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CAPITULO |

1.1 PLAN DE TESIS

Titulo.
“Propuesta de Elaboracion de un Diccionario de Competencias para Directores
departamentales del Municipio del Cantén Salcedo™

Identificacién del ejecutor.
Sofia Sotomayor Ortiz.

Psicologia mencién Laboral y Organizacional

Area de aplicacion del producto.
El area de aplicacién del producto, sera en el Municipio del Cantdén Salcedo,
especificamente a los Directores de cada departamento de la organizacién.

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

El departamento de Desarrollo Organizacional, esta conformado con 4 subprocesos
que cumplen diferentes funciones, asi tenemos: Recursos Humanos,
Administrativo, Informéatica y Comunicacion.

La mision de la direccion de Desarrollo Organizacional es: “Administrar los
recursos humanos, dotar de servicios administrativos, recursos materiales, servicios
informaticos; y, difundir la accion Municipal. La mision lo ejercera el Director de
Desarrollo Organizacional.”

Desarrollo Organizacional se encarga en conjunto con sus 4 subprocesos, en
realizar todas las actividades de Recursos Humanos que abarcan temas de seleccion
de personal, capacitacion, evaluacion de desempefio, compensaciones, bienestar
social, proteccion laboral, entre otras.

De la misma forma, el resto de direcciones o departamentos, cumplen con
actividades afines a su area siendo esto un conjunto que permite cumplir a

cabalidad los objetivos estratégicos de la institucion.

! Estatuto Organico del Gobierno Municipal del Cantén Salcedo, seccién 11, Art. 25



Cada direccion, estd administrada o manejada por un Director que cumple con
funciones especificas y relacionadas a su area de trabajo.

En la actualidad, la implementacion de competencias en las empresas para los
diferentes subsistemas de Recursos Humanos, ha hecho que el talento humano se
convierta en algo primordial en las empresas como eje fundamental de toda
organizacion.

Las competencias realizando un esquema global, pueden ser aplicadas en: seleccion
de personal (entrevista por competencias), evaluaciones por competencias o de
potencial, poner en marcha planes de carrera y sucesion, analisis de descripcion de
puestos, capacitacion y entrenamiento, evaluacion de desempefio, compensaciones,
diccionarios de competencias.

Las competencias son “caracteristicas fundamentales del hombre e indican formas
de comportamiento o de pensar, que generalizan diferentes situaciones y son
duraderas en el tiempo”. 2

El Gobierno Municipal del Cantén Salcedo decidié implementar un Sistema de
Administracion de Recursos Humanos con un enfoque de competencias a fin de
que se considere el conocimiento, la experiencia, las habilidades, destrezas y
valores de su personal con la finalidad de que sus empleados tengan un
“empoderamiento, es decir establecerse claros objetivos de desempefio y
responsabilidades personales™.

El Municipio de Salcedo, al implementar el sistema de competencias en su
Administracion de Recursos Humanos exige un Manual de Competencias
identificadas y definidas mediante descriptores traducidos en conductas
observables que determinen las competencias acordes a al nivel o puesto de sus
empleados

En la actualidad, los directores de cada departamento del Municipio de Salcedo, no
poseen un diccionario de competencias en los que se pueda definir los grados y la
competencia requerida para cada directivo, ya que al trabajar en diferentes areas las

competencias y sus grados van a ser distintos.

2 Alles, Martha Alicia. Gestién por competencias. 2006
*Alles, Martha Alicia. Diccionario de preguntas. 2003



Ello implica que al no tener un diccionario por competencias para los directores
departamentales, no se pueda definir qué competencias Técnicas y de Gestidn

deberia tener cada uno.

2.1) Descripcién del Diagndstico

2.1.1.) Caracterizacion de la institucion o comunidad.

o Gobierno Municipal del Canton Salcedo.

. Misién: El Gobierno Municipal del Cantén Salcedo, debe procurar el
bienestar material y social de la colectividad y contribuir al fomento y proteccién
de los intereses locales, planificar e impulsar el desarrollo fisico del canton y sus
areas urbanas y rurales; acrecentar el espiritu de nacionalidad, el civismo y la
confraternidad de los asociados, para lograr el creciente progreso y la indisoluble
unidad de la Nacion y promover el desarrollo econdémico, social, medio ambiental y

cultural dentro de su jurisdiccion.

. Vision: El Gobierno Municipal serd artifice del desarrollo fisico, social,
cultural y ambiental del Canton Salcedo, reduciendo los indices de pobreza,
reactivando la economia del canton y logrando una vida decente para los

ciudadanos.

o Objetivos Institucionales:

a) Planificar el desarrollo cantonal mediante la participacion de los distintos
actores politicos, sociales y técnicos del llustre Municipio.

b) Planificar el desarrollo fisico y wurbano del Canton, mediante la
implementacién de planes de construccion, mantenimiento, aseo,
embellecimiento y reglamentacion del uso de caminos, calles, parques,

plazas y demas espacios publicos.



9)

h)

)

K)

Planificar, coordinar y ejecutar planes y programas de prevencion y
atencion social.
Promover el desarrollo cultural, artistico, deportivo y de recreacion en

coordinacidn con las organizaciones publicas o privadas del Cantén.

Fomentar el desarrollo del turismo, potenciando el patrimonio eco turistico.

Contribuir al fomento de la actividad econdmica mediante programas de
apoyo a microempresas, pequefia industria e industria en actividades de

artesania, produccion agricola, ganadera, turisticas, etc.

Establecer programas de proteccion, seguridad y convivencia ciudadana.

Planificar, organizar y regular el transito y transporte terrestre de acuerdo
con las necesidades de la comunidad.

Establecer planes de proteccién del medio ambiente, como medio de una
vida sustentable.

Dotar a la poblacion de sistemas de agua potable, alcantarillado, alumbrado
publico, servicios de cementerios, camal, mercados, sistemas de

recoleccidn, procesamiento o utilizacién de residuos.

Regular y controlar el uso de la via publica, las construcciones y el
funcionamiento de locales industriales, comerciales y profesionales; la
calidad, elaboracién, manejo y expendio de viveres para el consumo
publico, la habilitacion de accesos, medios de circulacién e instalaciones
adecuadas para personas con discapacidades, la venta de espacios y vias

publicas de toda obra artistica literaria, musical o cientifica.

Cobertura territorial



Las personas involucradas en éste producto, seran todos los empleados del cantén
Salcedo que implica su Alcalde, los Directores Departamentales y los empleados
de cada Departamento.

Indirectamente, estan todos los habitantes del cantén Salcedo, que incluye el area
urbana y rural.

La poblacion del Cantén SALCEDO, segun el Censo del 2001, representa el 14,7
%  del total de la Provincia de Cotopaxi; ha crecido en el Gltimo periodo
intercensal 1990-2001, a un ritmo del 1,0 % promedio anual. EI 80,8 % reside en el
Area Rural; se caracteriza por ser una poblacion joven ya que el 46,1% son
menores de 20 afios, segun se puede observar en la Piramide de Poblacion por
edades y sexo.*

DISTRIBUCION DE LA POBLACION DEL CANTON SALCEDO
SEGUN PARROQUIAS

PARROQUIAS TOTAL HOMBRES

MUJERES

TOTAL 51.304 24.405
26.899

SAN MIGUEL (URBANO) 9.853
4.635 5.218

AREA RURAL 41.451 19.770

21.681

PERIFERIA 16.834 8.113
8.721

ANTONIO JOSE HOLGUIN 2.401 1.097
1.304

CUSUBAMBA 7.102 3.451
3.651

MULALILLO 5.787 2.726
3.061

MULLIQUINDIL 6.559 3.140
3.419

PANSALEO 2.768 1.243
1.525

o Estructura (organigrama) y funcionamiento.

* INEC, Censo de Poblacién y Vivienda 2001 (periocidad de 10 afios)
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. descripcion de actores institucionales y beneficiarios de la institucion.

Los actores institucionales son los directores departamentales ya descritos
anteriormente en el organigrama, el Alcalde del canton Salcedo e indirectamente
todos los empleados del canton Salcedo (150).

o descripcion de las &reas de intervencion
A continuacion se detallard las areas a intervenir en el Municipio de Salcedo, en

éste caso son las direcciones departamentales.

1. Secretaria General.- Considerada también como una direccién dentro del

Organigrama del Municipio del Canton Salcedo se encargara de asistir al estamento



legislativo y ejecutivo de la entidad; certificar los actos administrativos y

normativos expedidos por la institucion y prestar atencion eficaz y oportuna a

clientes internos y externos de la entidad. La misién lo ejercerd el Secretario

General designado por el concejo de una terna presentada por el Alcalde.

Los sub procesos de ésta direccion son:
Administracion de las actuaciones del Concejo
Administracion de la informacidn de la Municipalidad
Informacién ciudadana

Archivo

Certificacion

Las atribuciones de Secretaria General son:

1)

2)

3)
4)

5)
6)
7)
8)
9)

10)

2.

Elaborar por disposicion del Alcalde el orden del dia de las sesiones del
Concejo y citar a sus miembros.

Actuar como Secretario en las sesiones del Concejo y de las comisiones de
ser el caso.

Dar fe de actos de Concejo.

Notificar con las convocatorias a sesién, y con las decisiones del Concejo a
la persona natural o juridica que corresponda.

Suscribir con el Vicepresidente del Concejo las ordenanzas aprobadas por el
Concejo, y remitir al Alcalde para su sancidn.

Administrar el ingreso y despacho de correspondencia de la entidad.
Administrar el archivo documental de la Entidad.

Prestar servicio de informacién al cliente externo sobre la situacién de su
tramite.

Certificar la documentacion.

Las que le asignare el Concejo, el Alcalde, las Ordenanzas y Resoluciones
emitidas por el Concejo.

Direccion de Desarrollo Organizacional.- Se encargara de administrar los

recursos humanos, dotar de servicios administrativos, recursos materiales, servicios



informaticos, y, difundir la accion Municipal. La mision lo ejercerd el Director de

Desarrollo Organizacional.

Los sub procesos de ésta direccion son:

b)

d)

Recursos Humanos:

Planificacion de Recursos Humanos.
Clasificacion de puestos.
Reclutamiento y seleccion de personal.
Capacitacion y desarrollo profesional.
Evaluacion del desempefio.

Bienestar social y proteccién laboral.

Administracion

Cotizar la provision de bienes y servicios y realizar los cuadros
comparativos.

Receptar los bienes adquiridos, donados o legados a la Municipalidad.
Administrar el sistema de inventarios de los bienes muebles e inmuebles.
Realizar anualmente contrataciones fisicas.

Elaborar y ejecutar el Plan de Seguridad Industrial.

Adecuar y mantener areas de trabajo.

Mantener bienes muebles e inmuebles, equipos e instalaciones.

Informética

Investigar sobre tecnologia de la informacion que se Gtil a la institucion.
Elaborar el plan informatico.

Disefiar, desarrollar y mantener sistemas, redes y aplicaciones.
Administrar la pagina web de la entidad.

Asesorar a la entidad en esta materia.

Comunicacion Social



o Recopilar, analizar, procesar y difundir informacion relativa a la institucion
a través de los medios de comunicacion internos y externos.

. Efectuar la cobertura periodistica desde la fuente de informacion y realizar
su publicacion.

o Realizar campafias de informacion al interior de la institucion.

3. Direccién Financiera.- Se encargara de administrar el presupuesto, la
contabilidad, la caja y las rentas municipales con eficiencia, honestidad y

transparencia. La mision la ejercera el Director Financiero.

Dentro de la Direccidn, existen los siguientes sub procesos:

a) Presupuestos y Direcciones

-El director financiero se encarga de manejar presupuestos, rentas, contabilidad y
tesoreria.

-En el &rea de presupuestos es emitir certificaciones presupuestarias.

-Elaborar presupuestos anuales y cuando hay reformas de presupuesto de acuerdo a
las necesidades del régimen municipal.

-Emitir resoluciones por reclamos tributarios.

Controlar el pago previo y concurrente de los pagos.

-Emitir informacion a entidades como la contraloria y el ministerio de finanzas.

-Control de garantias en los contratos de obras

b) Rentas

-Emision de titulos de crédito

-Elaboracion de catastros de patentes

-Elaboracion de catastros de activos

-Administracion de cobros de tasas en plazas y mercados

-Control y administracion de catastros, tasas, impuestos y contribuciones.



C) Contabilidad

-Control previo, control concurrente de pagos.

-Registro de las operaciones del municipio tanto ingresos y egresos de los gastos
del municipio.

-Registro contable

-Emision de informacién mensual para el Ministerio de Finanzas que incluye
liquidacion presupuestaria, estado de situacion, estado de resultados, flujo de
efectivo.

d) Tesoreria

-Recaudaciéon diaria de tasas, impuestos y contribuciones a través de los
recaudadores.

-Pagos a los beneficiarios de bienes y servicios (agua, luz, teléfono, pagos a
empleados

-Realizar la custodia de las garantias

-Realizar depdsitos diarios en el banco de las recaudaciones

-Dentro de ésta area, existe una abogada de coactivas que se encarga de la

administracion de cartera vencida.

4. Direccion de Planificacion.- Se encargara de formular y mantener el Plan
de Desarrollo Local y el Plan de Desarrollo Fisico y Urbano, realizar el control
urbano y coordinar interinstitucionalmente la ejecucion del desarrollo local. La

mision la ejercera el Director de Planificacion.

La Direccion de Planificacidn, esta integrado por los siguientes subprocesos:

a) Planificacion de desarrollo local
b) Planificacion Fisica y urbana

C) Estudios y disefios

d) Coordinacion Interinstitucional

e) Control urbano

10



f)

Avallos y catastros

Las atribuciones de la direccion son:

1)

2)

3)

4)

6)

7)

Elaborar y coordinar la ejecucién de los Planes previstos en el Art. 146 de la
codificacion de la Ley Orgénica del Régimen Municipal para prever, dirigir,
ordenar y estimular el desarrollo local en los 6rdenes social, econémico,

fisico y urbanistico del cantdn, con actores y organizaciones locales.

Formular los planes de desarrollo fisico y urbanistico del cantén, de
conformidad con lo previsto en el titulo 1V del Art. 196 al 225 de la

codificacion de la Ley Organica de Régimen Municipal.

Disefiar y proyectar las obras publicas locales necesarias para el desarrollo
cantonal y las que interesen al vecindario y las necesarias para el gobierno y

administracion municipal.

Solicitar al concejo declare de utilidad publica o de interés social los bienes
inmuebles que deben ser expropiados para la realizacion de los planes de
desarrollo fisico cantonal y planes reguladores de desarrollo urbano y de las

obras y servicios municipales.

5) Emitir los informes, dictdimenes y aprobaciones de planos,
urbanizaciones, propiedad horizontal, edificaciones de cualquier naturaleza,
subdivisiones, parcelaciones o lotizaciones en el area urbano o rural,
reestructuras parcelarias, particiones judicial o extrajudicial de bienes

inmuebles, etc, de acuerdo con la Ley y las Ordenanzas.

Proponer al Concejo la nomenclatura de avenidas, calles, caminos, plazas y
paseos.

Proteger el paisaje, evitando el establecimiento de elementos que obste su
belleza, y requerir el derrocamiento de cualquiera de los elementos que

atenten al paisaje del Canton.

11



8)

9)

10)

11)

12)

13)

14)

15)

16)

17)
18)

Inventariar las edificaciones que amenaza ruina y conminar su demolicion

por medio de la Comisaria de Construcciones.

Formular y mantener el Sistema de Catastro Urbano y Rural de los predios
ubicados en el Canton.

Determinar el valor impuesto catastral para la emision de los titulos de
crédito, de acuerdo con las modificaciones operadas hasta el 31 de
Diciembre de cada afio.

Catastrar las construcciones existentes y caracteristicas de los inmuebles.

Catastrar separadamente el valor que corresponde a la propiedad horizontal.

Realizar bianualmente la actualizacion de los avalios de los predios

urbanos y rurales del cantén.

Determinar el valor de la propiedad urbana y rural, considerando
obligatoriamente el valor del suelo, el valor de las edificaciones y el valor
de reposicion.

Determinar el plano del valor de la tierra.

Mantener el catastro de los bienes inmuebles municipales de dominio
privado y bienes del dominio publico, y estos ultimos clasificados en bienes
de uso publico y bienes afectados al servicio publico.

Realizar los estudios y liquidacion de contribucion especial de mejoras.

Emitir el informe necesario previo la declaratoria de utilidad publica por
parte del Concejo.

12



5. Direccion de agua potable y alcantarillado.- Se encargara de dotar los
servicios de agua potable y alcantarillado. La mision sera ejercida por el
Director de Agua Potable y Alcantarillado.

La Direccion de agua potable y alcantarillado esta formada por los subprocesos:

a) Agua Potable
b) Alcantarillado

Las atribuciones de ésta direccion son:

1) Realizar investigaciones, andlisis y catastros sobre fuentes de
abastecimiento de agua para el consumo humano.

2) Formular los proyectos de dotacidn de éste servicio

3) Implementar la infraestructura necesaria a fin de que el servicio sea dptimo.

4) Proponer normas y mantener en buen estado los sistemas de agua potable.

5) Proponer normas para la instalacion, suministro y uso del servicio.

6) Realizar los estudios técnicos para el establecimiento de las tarifas por
consumo Y agua potable.

7) Formular y ejecutar los estudios técnicos para establecer el sistema de
alcantarillado sanitario, pluvial o combinados.

8) Proponer normas para la instalacion, suministro y uso del servicio.

9) Realizar los estudios técnicos para el establecimiento de tasas de
alcantarillado que no podran exceder el costo de mantenimiento y operacion
de acuerdo con el volumen de agua consumida por cada usuario.

10)  Mantener en Gptimas condiciones los sistemas de alcantarillado.

6. Direccién de obras publicas.- Se encargara de ejecutar las obras publicas
locales proyectadas de acuerdo a los planes de desarrollo fisico cantonal y de los
planes reguladores de desarrollo urbano, las que interesen al vecindario y las
necesarias para el gobierno municipal. La mision la ejercera el Director de Obras

Publicas.

13



Esta Direccidn tiene los siguientes subprocesos:

a)
b)
c)
d)
€)

Vialidad

Infraestructura comunitaria

Disefio estructural y presupuesto
Fabricacién de blogues y adoquines

Administracion de la maquinaria

Las atribuciones de la Direccion de Obras Publicas son:

1)

2)

3)
4)
5)

6)
7)

8)

9)

10)

11)

Elaborar y programar el Plan de Obras de acuerdo con los requerimientos
de los Planes de Desarrollo Cantonal, de Desarrollo Fisico y Desarrollo
Urbano.

Establecer criterios para determinar si la obra publica se debe realizar en
administracién directa 0 a contrato y remitir a la consideracion del Concejo
para su aprobacion.

Mantener un banco de datos de los costos de los diferentes items que son
componentes de la construccion.

Elaborar los disefios estructurales de las diferentes obras a ejecutarse
Elaborar los presupuestos referenciales de la obra publica municipal.
Ejecutar la obra pablica de acuerdo al plan y a la programacion.

Realizar la apertura, conservacion y mantenimiento de los caminos que no
hayan sido declarados de carécter nacional, ubicados dentro de Ila
jurisdiccion cantonal y rectificar, ensanchar y mantener los caminos
vecinales.

Dirigir, coordinar y controlar la realizacion de las obras que se ejecuten por
administracion directa.

Limpiar, mejorar y conservar los canales de riego.

Emitir los informes de afectacion de los bienes inmuebles a ser declarados
de utilidad puablica o de interés social para la implementacién de la obra
municipal.

Administrar el equipo caminero.

14



7. Direccion de gestion ambiental.- Se encargard de fortalecer el desarrollo
ambiental mediante la proteccion del patrimonio natural del Canton, reduciendo los
niveles de contaminacion y potenciando su ornato. La mision la ejerce el Director

de Gestibn Ambiental.

Los subprocesos de ésta direccién son:

a) Control Ambiental

b) Desechos solidos

c) Areas verdes

d) Servicios publicos: Plazas y mercados, Camal y Cementerio

Dentro de las atribuciones del Director de Gestion Ambiental tenemos:

1) Elaboracion de proyectos ambientales en el camal, cementerio, &reas verdes,
desechos, manejo de relleno sanitario y desechos sélidos.

2) Elaboracién de presupuestos para las diferentes areas de la direcciones.
Mayoritariamente se da prioridad a lo relacionado a control ambiental,
especificamente al manejo y operacion del relleno sanitario, cumplimiento de
las obras de la segunda fase (seis fases).

3) Elaborar el plan estratégico para la direccion ambiental en conjunto con los
colaboradores de la direccion. (misidn, vision, servicios que presta la direccion
a la ciudadania, diagndstico de la situacién actual.

4) Ejecutar a mediano y largo plazo proyectos en el area de desechos sélidos
(manejo y clasificacion).

5) Cumplir anualmente con las diferentes etapas de implementacion del relleno
sanitario.

6) Implementar una nueva reingenieria en el camal municipal lo que incluye nueva

estructura fisica, maquinaria y capacitacion a los faenadores.

7) La construccion del nuevo cementerio municipal.

8) Mantener las &reas verdes del canton (alrededor de 60 areas verdes en todo el

canton) como hospitales, avenidas, escuelas, jardines, parques.

15



9) Implementar a mediano plazo proyectos agros productivos en la zona rural del
cantén que incluye que los campesinos aprendan a utilizar desechos organicos
como el humus.

10) Implementacion del vivero bajo invernadero de plantas.

11) Controlar las plazas y mercados en cuanto a la organizacion, distribucion de

puestos, aseo y limpieza.

12) Control ambiental de los procesos de desecho de: floricolas, mecanicas,

curtiembres, fabrica de lacteos, etc.

13) Catastros de comerciantes por plazas, mercados, y por segmentos (vegetales,

verduras, comida) y de locales o empresas (mecanicas, fabricas).

14) Asesorar al Alcalde en su area y asistir a las sesiones de consejo propuestas por

el mismo.

8. Direccién de Desarrollo Humano.- Se encargara de elevar la calidad de
vida de la poblacion del Canton, estableciendo programas de desarrollo social y
cultural que permitan alcanzar el bien comin. La mision se ejercera a través del

Director de Desarrollo Social

Los subprocesos de la Direccion son:

a) Educacion, cultura y recreacion

b) Apoyo a la familia

C) Turismo y oportunidades productivas
d) Salud

Las atribuciones de la Direccién de Desarrollo Humano son:

1) Conceder becas estudiantiles a los mejores estudiantes del canton.
2) Organizar y sostener bibliotecas publicas.

3) Contribuir con procesos de alfabetizacion.

4) Catalogar el Patrimonio cultural tangible e intangible

5) Formular estudios para la valoracion del patrimonio cultural

16



6) Establecer programas de preservacion y conservacion de los valores
culturales del canton.

7) Formular programas de difusion cultural.

8) Organizar, auspiciar, administrar museos que ameritan la conservacion del
Patrimonio Cultural y difusion.

9) Coordinar y ejecutar con las organizaciones e Instituciones culturales del
canton programas de desarrollo cultural.

10)  Potenciar las actividades artisticas

11)  Organizar y auspiciar exposiciones, concursos, bandas, orquestas,
conservatorios, etc.

12)  Establecer programas de recreacion.

13)  Desarrollar proyectos para la proteccién del nifio y la familia

14)  Desarrollar proyectos de prevencion de violencia intrafamiliar.

15)  Cooperar con asistencia social y legal a la familia victima de violencia
intrafamiliar

16)  Mantener un inventario de los atractivos turisticos naturales y culturales del
canton.

17)  Potenciar la participacion productiva de la colectividad, a través de la
practica del conocimiento de las potencialidades del recurso eco turistico

18)  Realizar estudios de mercado y comercializacion.

19)  Elaborar y ejecutar programas de mejoramiento de la salud

20)  Apoyar programas de medicina preventiva

21)  Co participar en la ejecucion de planes de promocion en salud.

0. Direccion de Control.- Encargada de vigilar el cumplimiento de los
procesos de ejecucion de la obra puablica y el cumplimiento del ordenamiento
juridico local. La misién lo ejercera el Director de Fiscalizacion.

Los subprocesos de Control son:

a) Fiscalizacion.

b) Justicia.

C) Policia Municipal.

Las atribuciones del Director de Fiscalizacién son:
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1) Aprobacién de los programas y cronogramas actualizados, presentados por
el contratista y evaluacion mensual del grado de cumplimiento de los
programas de trabajo.

2) Sugerir durante el proceso constructivo la adopcion de las medidas
correctivas y/o soluciones técnicas que se estimen necesarias en el disefio y
construccion de las obras, inclusive aquellas referidas a métodos
constructivos.

3) Medir las cantidades de obra ejecutada y con ellas verificar y certificar la
exactitud de las planillas de pago, incluyendo la aplicacién de férmulas y
reajuste de precios.

4) Examinar los materiales a emplear y controlar su buena calidad y la de los
rubros de trabajo, a través de ensayos de laboratorio, pruebas en sitio y
certificados de calidad.

5) Resolver las dudas que sugieran en la interpretacion de los planos,
especificaciones, detalles constructivos y sobre cualquier asunto técnico
relativo al proyectivo.

6) Calificar al personal técnico del constructor y disponer justificativamente el
reemplazo del personal que no satisfaga los requerimientos necesarios.

7)  Comprobar periédicamente que los equipos sean los requeridos

contractualmente segln el cronograma vigente y que se encuentre en buenas
condiciones de uso.

. Fuentes de financiamiento.

Las fuentes de financiamiento serdn sostenidas por el llustre Municipio del Canton
Salcedo porque es la institucién que sera beneficiada con el Diccionario de
competencias para sus directivos

. Descripcion de la situacién actual del area de intervencion del producto.
Actualmente los Directores Departamentales no poseen un Diccionario de

Competencias para cada uno de ellos, lo que influye en el desempefio y

productividad.
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Al no tener en la actualidad éste diccionario, los directivos no saben que
competencias deben desarrollar y mantener en sus funciones.

En las entrevistas realizadas con los Directores, ellos recalcan que es muy
importante un Diccionario de Competencias porque ven en éste una fuente de
empoderamiento y desarrollo personal y profesional.

El hecho de ser Directores Departamentales implica que tengan un mayor grado de
responsabilidad en sus trabajos, deben manejar personal, lidiar conflictos laborales,
ser lideres con su equipo y en la actualidad el no tener sus competencias definidas

hace que su desempefio no sea el mas 6ptimo consigo mismos y con el resto.

2.1.2) Obijetivos del diagnéstico:

e Analizar la situacion actual del Municipio, especificamente en las
Direcciones y los miembros de cada una.

e Determinar la necesidad en los directores departamentales en temas
relacionados con Competencias.

e Conocer cudnto conocen sobre Desarrollo Organizacional, especificamente
en la creacion de un Diccionario de Competencias para Directores

Departamentales.

2.1.3) Metodologia del diagndstico

. Descripcion del proceso de coordinacion del diagnéstico

En primera instancia, se conversé con el Alcalde del Canton y comentd sobre la
falencia de implementacion de competencias en los directivos departamentales.
Posteriormente, se realizd entrevistas con cada director departamental para conocer
que saben sobre competencias y sobre su opinidn acerca de la elaboracion de un
diccionario de competencias para directores departamentales.

Se realizd encuestas con preguntas relacionadas a competencias aplicadas a los

directores departamentales y aleatoriamente a varios empleados municipales.
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Los resultados obtenidos entre las 2 técnicas, dio pautas para determinar que es

necesario la elaboracion de un diccionario de competencias.

. Identificacion de los actores sociales participes del diagndstico
Alcalde Municipal del Canton Salcedo

Directores Departamentales (9)

Empleados Municipales (150)

. Descripcion de la metodologia, técnicas o herramientas aplicadas.
Se realizara entrevistas con los directores departamentales y Alcalde para conversar
sobre topicos relacionados a competencias; asi mismo se tomara encuestas

relacionadas al tema.

. Descripcion de las técnicas de analisis de la informacion obtenida.
Entrevista:

Una entrevista es un dialogo en el que la persona (entrevistador), generalmente un
periodista hace una serie de preguntas a otra persona (entrevistado), con el fin de

conocer mejor sus ideas, sus sentimientos su forma de actuar.’

EL ENTREVISTADO debera ser siempre una persona que interese a la
comunidad. EIl entrevistado es la persona que tiene alguna idea o alguna

experiencia importante que transmitir.

EL ENTREVISTADOR es el que dirige la entrevista debe dominar el dialogo,
presenta al entrevistado y el tema principal, hace preguntas adecuadas y cierra la

entrevista.

La entrevista es también informacion y reportaje, las entrevistas pueden ser reales o

imaginarias.

> Fuente web: http://sistemas.itlp.edu.mx/tutoriales/comadmva/t24.htm
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Las reales presentan a una 0 mas personas reales que responden a una serie de

preguntas formuladas por un entrevistador.

Las imaginarias son las que una persona adopta el papel del entrevistado artista,
escritor y el otro el de entrevistado puede ser un personaje historico o literario, y el

entrevistador es el mismo o algln otro personaje

Encuestas:

Una encuesta es un conjunto de preguntas normalizadas dirigidas a una muestra
representativa de la poblacion o instituciones, con el fin de conocer estados de
opinién o hechos especificos. El investigador debe seleccionar las preguntas mas
convenientes, de acuerdo con la naturaleza de la investigacién y, sobre todo,
considerando el nivel de educacién de las personas que se van a responder el

cuestionario.®

Las encuestas tienen por objetivo obtener informacion estadistica indefinida,
mientras que los censos y registros vitales de poblacién son de mayor alcance y
extension. Este tipo de estadisticas pocas veces otorga, en forma clara y precisa, la
verdadera informacidn que se requiere, de ahi que sea necesario realizar encuestas
a esa poblacion en estudio, para obtener los datos que se necesitan para un buen
analisis. Este tipo de encuesta abarca generalmente el UNIVERSO de los

individuos en cuestion.

Otro tipo de Encuestas es Encuestas por Muestreo en donde se elige una parte de
la poblacion que se estima representativa de la poblacién total. Debe tener un
disefio muestral, necesariamente debe tener un marco de donde extraerla y ese
marco lo constituye el censo de poblacidn. La encuesta (muestra o total), es una
investigacion estadistica en que la informacion se obtiene de una parte
representativa de las unidades de informacién o de todas las unidades seleccionadas
que componen el universo a investigar. La informacion se obtiene tal como se

necesita para fines estadistico-demograficos.

® Fuente: http://es.wikipedia.org/wiki/Encuesta
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Una forma reducida de una encuesta por muestreo es un "sondeo de opinién", esta

forma de encuesta es similar a un muestreo, pero se caracteriza porque la muestra
de la poblacién elegida no es suficiente para que los resultados puedan aportar un
informe confiable. Se utiliza solo para recolectar algunos datos sobre lo que piensa

un nimero de individuos de un determinado grupo sobre un determinado tema.

Actualmente, existen sistemas de gestion de encuestas en internet, que estan
acercando su utilizacion a investigadores que hasta el momento no tenian acceso a

los medios necesarios para ejecutarlas.

Grupos Focales:

Es una discusion en grupo, las personas que lo componen tienen aspectos
comunes.

“El investigador permite que se hable espontaneamente. Permite conocer el abanico
de opiniones. Se puede utilizar antes, durante y después de un proyecto de
investigacion para obtener la percepcién y creencias que el grupo tiene sobre
determinados servicios.””’

“También conocida como sesiones de grupo, es una de las formas de los estudios
cualitativos en el que se reine a un grupo de personas para indagar acerca de

actitudes y reacciones frente a un producto, servicio, concepto, publicidad, idea o

embalaje. Las preguntas son respondidas por la interaccion del grupo en una

dindmica donde los participantes se sienten comodos y libres de hablar y comentar

sus opiniones.”®

" http://www.investigalia.com/cualitativas.html.
& http://es.wikipedia.org/wiki/Grupo_focal.
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2.1.4) Problematizacién-profundizacion

. Sintesis de arbol de problema y andlisis de actores

PROBLEMA

CAUSAS

EFECTOS

Falta de Diccionario de
Competencias en Directores
Departamentales.

1.-No existe una adecuada
comunicacién entre
departamentos.

2.-Directores no  tienen
identificadas sus
competencias.

3.-Alcalde no conoce sobre
la influencia de las
competencias en  cada
direccion.

4.-No hay una relacion entre
el grado de la competencia y
la direccidn asignada.

1.-Falta de liderazgo de los
Directores Departamentales

2.-Empleados no tienen una
adecuada comunicacion con
sus jefes

3.-Empleados no poseen una
fuente de empoderamiento
en sus jefes.

o Identificacion de recursos y posibles medios y estrategias de accion.

Entre los recursos para realizar este diccionario es el interés del Alcalde municipal

en mejorar el clima organizacional del municipio, implementando temas

relacionados a competencias, en éste caso el diccionario para directores

departamentales.
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El interés de cada director departamental por mejorar su trabajo e interrelacion con

subalternos y directores de otras areas con la identificacion de sus competencias es

otro recurso que ayuda a realizar éste producto.

2.

OBJETIVOS: general y especificos.

General

Crear un Diccionario de Competencias para Directores departamentales que
identifiquen habilidades y destrezas en los directivos, potencializando su
desemperio y generando herramientas de desarrollo en el campo profesional
y laboral de los mismos.

Especificos

Describir las competencias que debe observarse en el recurso humano de la
Municipalidad de Salcedo, para lograr un desempefio eficaz y permitir que

la Entidad cumpla con la calidad su misién institucional.

Lograr que el diccionario de competencias en los directores departamentales
aporte en el Desarrollo Organizacional de la Municipalidad del Canton
Salcedo.

Clasificar las competencias acorde a cada direccion para que exista una

adecuada utilizacién de las mismas en el trabajo de los directivos y

contribuya a la dindmica de toda la organizacion.
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DESCRIPCION DEL PRODUCTO.

Como respuesta al planteamiento del problema es menester implementar un
Diccionario de competencias para Directivos Departamentales como un recurso

para mejorar y potencializar las habilidades de sus directivos.

La propuesta es elaborar el diccionario en base a la mision y competencias
generales de la organizacion para posteriormente realizar las competencias

especificas en cada direccidn.

Dicho producto, tendra un primer borrador el cual sera revisado por la Direccion de
Desarrollo Organizacional y el Alcalde Municipal para luego ejecutar un producto
final que sera aprobado por el Consejo Municipal.

Posterior a su aprobacién, el producto es implementado oficialmente en las
direcciones departamentales del Municipio y siendo ésta monitoreada

trimestralmente para determinar su eficacia y aceptacion en el personal.

3. JUSTIFICACION Y RELEVANCIA DEL PRODUCTO.

La importancia de éste producto consiste en trasladar las competencias a un
diccionario para directores departamentales que ayude a potencializar sus
habilidades y sea parte del Desarrollo Organizacional de la Institucion.

Como estudiante de la Universidad Politécnica Salesiana y con la intencion de
responder adecuadamente a las necesidades de la Ilustre Municipalidad del Canton
Salcedo, se ha analizado la idea de instaurar un producto que vaya acorde a las
necesidades de dicha Institucién, poniendo énfasis en el capital humano como

fuente de desarrollo y crecimiento organizacional.
El hecho de hablar de competencias en la actualidad es sindbnimo de Desarrollo

Organizacional ya que hoy en dia, las competencias son esenciales en toda entidad

sea publica o privada.
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Una adecuada implementacion de competencias ayudard a mejorar los procesos de
cada departamento, su relacién y dinamica con otras areas y sobre todo a la mejora
de su personal.

El lustre Municipio de Salcedo, al ser una institucion publica dependiente del
estado, requiere una adecuada administracion puesto que es la entidad que
controla, maneja y gestiona el patrimonio y capital de un Cantén y por ende de toda

la poblacion del Cantén Salcedo.

La administracion publica constituye un servicio a la colectividad que se rige por
los principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracion,
descentralizacion, coordinacion, participacion, planificacion, transparencia y

evaluacion.®

4, MARCO TEORICO.

Competencias

La categoria de competencia fue acufiada o establecida inicialmente por la
psicologia y utilizada posteriormente por la Administracion de Recursos Humanos,

hasta llegar a lo que hoy dia conocemos como Gestion por Competencias.

Podemos contar con tantas definiciones de competencias como expertos en la
materia, sin embargo hemos seleccionado algunas definiciones intentando construir

una gama lo méas completa.

Boyatzis, Richard (1982). Las competencias laborales no son més que
caracteristicas subyacentes en una persona, que estan causalmente relacionadas con

una actuacion exitosa en un puesto de trabajo.

Spencer y Spencer (1993): consideran que es: "una caracteristica subyacente de un
individuo, que esté causalmente relacionada con un rendimiento efectivo o superior

en una situacion o trabajo, definido en términos de un criterio".

® Constitucion de la Reptblica, Art. 227
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Rodriguez y Felid (1996): las definen como "Conjuntos de conocimientos,
habilidades, disposiciones y conductas que posee una persona, que le permiten la

realizacion exitosa de una actividad".

Definicion de Competencias Laborales de la OIT-CINTERFOR: Capacidad
efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente
identificada. La competencia laboral no es una probabilidad de éxito en la

ejecucidn del trabajo, es una capacidad real y demostrada.

Por su parte, la Norma Internacional 1SO 9000 en “Sistemas de Gestion de la
Calidad. Fundamentos y Vocabulario” resume: *“Competencia.- Habilidad

demostrada para aplicar conocimientos y aptitudes”.

Principales cualidades de las Competencias

Son caracteristicas permanentes de la persona. Se ponen de manifiesto cuando se

ejecuta una tarea o se realiza un trabajo.

Estan relacionadas con la ejecucion exitosa en una actividad, sea laboral o de otra
indole.

Tienen una relacién causal con el rendimiento laboral, es decir, no estan solamente
asociadas con el éxito, sino que se asume que realmente lo causan.

Pueden ser generalizables a mas de una actividad.

¢ Que compone una competencia?

Boyatzis plantea que una competencia puede ser "una motivacion, un rasgo, una
destreza, la autoimagen, la percepcion de su rol social, o un conjunto de

conocimientos que se utilizan para el trabajo”

De hecho, las Competencias combinan en si, algo que los constructos psicolégicos
tienden a separar (a sabiendas de la artificialidad de la separacién): lo cognoscitivo
(conocimientos y habilidades), lo afectivo (motivaciones, actitudes, rasgos de
personalidad), lo psicomotriz o conductual (habitos, destrezas) y lo psicofisico o
psicofisiolégico (por ejemplo, vision estroboscopica o de colores). Aparte de esto,
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los constructos psicolégicos asumen que los atributos o rasgos son algo permanente
0 inherente al individuo, que existe fuera del contexto en que se pone de
manifiesto, mientras que las Competencias estan claramente contextualizadas, es
decir, que para ser observadas, es necesario que la persona esté en el contexto de la
accion de un trabajo especifico.

Las competencias indican “formas de comportarse o pensar, que se generalizan a

través de situaciones y perduran durante un periodo razonable de tiempo”.

Elementos o caracteristicas que componen una competencia:

1. Motivos: Son las cosas que una persona piensa o quiere de forma
consistente que causen accion. Los motivos, “dirigen” acciones o0 metas que
marcan el comportamiento de una persona en la organizacion, no solo para él
mismo, sino también para sus relaciones con los demas. Por ejemplo, una persona
orientada al éxito establece de forma consistente metas retadoras, se responsabiliza
para conseguirlas y usa el feedback para hacerlo mejor.

2. Rasgos: Son caracteristicas permanentes (tipicas) de las personas. Por
ejemplo, el autocontrol emocional (algunas personas no “se salen de sus casillas” y
actlan adecuadamente para resolver problemas bajo estrés), ser un buen escucha,

ser una persona fiable, ser una persona adaptable.

3. Autoconcepto (imagen de si mismo): Es el concepto que una persona tiene
de si mismo en funcion de su identidad, actitudes, personalidad y valores. Un
ejemplo seria la autoconfianza (la creencia de una persona de que puede
desempefiarse bien en casi cualquier situacion de trabajo) o verse a si mismo como

una persona que desarrolla a otros.

4, Conocimientos: Es la informacién que una persona posee sobre areas de
contenido especifico. Por ejemplo programacién multiobjetivo (técnica de
investigacion de operaciones). Ahora bien, los conocimientos predicen lo que
alguien puede hacer, pero no lo que hara en el contexto especifico del puesto.
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5. Habilidades: Es la capacidad para desempefiar una tarea fisica o mental; es
la capacidad de una persona para hacer algo bien. Por ejemplo dirigir una reunion.

Gestion por Competencias

La Gestién por competencias consiste en atraer, desarrollar y mantener el talento
mediante la alineacion consistente de los sistemas y procesos de Recursos
Humanos, en base a las capacidades y resultados requeridos para un desempefio
competente.

Para esto es necesario primero que nada, definir la vision de la empresa (hacia
donde vamos), los objetivos y la mision (que hacemos), y a partir de los
lineamientos generados por los maximos organismos de direccion de la empresa
desarrollar un lenguaje comdn, competencias laborales que se estructuran en torno
a los perfiles. Estas competencias resultantes deben ser validadas para dar paso al

disefio de los procesos de recursos humanos por competencias.

Mediante el sistema de competencias se consigue una informacién necesaria y
precisa con la cual contar en momentos de cambio. Ademas, la reduccién de las
tensiones generacionales y la obtencion de una mayor integracién del trabajo hacen
que las personas se comprometan mas con la organizacion, reduciendo asi la

resistencia al cambio y se logre mas facilmente la aceptacion de nuevas medidas.

Objetivos de un sistema de competencias

El objetivo primordial del enfoque de gestion por competencias es implantar un
nuevo estilo de direccién en la organizacion para administrar los recursos humanos

integralmente, de manera mas efectiva.

Por medio a la gestion por competencias se pretende alcanzar los siguientes

objetivos:

1. La mejora y simplificacion de la gestion integrada de los recursos humanos.
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2. La generacién de un proceso de mejora continua en la calidad y asignacion de

los recursos humanos.

3. La coincidencia de la gestion de los recursos humanos con las lineas estratégicas

de la organizacién.

4. La vinculacion del directivo en la gestion de sus recursos humanos.

5. La contribucion al desarrollo profesional de las personas y de la organizacion en

un entorno cambiante.

6. La toma de decisiones do forma objetiva y con criterios homogéneos.

Una vez abordados los conceptos fundamentales del sistema de gestion por
competencias, se describird, en términos generales el proceso de implantacion a
desarrollar y algunas ideas a considerar en la implementacion.

Se debe recoger informacion sobre las politicas y practicas de recursos humanos
con el propoésito de evitar rupturas del modelo existente con respecto al nuevo,
logrando asi la evolucion de los actuales hacia el nuevo modelo. Para ello se deben
analizar los procesos y procedimientos de recursos humanos relativos a:

1. Seleccion

2. Formacion

3. Plan de Carrera/ sucesion

4. Promocidn

5. Retribucion

6. Desempefio
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7.Potencial

Aunque inicialmente el sistema de gestién por competencias esta orientado a cubrir

una necesidad primordial de la organizacion, el mismo proporciona

independientemente de su aplicacion, las siguientes informaciones:

*Perfiles ideales de los puestos.

*Grado de adecuacién persona/puesto (analisis de brecha).

*Necesidades de formacién individual y grupal.

eApreciacion general del desempefio de la persona en su puesto.

*Potencial de la persona a corto plazo.

Al mismo tiempo el sistema debe ser aplicable, comprensible, util, fiable y de facil
manejo para poder alcanzar el desarrollo profesional de las personas.

Diccionario de competencias Organizacional

Un diccionario de competencias es un listado que sintetiza el abanico de
competencias que puedan aparecer en una organizacion, que incluye una
clasificacion por temas, la definicion de cada una y niveles de definicién o escala
conductual. Este documento esquematico constituye el primer paso para la

implementacion del modelo en cualquier entidad.

Las competencias empleadas en el diccionario deben ser:

Adecuadas al tipo de organizacion.
Adaptadas a la situacion actual y deseada.
Exhaustivas
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De terminologia clara
De fécil identificacion y evaluacion.

En la actualidad las organizaciones cuentan con una amplia gama de formatos
estandares de Diccionarios de Competencias que conforman un punto de partida
que les permite a sus gerentes implementarlos en la gestién por competencias con
el simple hecho de modificar en el contenido de los mismos todo aquello que

entiendan no los representa.

Especificacion de los niveles estandarizados de la escala conductual de cada

competencia.

Usualmente las competencias estan divididas en cuatro o cinco grados o niveles, no
obstante muchas organizaciones se acogen a la utilizacion o definicion de 5 niveles
0 grados de aparicién de cada competencia por permitirnos este abanico de
posibilidades ser mas objetivos a la hora de evaluar los niveles requeridos o de

aparicion en los perfiles.

5. MARCO METODOLOGICO

El procedimiento para realizar éste diccionario de competencias estad conformado

de la siguiente manera:

Un diccionario de competencias es un listado que sintetiza el abanico de
competencias que puedan aparecer en una organizacion, que incluye una
clasificacion por temas, la definicion de cada una y niveles de definicidn o escala
conductual. Este documento esquematico constituye el primer paso para la

implementacion del modelo en cualquier entidad™

19 http://mww.gestiopolis.com/organizacion-talento/gestion-de-recursos-humanos-basado-en-
competencias.htm
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El Diccionario de Competencias parte de la mision institucional y de la

identificacion de las competencias organizacionales (generales), que se basan en

estandares adaptados a la naturaleza de la gestion municipal.

£
l

—

=

Una vez definida la mision y las competencias generales, se realizara el diccionario

de competencias para directores departamentales, con las competencias especificas

para cada direccion.

Las competencias empleadas en el diccionario deben ser:

Adecuadas al tipo de organizacion.

Adaptadas a la situacion actual de la institucion.
Exhaustivas.

De terminologia clara.

De facil identificacion y evaluacion.

Cada competencia del diccionario, sera dividida en grados. Asi tendremos la

siguiente clasificacion:

A: Alto
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B: Bueno, por encima del estandar

C: Minimo necesario para el puesto (dentro del perfil requerido). No indica una

subvaloracion de la competencia

D: Insatisfactorio
El grado D no indica ausencia de la competencia, sino su desarrollo en nivel

minimo.

Las competencias evolucionan de la misma manera que lo hacen las carreras de las
personas, por lo tanto una competencia descrita de nivel inicial evoluciona con el

individuo que la posee.**

Al tener elaborado ya el diccionario de competencias para Directores
departamentales se lo analizard con la Direccion de Desarrollo Organizacional y
con el Alcalde del Municipio del Canton Salcedo para revisarlo y confeccionar el

primer borrador del diccionario.

Finalmente, cuando el primer borrador sea aprobado por la Direccion de Desarrollo

Organizacional y por el Alcalde, se elaborara el diccionario final de competencias.
l .

11 Alles, Martha Alicia. Gestién por Competencias. 2006
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6. BENEFICIARIOS DEL PRODUCTO.

A continuacion se detallard cuéales son los beneficiarios directos e indirectos del

producto:

Beneficiarios directos Rango de edad NUmero
Directores Departamentales 40- 50 9
Beneficiarios indirectos Rango de edad NUmero
Alcalde 50 1
Empleados Municipales 25- 55 139
Habitantes del Canton Salcedo 0-85 51.304
Subtotal de beneficiarios indirectos 51.443
Total de beneficiarios 51.453

7. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES.

Se explica de manera organizada las acciones que se cumpliran para la elaboracién
de la propuesta (se refiere a las actividades que cumplira el estudiante en relacion a
la realizacion del producto. Su esquema inicial, el proceso de disefio, su

aprobacion, etc. involucran procesos administrativos que deberdn cumplirse).
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Actividades | Mes Mes Mes Mes Mes Mes Mes
AGOS SEPT OoCT NOV DIC ENE FEB
SEMANAS 1234 1234 1234 1234 1234 1234 1234
XXX
Revision de
Bibliografia
Elaboracion del XXXX
Cap. |
Elaboracién de XX
entrevistas y
encuestas
Elaboracion del XXXX
Cap. Il
Aplicacion  de X
Entrevistas y X
encuestas
Elaboracion del XXXX
Cap. 111
Aplicacion  del X
grupo focal
Elaboracion del XXXX
Cap. IV
Tabulacién  de XXX
Datos
Anélisis del XXX
Contenido
Elaboracion del XXXX
Cap. V
Categorizacion y XX
sistematizacion
Anélisis de XX
resultados
Conclusiones vy XX

recomendaciones
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8. PRESUPUESTO

Rubro Costo
Papel Bond $10
Impresiones $30
Textos de consulta $ 60
Internet $30
Cd’s $5
Empastados $35
Anillados $ 30
Copias $30
Tramites Legales $ 150
Talleres de aplicacién | $ 30
del producto

Total $ 410

9. ANALISIS DE SUSTENTABILIDAD DEL PRODUCTO

La sustentabilidad del producto se determinara a través de la aprobacion del mismo
en el consejo municipal, el cual esta conformado por el Alcalde y 6 concejales

escogidos por seleccion popular.

Los mismos analizaran el producto, revisaran, estudiaran para finalmente aprobarlo

e implementarlo oficialmente en las direcciones departamentales.
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10. EVALUACION DEL PRODUCTO.

Una vez implementado el producto, una de las formas de evaluacion de éste
producto es a través de entrevistas y encuestas con los actores institucionales del
mismo, en éste caso con los Directores Departamentales para conocer que tan
eficaz y necesario fue realizarlo y como ha mejorado en el desarrollo institucional
del Municipio de Salcedo. Las 2 técnicas descritas serian realizadas con una

periocidad trimestral hasta completar un afio.

También se realizard un Taller de Evaluacion con todos los directores
departamentales y el Alcalde, siendo participes activos en la reunion para tener una
interaccién directa con ellos y asi poder conocer que piensan sobre la
implementacién del producto, como ha impactado en su area de trabajo, en su

relacion con otras direcciones y en su relacién con sus subalternos.

11. ESOQUEMA CAPITULAR DEL PRODUCTO

. Capitulo 1

Datos generales del producto

11 Titulo

1.2 ldentificacion del ejecutor

1.3 Area de aplicacion del producto

. Capitulo 2

Planteamiento del Problema

2.1 Descripcién del Diagnostico

2.1.1 Caracterizacion de la institucion o comunidad.
2.1.2 Objetivos del diagndstico

2.1.3 Metodologia del diagndstico

2.1.4 Problematizacion-profundizacion
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. Capitulo 3
Objetivos

3.1 Objetivo General

3.2 Objetivos Especificos

. Capitulo 4
Descripcion de la elaboracion del producto

. Capitulo 5

Justificacion y relevancia

. Capitulo 6
Marco Tedrico

. Capitulo 7
Marco metodoldgico

Beneficiarios

. Capitulo 8

Analisis de Resultados de la aplicacién del producto
Analisis de sustentabilidad del producto.
Evaluacion de la aplicabilidad del producto.

. Capitulo 9
Conclusiones y recomendaciones.
Bibliografia y anexos.

12. BIBLIOGRAFIA.
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1.2 RESUMEN EJECUTIVO
Las organizaciones experimentan cambios por lo que respecto al recurso humano,

el personal de antes esta siendo desplazado, por un nuevo tipo de empleado, que es

mas educado, més independiente y mas exigente.
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En este nuevo entorno que presenta desafios sin precedentes para las
organizaciones, debemos considerar al personal como el recurso mas importante

para conseguir el crecimiento y desarrollo de una organizacion y del pais.

Sin embargo, los cambios al interior de las organizaciones, especialmente en sus
relaciones laborales son particularmente dificiles, porque tienen que ver con las
personas, sus valores, actitudes y formas de comportamiento, factores que estan
enraizados en su modo de ser, por ello es comun observar que el recurso humano
no se percate de la necesidad del cambio o se resista a él, debido al impacto que
tiene éste en sus vidas. Cada dia es mas evidente que la dedicacidn, la creatividad y
la energia de los empleados constituyen la mayor fuente de ventaja competitiva.

Las organizaciones, a fin de poder funcionar necesitan satisfacer sus objetivos
institucionales, dados por el medio y la propia entidad, estos objetivos pueden ser
sociales, econdémicos o de produccion, y para ello se requiere de recursos:
materiales, técnicos y humanos, éstos Ultimos a diferencia de los otros, entregan a
la organizacion su conocimiento, experiencia, habilidad. La entrega de los recursos
humanos implica una disposicion libre y voluntaria de la persona; por lo que el ser
humano representa una de las mayores inversiones de la organizacion. El éxito o
fracaso de ella depende de su personal, puesto que, la riqueza y el bienestar de las

sociedades dependen de sus recursos humanos.

Debido a multiples factores no se ha logrado potenciar el liderazgo del recurso
humano que labora en la Municipalidad, ni se ha logrado implementar un Sistema
de Gestion de Recursos Humanos técnico, acorde con los enfoque modernos de
administracién, entre ellos, el enfoque por competencias, modelo de administracion
de personal que permite mejorar permanentemente la calidad y pertinencia del
personal, frente a la evolucidn de la tecnologia, de la produccién y de la sociedad,
elevar el nivel de competitividad de la Entidad y las condiciones de vida del
trabajo, optimizar el desempefio del personal asegurando el alcance de las metas y

estrategias y maximizar el retorno de la inversion en capital humano.
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El Desarrollo Organizacional es entonces la respuesta al cambio, es la compleja
estrategia educacional, el esfuerzo planificado de toda la organizacién, controlado
desde el nivel mas alto para incrementar la efectividad, cambio en las creencias,
actitudes, valores y estructura y el bienestar de la organizacién a través de

intervenciones planificadas en los procesos.

Para cumplir con este propdsito la I. Municipalidad de Salcedo se encuentra
implementado un Sistema de Administracion de los Recursos Humanos, para lo
que se emitido Ordenanzas de Normas Técnicas de cada uno de los Subsistemas de
Recursos Humanos que permiten el funcionamiento del referido Sistema, mismo

que tiene un enfoque en competencias.

Por otra parte, la Municipalidad de Salcedo, ha considerado la importancia de
fortalecer su capacidad interna, mediante un proceso permanente de desarrollo
organizacional, a través de establecer un Sistema de Gestion de calidad, integrado
entre otros, por el Sistema Organico Estructural por procesos y el Sistema de

Administracion de Recursos Humanos por Competencias.

El Sistema de Gestion Recursos Humanos en el ambito publico, estd conformado
por los Subsistemas de Planificacién de Recursos Humanos, Clasificacion de
Puestos, Seleccion, Evaluacion de Desempefio, Capacitacién, conforme lo previsto
en el Art. 9 de la Codificacion de la Ley Organica de Servicio Civil y Carrera
Administrativa y de Unificacion y Homologacién de las Remuneraciones del
Sector Publico y Art. 116 de su Reglamento de Aplicacion.

Para el establecimiento del Sistema de recursos Humanos con enfoque en
Competencias, se debe disefiar como eje del sistema un Diccionario de
Competencias, mismo que determine las capacidades y comportamiento que
requieren los directores para que la gestion municipal logre el desarrollo territorial,
econdmico, social y ambiental del Canton y con el ello el buen vivir de su
poblacion.

El Gobierno Municipal de Salcedo, debe procurar el bienestar material y social de

la colectividad y contribuir al fomento y proteccién de los intereses locales,
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planificar e impulsar el desarrollo fisico del canton y sus areas urbanas y rurales;
acrecentar el espiritu de nacionalidad, el civismo y la confraternidad de los
asociados, para lograr el creciente progreso y la indisoluble unidad de la Nacion y
promover el desarrollo econdmico, social, medio ambiental y cultural dentro de su

jurisdiccion, de conformidad a la ley Orgénica de Régimen Municipal.

Cada capitulo de éste producto ha sido desarrollado con la finalidad de cumplir a
cabalidad los objetivos del mismo. En el primer capitulo esta un resumen sobre los
problemas encontrados en el Municipio, soluciones y el porqué se realizo éste tema
de tesis en la I. Municipalidad de Salcedo.

En el segundo capitulo esta toda la fundamentacion tedrica acerca de competencias

para tener una idea mas clara de las mismas.

El tercer capitulo se enfoca en toda la informacion acerca del Municipio del Canton
Salcedo: mision, vision, objetivos institucionales, ubicacion territorial, estructura
organica y funcional, etc. Asi también se realiza un diagnostico institucional en
donde se analiza la situacion actual del Municipio, explicando que mecanismos se
usaron para lograr dicho diagnéstico. La descripcion completa del Diccionario de
Competencias, sus objetivos, que seria el resultado final de ésta investigacion.

Finalmente, el capitulo 4 se refiere a conclusiones y recomendaciones.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

Todo el mundo pasa su existencia trabajando, o siendo parte de una organizacion,
debiendo enfrentar los cambio dinamicos del entorno, para lo que debe desarrollar
condiciones que le permitan ser un recurso humano eficiente, eficaz y efectivo,
desempefiarse con ética y responsabilidad social, desarrollar su capacidad de
iniciativa, de creatividad, propiciando una cultura de respeto a la diversidad y al
pluriculturalidad; y, conciliar los procedimientos internos con las exigencias

externas mediante un compromiso dinamico con la organizacion a la que pertenece.

Las organizaciones, necesitan ser administradas, proceso que consiste en darle
forma de manera consciente y constante a la organizacion, considerando que las
organizaciones cuentan con personas que les permite alcanzar sus metas, a fin de
que éstas contribuyan con la provision de bienes y servicios, en el nivel de vida de

la poblacion que le rodea.

La administracién permite asi mismo, que las organizaciones se proyecten hacia un
futuro deseable, con ello también el personal que trabaja en ellas y los ciudadanos
que reciben su produccion; de ahi que una excelente administracion, permitira que
la organizacion se posicione en el entorno que le rodea o caso contrario no logré

sobrevivir frente a los diferentes fendmenos que debe enfrentar.

La administracién es una especialidad que trata de las cuestiones referentes al
tiempo y a las relaciones humanas, que se presentan en las organizaciones y marca
una diferencia en el grado de como le sirven a las personas que afecta. El éxito que
puede tener la organizacion para alcanzar sus metas, y satisfacer sus obligaciones
sociales, depende en gran medida del desempefio gerencial de los responsables de

su direccion.
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ADMINISTRACION

La base fundamental de una sociedad esta determinado por el esfuerzo cooperativo
del hombre que como miembro de una organizacion y a través de una activa
participacion procura que el cumplimiento de objetivos y el desarrollo humano
sean eficientes, eficaces y efectivos, como estrategia para lograr eficacia en las
actividades se utiliza la Administracién o como en la actualidad se conoce como

Gerencia.

Cientificamente a la administracion se le conceptualiza como: el arte de dirigir y
organizar el conjunto de funciones que se realizan grupalmente en procura de los
mismos objetivos. De igual forma a la administracién se la define como la
actividad de personas y empresas que de manera planificada, organizada,
coordinada y controlada, funcionan a fin de alcanzar las metas comunes que

individualmente no son factibles.

Los paises son desarrollados o no segun la administracion que se haya hecho de los

recursos humanos, materiales y técnicos disponibles. 2

Se puede decir que la administracion es el elemento clave e imprescindible para la
existencia exitosa de las organizaciones, por lo que las empresas del Estado, sean
éstas: educativas, agricolas, granaderas, de infraestructura, de salud, de bienestar,
familiares, particulares, etc., se deberian administrar con excelencia en funcién de
los objetivos nacionales y con proyeccion a enfrentar los retos del nuevo siglo

siendo competentes y competitivas.

Se cree que los pueblos son subdesarrollados como consecuencia de una mediocre
administracion, improvisada en funcién de unos cuantos y en desmedro de la

mayoria.

12 CHIAVENATO, Idalberto. Introducciéon a la Teoria General de Administracion. Editorial
McGraw Hill. Bogota, 2001, p.56.
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La administracion no es igual en todas las organizaciones, dependen de las
condiciones internas y externas de las mismas; no existen normas y principios

validos para todas y para cualquier circunstancia.

ADMINISTRACION ESTRATEGICA

La administracién estratégica o situacional emprende cambios muy profundos en
todas sus fases a partir de una autocritica penetrando sobre las experiencias
acumuladas. Estos cambios nos obligan a volver la vista atras, para recoger y
valorizar las experiencias positivas que la administracion situacional es una forma
mas amplia de dinamica para entender el concepto de Administracion y de

concebir la utilidad y la préctica.

Cabe indicar que en este enfoque de la Administracion existen momentos basicos
que la rigen y no etapas porgue son instancias repetidas constantemente en orden
cambiante indicando como calcular que precede y preside la accidn.

En el momento explicativo nos permite indagar sobre problemas y oportunidades
que enfrentan, intentando explicar las causas que lo generan. En el momento
normativo es cuando el Administrador disefia como debe ser la realidad o la
situacion narrandose en el plano de lo que debe ser. En el momento estratégico
permite construir la vialidad para que el disefio narrativo sea una fuerza efectiva de
cambio hacia la situacién elegida y sorteando los obstaculos que se oponen al
cumplimiento del disefio. En el momento Tactico Operacional tiene como objetivo
orientar cada paso que damos dia a dia y evaluarlo en relacion con la situacion u
objetivo no solo para constatar la aproximacién alcanzada sino también para

revisarla como guia que seguira presidiendo los pasos posteriores.

Los resultados que se obtengan son el producto de la buena aplicacion y la

evaluacion de los momentos.
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ADMINISTRACION POR PROCESOS

Este enfoque permite los gerentes una vision mas amplia de su empresa, asi pueden

identificar entre lo clave y lo complementario.

La empresa que organice su estructura con base en procesos y no por funciones
tiene mas ventajas. Los comités inter funcionales fueron el germen de los equipos
de reingenieria, pero supeditados la estructura funcional, existiendo conflictos con
las jerarquias y con el agravante de que estaban conformadas por especialistas.

Uno de los aspectos positivos que tiene este enfoque es que los miembros de la
organizacion son generalistas, tienen pleno conocimiento de cada uno de los pasos,
alcanzando a dominar cada uno de los pasos de manera integral el proceso. El lider
del grupo coordina el trabajo a su interior, constituye | nexo con otros procesos u
otras unidades de la empresa. El especialista, por lo general, actia solo cuando es

requerido.

La informatica, las telecomunicaciones, las redes permiten centralizar a la vez
descentralizar la informacién. Contar con informacién en linea hace que cada uno
de los miembros tenga acceso a los datos que requiere para tomar la mejor

decision.

El proceso es la forma mas avanzada de trabajar en equipo. La ausencia de uno de
los integrantes no paraliza el flujo, cada uno asume un porcentaje de su trabajo,

esto significa que se gana en flexibilidad y se consolida la solidaridad del grupo.

Complementando con técnicas como justo, a tiempo, en el cual se puede establecer
con bastante precision la carga uniforme de trabajo, los periodos de menor flujo
pueden ser aprovechados por capacitacion, mejoras en los procesos, 0 apoyar otros
equipos de la compafia. La teoria de los sistemas contribuye a desarrollar el

concepto de flujos, garantizando la repeticion del proceso.
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Al interior del proceso es fundamental medir el aporte de cada una de las fases. Si
una etapa o actividad no agrega valor puede y debe ser eliminada, lo que convierte
al proceso en una herramienta para lograr una mayor eficiencia organizacional. Los

procesos son el centro de la atencion al cliente de la Calidad Total.

PROCESO ADMINISTRATIVO

Las funciones administrativas son cinco: la planeacion que es la visualizacion del
futuro y el disefio de un programa de accion. La organizaciéon que es la
construccion material y social de la empresa. La direccion que es guiar y orientar la
personal. La coordinacién que es la armonizacion de los esfuerzos colectivos. El
control que es el que verifica todo lo que sucede de acuerdo con las reglas y las
6rdenes dadas.*®

Las funciones de los administradores las que son: la planeacion que implica la
seleccion de misiones y objetos y las acciones para lograrlo, la organizacion que
significa establecer una estructura intencional de papeles que las personas
desempefian en una organizacion. La integracion del personal, que incluye llenar
los puestos de la estructura organizacional y mantenerlos ocupados. La direccion
consiste en influir en los seres humanos para que contribuyan a la obtencién de las
metas de la organizacion. El control que denota la medicion y correccién de las
actividades de los colaboradores a fin de asegurarse de que los hechos se ajusten a

los planes.**

Las funciones administrativas son: la planeacién que se concibe como la eleccion
de las tareas que deben ser ejecutadas para alcanzar las metas de la organizacion.
La organizacion, que es la asignacion de las tareas desarrolladas durante la
planeacién a los miembros de la empresa. La influencia y direccién, como el
proceso de guiar las actividades de los miembros en direcciones apropiadas. El

control, como el proceso en el que los administradores retnen continuamente

13 CHIAVENATO, Idalberto. Introduccién a la Teoria General de Administracién. Editorial
McGraw Hill. Bogotd, 2001, p. 73.

1 KOONTZ, O’DONEELLY Y WIHRICH, Lo Esencial de la Administracién, Editorial Mc. Graw
Hill, México, 2000, p. 85.
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informacidn, hacen comparaciones y tratan de encontrar maneras de mejorar la

produccion.’®

El proceso administrativo en cuatro funciones: la planeacion que abarca la
definiciéon de metas y estrategias y, el desarrollo de planes para coordinar las
actividades. La organizacion que determina las actividades que se llevaran a cabo,
la forma en que se agruparan, las personas que se encargaran de ellas, el flujo de
informacién y la toma de decisiones. La direccion se encarga de coordinacién de
las actividades, a los subordinados, seleccién de canales de comunicacion efectivos
y solucién de conflictos. El control, constituye las actividades que permiten
verificar como se realizaran las actividades de la organizacion y comprar el

desempefio real con las metas fijadas y corregir desviaciones significativas.*®

En este mismo sentido, las funciones administrativas de los gerentes se resumen en
cuatro: La planificacion que es un proceso para establecer metas y un curso de
accion adecuado para alcanzarlas. La organizacién que es el proceso para
comprometer a dos 0 mas personas para que trabajen juntas de manera estructura
con el proposito de alcanzar una meta especifica. La direccidn que es el proceso ara
dirigir e influir en las actividades de los miembros de un grupo o una organizacion
entera. El control que es el proceso para asegurar que las actividades reales se

ajusten a las actividades planificadas.'’

En conclusion, sea cual fuera el enfoque, el proceso gerencial estd compuesto de

varias funciones sistematicas, simultaneas, ciclicas ye interrelacionadas.

A continuacion se describe las funciones bésicas del proceso administrativo:

planificacion, organizacion, direccion, ejecucion y control.

> CERTO, Samuel, Administracién Moderna. Editorial McGraw. México, 2001, p. 42.
16 ROBINS, Sthefen, Administracion, Teoria y Préctica. Editorial Prentice Hall Hispanoamericana.
S.A., 2004, p.110

7 STONER, James, FREEMAN, R. Edward, GILBERT Jr. Daniel, Administracion. VI Edicion,
Editorial Prentice Hall Hispanoamericana S.A. México, 2001.
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PLANIFICACION

Generalmente se entiende el término planificaciéon como el hecho de organizar,
ordenar, coordinar, seleccionar recursos, actividades para obtener algo en un

tiempo determinado.

Tanto las acciones del diario vivir, como las acciones empresariales persiguen
multiples y diversos objetivos que para alcanzarlos requieren de varios recursos.
Entonces habra que hacer un analisis de la situacion en la que se encuentra para

definir las acciones que le permitirdn llegar a donde quiere.

Planificar es: seleccionar las metas de la organizacion, las
metas de cada subunidad, luego se programa para alcanzar las
mismas de forma sistematica. El gerente de mayor jerarquia
analiza la viabilidad de los objetivos y la posibilidad de
aceptacion por parte de los demas gerentes, estas metas orientan
el camino, facilitan la llegada acumulando las posibilidades y
uniendo esfuerzos, obligan a cumplir los planes y las decisiones
ayudan a evaluar el progreso de la organizacion.*®

Las experiencias obtenidas, los recursos disponibles, las relaciones y el tiempo
marcan la planificacion, es decir, lo que se desea a futuro. La alta administracién
como responsable de la organizacion fija el tiempo posible en el que se desarrollara

lo planificado

Todos sofiamos con alcanzar un nivel superior en lo profesional y econémico, para
ello nos planteamos metas especificas y realistas para un cierto tiempo igual que lo

hacen las organizaciones.

La planificacién es importante porque, por medio de ella se hace necesario prever,
concebir y formular todo lo concerniente a la operacion y envuelve una sucesién
de paso que han de seguirse en forma ordenada y continua estableciendo los
principios que orientaran el qué, el como, el quién, el cudndo y el donde de una

organizacion.

'8 |dem(20)
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Proceso de Planificacion

a)

b)

d)

Establecer la meta o conjunto de metas.- La planificacion se inicia en el
momento en el que se decide acerca de lo que la organizacion o la subunidad
requieren, esto es, la meta o metas que quisieran alcanzar. Sin una definicién
clara de las metas las organizaciones distribuyen sus recursos de manera
inadecuada, no se priorizan las necesidades, no tienen coherencia con los

objetivos, y, los recursos no son canalizados con eficacia.

Definir la situacion actual de la organizacion o subunidad, con respecto a
las metas y a los recursos que dispone para alcanzarlas.- Analizado este
estado se puede trazar los planes para describir el proceso interior. LoS
canales de comunicacién interna que suministren la informacion entre
unidades y sobre todo los datos estadisticos y financieros que se utilizan en
esta etapa

Identificar las ayudas y las barreras de las metas.- Es importante, prever
situaciones imprevistas, como también identificar las oportunidades, que el
ambiente interno y externo ayuda o limita a la organizacién para la
consecucion de sus metas. Es bastante facil observar lo que esta sucediendo

en el momento

Desarrollar un plan o0 un conjunto de acciones para alcanzar la meta o
metas.- Esta Gltima etapa de la planificacion, obliga a evaluar las
alternativas, para determinar la mas idonea que llevaré a la meta. Este es el
paso en el que se toman las decisiones referentes a las acciones futuras y en

que son mas importantes las pautas de la toma eficaz de decisiones

No siempre las condiciones presentes corresponden a las expectativas trazadas, a

las metas planteadas, en cuyo caso el plan no funciona y se tiene que disefiar un

nuevo plan.

51



Considerando estos pasos previos, un administrador podra disefiar tantos y cuantos
planes sean necesarios para la organizacién. Estos deberan ser llevados a la
practica, solo asi, en el proceso de implantacion y control, se podra evaluar,
cambiar, redisefiar, antes de que se vuelvan inutiles y perjudiciales para el

desarrollo de la organizacion.

La planificacion y la toma de decisiones

En la planeacion hay que desarrollar y seleccionar un curso de accion para resolver
un problema concreto. Es necesario tomar decisiones en varios puntos del proceso
de planificacién, por la toma de decisiones es: la identificacion y eleccién del
curso de accion, para tratar un problema concreto o aprovechar una oportunidad,
asi se facilita relacionar las acciones presentes de la organizacion con las acciones

que lleven a futuro.*®

La calidad de las decisiones influye en la eficacia de los planes, en los cuales se
asegura la validez de los recursos para lograr las metas. Es decir, es muy
importante la toma de decisiones en el proceso de la planeacién, decisiones
trascendentales y de largo alcance.

La toma de decisiones, de la realizacion de opciones y de la solucion de problemas.
Es su opinion, que el primer proceso, designa el reducido conjunto de actividades
que intervienen en la seleccidn de una opcidn entre varias opciones. En cuanto a la
solucion de problemas, ésta tiene que ver con la gran variedad de actividades que
intervienen en el descubrimiento y realizacion de un curso de accién tendiente a
corregir una situacion insatisfactoria los comprometidos con la organizacion
deberan detectar las situaciones que presentan problemas y cuales de estos hay que

resolverlos.?

Los gerentes detectan problemas cuando se ha roto un patron establecido, 0 no se
ha logrado las expectativas de los gerentes o por la intervencion de otras personas

19 STONER, James, FREEMAN, R. Edward, GILBERT Jr. Daniel, Administracién. VI Edicion,

Editorial Prentice Hall Hispanoamericana S.A. México, 2001, p. 101.
2 |dem, (20)
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0 porque el desempefio de la competencia va creciendo vy el gerente tiene que

revaluar los procesos de su organizacion.

Los gerentes deben tomar decisiones dificiles después de un profundo analisis de la
informacion de cualquier situacion importante y compleja, puesto que un problema
ocurre cuando hay diferencia entre la situacion real con la situacién deseada. El
primer paso para producir buenas decisiones es, obtener informacion confiable
oportuna y bien considerada. Una vez que se tiene un insumo de alta calidad,

muchas decisiones se toman préacticamente por si mismas.

Entonces la toma de decisiones debe ser precisa, oportuna e inteligente, en procura

de mejorar la calidad del producto y el servicio que se oferta al cliente.

ORGANIZACION

La palabra organizacion tiene dos significados comunes, el primero esta
relacionado con una institucion o grupo funcional, por ejemplo damos ese nombre
a una empresa, hospital u organismo gubernamental, el segundo, designa el
proceso de organizar la forma en que el trabajo se arregla y asigna entre los
miembros de la organizacion, de modo que se logre eficientemente las metas de

ella.

Para este estudio nos referiremos a la organizacion como funcion administrativa, es
decir, como el proceso de organizar el trabajo y distribuirlo entre los miembros de

la organizacion.

La organizacion esta presente a lo largo de todo el proceso administrativo, pero su
mayor relevancia se encuentra en la fase preejecutiva, cuando la planificacion
determina los insumos para que el administrador los organice, los estructure y los

integre.

“La organizacion es: la agrupacion de actividades necesarias para lograr objetivos,

la asignacion de cada grupo de actividades a un administrador con la autoridad
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necesaria para lograr objetivos, la asignacion de cada grupo a un administrador con
la autoridad necesaria para supervisarlo, y la provision de coordinacion horizontal y

vertical en la estructura de la organizacion”**

Las organizaciones se estructuran en su mayoria orientdndose con la teoria clasica,
la que se basa en los elementos indispensables de una empresa como son: la
divisién del trabajo, el poder, la responsabilidad, la interdependencia de sus partes,

la especializacion.

Las relaciones estructurales constituyen el tema fundamental de la organizacion y,
que el supra sistema ambiental es un determinante importante de la estructura, a

nivel estratégico.?

La tarea, es lo mas relevante para las teorias clasicas, no hay mayor preocupacion
por el apoyo emocional, mientras que los teéricos modernos se preocupan por las
relaciones horizontales entre las cadenas de mandos, lo que sin lugar a duda

favorece el crecimiento de la organizacion

Organizacion: es el acto de organizar, estructurar, e integrar los recursos y los
organos pertinentes de administracion, establecer relaciones entre ellos y las
atribuciones de cada uno. La organizacién entonces, involucra el establecimiento
de una estructura calculada de funciones a través de determinacion de actividades
especificas requeridas para alcanzar los objetivos (especializacion), agrupar las
actividades por grupos con estructura l6gica, (departamentalizacion), asignar las

actividades a personas especificas (cargos y tareas).?®

Como se puede entender, la organizacion en su fase pre ejecutiva tendra que
comenzar con el analisis de objetivos y metas, de la mision y visién, del

organigrama base, analisis de puestos y de los manuales de procedimientos, de

21 KOONTZ, O’DONEELLY Y WIHRICH, Lo Esencial de la Administracion, Editorial Mc. Graw
Hill, México, 2000, p. 203

22 KAST Fremont y ROSENZWEIG James, Administracién De las Organizaciones, Editorial Mac
Graw Hill, México, 2007.

2 CHIAVENATO, Idalberto. Introduccién a la Teoria General de Administracion. Editorial
McGraw Hill. Bogota, 2001
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funciones a mas del reglamento interno de la institucion, para poder conseguir la

eficiencia de la institucion.

Organizacion “Es un proceso encaminado a obtener un fin, por medio de la
planeacion”, en consecuencia este proceso es la relacion de una serie de actividades
humanas que persiguen un mismo objetivo. EI mismo autor, afiade: la organizacion
pone en orden los esfuerzos y se formula el armazon adecuado y la posicion

relativa de las actividades que se habran de desarrollar. 2

La organizacion tiene dos pasos fundamentales:

a) Disefio organizacional que permite determinar el tipo de estructura que sea
conveniente para la estrategia, el personal, la tecnologia y las tareas de la

organizacion.

b)  La estructura, es decir la creacion de un patron especifico que refleje la

organizacion, la division y coordinacion de las actividades de la empresa.

DIRECCION

La direccion es considerada como la funcién de conduccién o gerencia integrada
por las decisiones concernientes a la conduccion de los individuos. Es
trascendental, porque facilita la consecucion de los objetivos a traves de la
ejecucion de los lineamientos y actividades establecidas en la planificacion y

organizacion.

La direccion consiste en hacer que los miembros de la organizacion actten de
modo que contribuyan al logro de los objetivos. A esta funcion se la conoce

también como liderazgo, motivacion, estimulacion.

* GOMEZ Ceja, Guillermo, Planeacién y Organizacion de Empresas. Editorial McGraw
Hill/Interamericana. México, 2006, p. 191.
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Es la etapa de la fase ejecutiva, se preocupa del funcionamiento de la estructura
organica disefiada en la fase pre ejecutiva y orienta con unidad de Direccion y de

mando al personal integrado de la organizacién.

Su campo se halla integrado por las decisiones inherentes a la comunicacién y
relaciones interpersonales, a la motivacion (logro del consentimiento) y al
liderazgo a través del cual se materializa la direccion porque, en él sintetiza todos

los aspectos relacionados a la conduccion de los individuos.

Una persona se convierte en un lider cuando hay la mayoria de personas dispuestas
a seguirlo estos individuos lo reconocen o explicitamente como un lider y piensa

que con él lograran cumplir sus anhelos y aspiraciones.

El liderazgo es la capacidad de influir en un grupo para la obtencién de metas. %°. o
el instrumento de la administracion cuya técnica es la de influir en las personas que

forman la organizacion.

Ademas, el liderazgo efectivo y la gerencia requieren de personas que asuman con
verdadera responsabilidad las funciones de planificar, organizar, dirigir y controlar
actividades; y, coordinar el uso de los recursos humanos, financieros y materiales

para alcanzar los fines perseguidos por la organizacion.

Un gerente por tanto, debe desarrollar habilidades de tipo conceptual, humanistico
y técnico para que la toma de las decisiones permita el anélisis de los problemas y

aplicar las alternativas correspondientes.

Quien dirige, debe ser poseedor de cualidades especiales, conocedor de la ciencia
de la direccion, capaz de tomar una u otra decisién en el momento oportuno, de
utilizar metodologias apropiadas y mantener un proceso dinamico que procure la
interrelacion de las personas, utilizando una comunicacion adecuada y permanente,

de ahi que quien dirige una organizacion debe ser un lider

> ROBINS, Sthefen, Administracion, Teorfa y Préctica. Editorial Prentice Hall Hispanoamericana.
S.A., 2004, p. 244
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En otras palabras, la capacidad del liderazgo decide el éxito o fracaso de la
empresa. Por lo tanto un lider puede o no ser gerente, en cambio un buen gerente,
seguro serd un buen lider, por tanto la direccion no debe ser ejercida de manera

espontanea.

EL CONTROL

El control es “mantener las actividades organizacionales en conformidad con los
planes y objetivos. La esencia del problema de control consiste en regular las

actividades organizacionales y mantenerlas dentro de sus cursos prefijados”. %°

Para mantener el control es necesario que los administradores se conduzcan por el
siguiente proceso basico: establecimiento de estandares, medicion del desempefio,
comparacion del desempefio con estandar establecido y correccion de desviaciones.

Asi, el establecimiento de estandares o normas, significa que previamente se han
determinado los objetivos en forma clara y mensurable, los cuales se puede medir
con exactitud y légicamente con facilidad comunicar los resultados. La medicién
del desempefio implica contemplar el camino que posibilite evidenciar la ejecucion
real en relaciéon con las normas establecidas. La medicion del desempefio con
estandar establecido permite establecer si el desempefio pertenece a las normas, en
caso de se asi, los administradores consideran que “todo esta bajo control”, si es lo

contrario, detectardn de una forma elemental las variaciones significativas.

La correccién de las desviaciones por lo tanto, sera aplicada en caso de que el
desempefio no cumpla con las normas establecidas, esto servira para corregir
bifurcaciones en las actividad e incluso, para reajustar los objetivos o reelaborar los
planes originales, a objeto de lograr los resultados esperados.

En base a este sefialamiento, un buen gerente debe detectar a tiempo las

desviaciones o lo que es mejor, evitar que éstas se produzcan, asimismo, debe

% BROWN, Warren, MOBERG, Dennis J. Teoria de la Organizacion y la Administracién, Enfoque
Integral. Editorial Limusa. México, 2000, p. 320.
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mantenerse vigilante de los posibles cambios del ambiente y las repercusiones que

éstos pueden causar en la organizacion.

Cabe sefialar que en el control, la retroalimentacion juega un papel trascendental,
debido a que gracias a ello se logra el desarrollo de un sistema administrativo

gerencial de calidad.

ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS POR COMPETENCIAS

COMPETENCIAS

El entorno econdmico y social de las organizaciones ha experimentado cambios
muy profundos en las décadas recientes, generado por el fendmeno de la
globalizacion tan caracteristico de la sociedad actual, junto a otros factores de
naturaleza geopolitica, econdmica y social, este proceso se ha visto acelerado por el
desarrollo de las Tecnologias de la Informacion y Comunicacion (TIC),
desembocando en una sociedad global denominada Sociedad de la Informacion que
ha sucedido a la sociedad industrial propia del periodo histérico anterior.

Segun la Organizacién para la Cooperacion del Desarrollo Econémico, OCDE, a
este proceso, se debe considerar que actualmente emerge una sociedad del
conocimiento, que se caracteriza por incorporar la informacion y el conocimiento a
todos los procesos materiales de produccién vy distribucion, generando
innovaciones técnicas, comerciales, financieras, sociales y juridicas, que afectan a

las organizaciones y a los ciudadanos.”’

En este nuevo contexto, la capacidad para generar riqueza se asienta de manera
creciente en la generacidn de recursos intangibles, por lo que la clave del desarrollo
y de la competitividad en el futuro préximo estard en la capacidad de obtener,

procesar y generar informacion y conocimiento de forma agil, rapida y flexible. El

2" RASTROLLO HORRILLO, Marfa de los Angeles., Empresa, territorio y economias externas
virtuales, Boletin Econémico de Informacion Comercial Espafiola, 2000, Ministerio de Economia y
Hacienda, p. 23-31.
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conocimiento y su gestion se erigen en el recurso estratégico principal de la

sociedad global.?®

Dada la lentitud que caracteriza la creacion de intangibles, la construccion de la
sociedad del conocimiento exige un profundo cambio en la configuracion y
comportamiento de los agentes, politicos, econdmicos y sociales, que han de estar
dispuestos a involucrarse en un proceso de aprendizaje complejo y continuo,
caracteristico de la sociedad que aprende, que permita la traslacién del concepto de
organizacion del de conocimiento, para poder crear una sociedad de la innovacion

y el conocimiento.?®

Los entornos crecientemente dinamicos caracteristicos de la  sociedad del
conocimiento demandan organizaciones cada vez mas agiles, flexibles y planas,
con puestos de trabajo especializados y exigentes al tiempo que versatiles. Las
tendencias internas que caracterizan a las nuevas estructuras organizativas incluyen

elementos como los siguientes:

1.  Simplificacion de los niveles de la jerarquia organizativa, dando lugar a
organigramas planos mediante la combinacion de tareas y la
descentralizacion de la toma de decisiones.

2. Organizacion del trabajo en torno a procesos y flujos, y no en torno a tareas o
funciones, enlazando la tarea realizada con las necesidades y capacidades de

clientes y proveedores.

3. Gestién en torno a los equipos de trabajo en lugar de los individuos, usando
grupos de personas de alta capacidad interconectados en red para la ejecucion
del trabajo, la toma de decisiones y la retribucion segin resultados.

4.  Enfasis en las competencias de las personas mas que en la especializacion

funcional requiriéndose un empleado tipo altamente capacitado,

28 GRANT, Robert. M., Hacia una teoria basada en el conocimiento de la firma, Diario de Gestién
volumen 17, 2006, p. 109-122.

2 CASTILLO CLAVERO, Ana. Maria, Cooperacién internacional en la sociedad del
conocimiento: la dimensidn estratégica del papel de las universidades, LI Convencién Anual de
ASOVAC, Encuentro sobre Cooperacion e Integracion Internacional. San Cristébal, Tachira,
Venezuela
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emprendedor, confiable y versatil capaz de integrarse en equipos diferentes y
de desempefiar roles diversos, por lo que habrd de poseer elevadas
habilidades sociales.

Redefinicion de los mecanismos de coordinacion y control de la
organizacion, que se basard en la adaptacién mutua y en la estandarizacion de
normas, promoviendo el compromiso organizativo de los empleados y el
control interno basado en la confianza, en la interiorizacion de valores y en

objetivos compartidos.

Libre flujo de informacién dentro de la organizacion a través de redes
abiertas, y utilizacion de redes de comunicacion descentralizadas para el

intercambio de conocimientos con el mundo exterior.

Orientacion al cliente y a la reduccion del tiempo de desarrollo del producto,

procurando la satisfaccion del cliente por encima de todo.

Maximizacion de los contactos con proveedores y clientes, desarrollando
habitos de cooperacibn y estrategias de alianzas, aungque siempre
manteniendo la especializacién centrada en las competencias nucleares de

cada organizacion.

En este contexto, surge en el mundo una propuesta de administrar los recursos

humanos de las organizaciones con enfoque en competencias. ElI concepto de

competencias empez6 a usarse en el contexto de la empresa a partir de las

aportaciones de McClelland, para mostrar que el éxito profesional y personal no se

puede predecir Unicamente a partir de una serie de rasgos fijos, como hacen los

tests de aptitudes o de personalidad.*

Los rasgos definen un potencial de conducta, pero el comportamiento concreto del

sujeto resulta de una compleja interaccion de variables de tal forma que la

30 McCLELLAND, David, Revista American Psychologist, No. 28, Testing for Competencies
rather than intelligence, p. 1-14.
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identificacion y medicion de los rasgos no faculta para poder predecir el resultado
conductual. Para que una persona lleve a cabo un determinado comportamiento, es
preciso que ademas de los rasgos se den una serie de componentes que incluyen el
saber, es decir, disponer de los conocimientos técnicos necesarios para la tarea; el
saber hacer, o capacidad de aplicar y utilizar dichos conocimientos mediante el
despliegue de las habilidades y destrezas apropiadas; el saber estar, es decir,
adoptar las actitudes y desarrollar el comportamiento adecuado a las normas y
cultura de la organizacion; el querer hacer, mostrando el interés y la motivacion
precisos; y el poder hacer, es decir, disponer de los medios y recursos necesarios
para llevar a cabo la actividad. Las competencias pueden definirse como un
conjunto de comportamientos observables que llevan a desempefiar eficaz y

eficientemente un trabajo determinado en una organizacién concreta.™

El concepto de competencias, por consiguiente, lleva asociados varios elementos:
a) se trata de unos comportamientos observables; b) que contribuyen al éxito de
una tarea o de la mision de un puesto; y ¢) que se desarrollan en una organizacion
determinada, es decir, en el marco de una estrategia, una estructura organizativa,
una cultura y una tarea concreta; por tanto, una competencia no es una habilidad o
una actitud aislada, sino la unién integrada y arménica de todos estos aspectos en el

desemperio de una actividad laboral concreta.

Aunque sea posible distinguir entre comportamientos esporadicos y habituales y
haya que reconocer que ciertos comportamientos esporadicos, como el tener una
idea creativa, pueden contribuir en gran medida al éxito de una tarea o mision, es
preferible sin embargo referirse a las competencias solamente como
comportamientos habituales, debido a que son los habitos los que dan a las
competencias su caracter predictivo. Las competencias son objetivas en cuanto que
son observables, pero son también subjetivas en cuanto que la percepcion de las

mismas depende del observador.*?

31 PEREDA, S.; BERROCAL, F. y LOPEZ, M., Revista de Direccién, Organizacion y
Administracion de Empresas, No. 28, Gestién de recursos humanos por competencias y gestion del
conocimiento, Centro de Estudios Ramon Areces, 2002, p. 43-54.
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En este contexto, en primer lugar se determina el grado de cualificacion, es decir su
pericia y conocimiento en asuntos sociales, cientificos y tecnoldgicos; en segundo
lugar, su talento para el quehacer, es decir, sus habilidades, destrezas, capacidades
de indole genérica o especifica; en tercer lugar su talante ante si mismos ante los
demas, ante las exigencias y retos laborales; es decir, su voluntad, sus motivos, sus

deseos, sus gustos y valores.

La categoria de competencia fue acufiada o establecida inicialmente por la
psicologia y utilizada posteriormente por la Administracion de Recursos Humanos,

hasta llegar a lo que hoy dia conocemos como Gestion por Competencias.

Las competencias,, pueden ser aplicadas en: seleccion de personal (entrevista por
competencias), evaluaciones por competencias o de potencial, poner en marcha
planes de carrera y sucesion, andlisis de descripcidén de puestos, capacitacion y
entrenamiento, evaluacion de desempefio, compensaciones, diccionarios de

competencias.

Podemos contar con tantas definiciones de competencias como expertos en la
materia, sin embargo hemos seleccionado algunas definiciones intentando construir

una gama lo mas completa posible.

Las competencias son “caracteristicas fundamentales del hombre e indican formas
de comportamiento o de pensar, que generalizan diferentes situaciones y son

duraderas en el tiempo”. *

Las competencias laborales no son mas que caracteristicas subyacentes en una
persona, que estan causalmente relacionadas con una actuacion exitosa en un

puesto de trabajo.**

% ALLES, Martha Alicia. Gestion por competencias, Editorial Granica Buenos Aires, 2006.
% BOYATZIS, Richard E, The Competent Manager, A model For effective Performance, Library
Congress Cataloging in Publication Date, 2002.
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La competencia es: "una caracteristica subyacente de un individuo, que esta
causalmente relacionada con un rendimiento efectivo o superior en una situacion o

trabajo, definido en términos de un criterio™.*

"Conjuntos de conocimientos, habilidades, disposiciones y conductas que posee

una persona, que le permiten la realizacion exitosa de una actividad".*®

La OIT-CINTERFOR define a las competencias como la capacidad efectiva para
llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente identificada. La
competencia laboral no es una probabilidad de éxito en la ejecucion del trabajo, es

una capacidad real y demostrada.

Por su parte, la Norma Internacional 1SO 9000 en “Sistemas de Gestion de la
Calidad. Fundamentos y Vocabulario” resume: *“Competencia.- Habilidad

demostrada para aplicar conocimientos y aptitudes

Las competencias, entonces, son un conjunto de conocimientos, habilidades,
destrezas, actitudes, rasgos de personalidad y motivaciones; cuya aplicacion en el
trabajo produce un desempefio superior que contribuye a cumplir con calidad la
mision institucional.

En este orden:

a) Los conocimientos son un conjunto de informaciones adquiridas via
educacion formal e informal, explican un aspecto de la realidad.

b)  Las destrezas, son conocimientos laborales automatizados por la practica y la
experiencia en la ejecucién de una tarea especifica. También se le puede
definir como un conjunto de psicomotricidades requeridas para ejecutar una

funcion.

c) Las habilidades, son los potenciales latentes de un individuo para ejecutar la
variedad de tareas o el grado de dominio no consciente de un conjunto de

% Rodriguez T., Nelson, Feliu S., Pedro. Curso Bésico de Psicometria, 2006.
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d)

9)

h)

informacién requerido para ejecutar una funcion. Puede involucrar una

destreza.

Aptitudes, que son, particularidades anatomo-fisiologicas que forman las
diferencias innatas de las personas.

Los rasgos de personalidad, son tendencias estables del comportamiento que

tienden a manifestarse en cualquier tipo de situacion.

Los motivos son necesidades subyacentes que seleccionan, impulsan y

orientan los comportamientos hacia el logro de metas.

Creencias, predisposicidn de la personalidad a reaccionar en forma tipica ante
determinados estimulos, o el conjunto de ideas coherentes que los individuos
han desarrollado para explicarse o explicar un fendmeno o situacion; sirven
de base para las actitudes. Las creencias por su contenido pueden ser de
distinta naturaleza: de base cientifica, de base empirica, de base dogmatica,
de base méagica.

Las actitudes que son predisposiciones aprendidas de caracter racional y
emocional hacia alguien o hacia algo, es también, la predisposicion de la
personalidad a reaccionar en forma tipica ante determinados estimulos. Las

actitudes pueden ser de atraccion, de evitacion o neutras.

Valores, son un tipo particular de creencias que atribuyen juicios morales a
personas, situaciones y eventos que guien la conducta ética; algo en lo que
creen firmemente las personas y que se traduce en una particular forma de

proceder.

Se puede entonces, definir a las competencias como el conjunto de capacidades

coherentes y complementarias que facultan al individuo para el desempefio de una

ocupacion con el mayor grado de eficiencia, entendiéndose por capacidad al
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potencial para ejecutar una tarea o conjunto de tareas con un determinado grado de

eficiencia.

El concepto de competencia estd asociado al andlisis de las actividades
profesionales y al inventario de lo que es necesario para cumplir perfectamente las

misiones que aquellas implican.

Las competencias son repertorios de comportamientos que algunas personas
dominan mejor que otras, lo que las hace eficaces en una situacion terminada. Estos
comportamientos son observables en la realidad cotidiana del trabajo, a través de
ellas se pone en préactica de forma integrada, aptitudes, rasgos de personalidad y
conocimientos ya adquiridos; representan un trazo de unién entre las caracteristicas
individuales y las cualidades requeridas para llevar a cabo las misiones
profesionales precisas.

En general las competencias son conjuntos estabilizados de saberes y de actitudes,
de conductas tipo, de procedimientos estandar, de tipos de procedimiento que se
pueden poner en practica, sin nuevo aprendizaje, es decir que éstas se refieren a
tareas 0 a situaciones de trabajo y a la regulacion de la que es capaz el servidor en
el entorno de su trabajo y de su actividad; en otras palabras, las competencias no

pueden desarrollarse si las aptitudes requeridas no estan presentes.

En resumen la competencia es la capacidad o conjunto de capacidades coherentes y
complementarias que facultan a un individuo para el desempefio de un puesto, con
el mayor grado de eficiencia y la capacidad la potencialidad de ejecutar una tarea o

conjunto de tareas con un determinado grado de eficiencia.

De hecho, las Competencias combinan en si, algo que los constructos psicolégicos
tienden a separar (a sabiendas de la artificialidad de la separacién): lo cognoscitivo
(conocimientos y habilidades), lo afectivo (motivaciones, actitudes, rasgos de
personalidad), lo psicomotriz o conductual (habitos, destrezas) y lo psicofisico o
psicofisiolégico (por ejemplo, vision estroboscopica o de colores). Aparte de esto,

los constructos psicolégicos asumen que los atributos o rasgos son algo permanente
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0 inherente al individuo, que existe fuera del contexto en que se pone de
manifiesto, mientras que las Competencias estan claramente contextualizadas, es
decir, que para ser observadas, es necesario que la persona esté en el contexto de la

accion de un trabajo especifico.

Las competencias indican “formas de comportarse o pensar, que se generalizan a

través de situaciones y perduran durante un periodo razonable de tiempo.

ELEMENTOS O CARACTERISTICAS QUE COMPONEN UNA
COMPETENCIA:

1.  Motivos: Son las cosas que una persona piensa o quiere de forma consistente
que causen accién. Los motivos, “dirigen” acciones o metas que marcan el
comportamiento de una persona en la organizacién, no solo para él mismo,
sino también para sus relaciones con los demas. Por ejemplo, una persona
orientada al éxito establece de forma consistente metas retadoras, se

responsabiliza para conseguirlas y usa el feedback para hacerlo mejor.

2. Rasgos: Son caracteristicas permanentes (tipicas) de las personas. Por
ejemplo, el autocontrol emocional (algunas personas no “se salen de sus
casillas” y actGan adecuadamente para resolver problemas bajo estrés), ser un
buen escucha, ser una persona fiable, ser una persona adaptable.

3. Autoconcepto (imagen de si mismo): Es el concepto que una persona tiene de
si mismo en funcion de su identidad, actitudes, personalidad y valores. Un
ejemplo seria la autoconfianza (la creencia de una persona de que puede
desempefiarse bien en casi cualquier situacion de trabajo) o verse a si mismo

como una persona que desarrolla a otros.

4.  Conocimientos: Es la informacion que una persona posee sobre areas de
contenido especifico. Por ejemplo programaciéon multiobjetivo (técnica de
investigacion de operaciones). Ahora bien, los conocimientos predicen lo que
alguien puede hacer, pero no lo que hara en el contexto especifico del puesto.

66



5. Habilidades: Es la capacidad para desempefiar una tarea fisica o mental; es la
capacidad de una persona para hacer algo bien. Por ejemplo dirigir una

reunion.

GESTION POR COMPETENCIAS

La Gestién por competencias consiste en atraer, desarrollar y mantener el talento
mediante la alineacion consistente de los sistemas y procesos de Recursos
Humanos, en base a las capacidades y resultados requeridos para un desempefio
competente.

Para esto es necesario primero que nada, definir la vision de la empresa (hacia
donde vamos), los objetivos y la mision (que hacemos), y a partir de los
lineamientos generados por los maximos organismos de direccion de la empresa
desarrollar un lenguaje coman, competencias laborales que se estructuran en torno
a los perfiles. Estas competencias resultantes deben ser validadas para dar paso al

disefio de los procesos de recursos humanos por competencias.

Mediante el sistema de competencias se consigue una informacién necesaria y
precisa con la cual contar en momentos de cambio. Ademas, la reduccién de las
tensiones generacionales y la obtencion de una mayor integracién del trabajo hacen
que las personas se comprometan mas con la organizacion, reduciendo asi la

resistencia al cambio y se logre mas facilmente la aceptacion de nuevas medidas.
OBJETIVOS DE UN SISTEMA DE COMPETENCIAS

El objetivo primordial del enfoque de gestion por competencias es implantar un
nuevo estilo de direccién en la organizacion para administrar los recursos humanos
integralmente, de manera mas efectiva.

Por medio a la gestion por competencias se pretende alcanzar los siguientes

objetivos:

1.  Lamejoray simplificacion de la gestion integrada de los recursos humanos.
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2. Lageneracion de un proceso de mejora continua en la calidad y asignacion de

los recursos humanos.

3. La coincidencia de la gestion de los recursos humanos con las lineas

estratégicas de la organizacion.

4.  Lavinculacién del directivo en la gestion de sus recursos humanos.

5. La contribucion al desarrollo profesional de las personas y de la organizacion

en un entorno cambiante.

6. Latoma de decisiones do forma objetiva y con criterios homogéneos.

7. Una vez abordados los conceptos fundamentales del sistema de gestion por
competencias, se describira, en términos generales el proceso de implantacion
a desarrollar y algunas ideas a considerar en la implementacién.

Se debe recoger informacion sobre las politicas y practicas de recursos humanos

con el propoésito de evitar rupturas del modelo existente con respecto al nuevo,

logrando asi la evolucion de los actuales hacia el nuevo modelo. Para ello se deben

analizar los procesos y procedimientos de recursos humanos relativos a:

1.  Seleccibn

2. Formacién

3. Plan de Carrera/ sucesion

4. Promocién

5. Retribucion
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6. Desempefio

7. Potencial

Aunque inicialmente el sistema de gestién por competencias esta orientado a cubrir

una necesidad primordial de la organizacion, el mismo proporciona

independientemente de su aplicacion, las siguientes informaciones:

1.  Perfiles ideales de los puestos.

2. Grado de adecuacién persona/puesto (analisis de brecha).

3. Necesidades de formacion individual y grupal.

4.  Apreciacion general del desempefio de la persona en su puesto.

5. Potencial de la persona a corto plazo.

6. Al mismo tiempo el sistema debe ser aplicable, comprensible, Gtil, fiable y de
facil manejo para poder alcanzar el desarrollo profesional de las personas.

CLASES DE COMPETENCIAS

Las competencias se clasifican en:

a)  Competencias basicas aplicables a todos los trabajos;

b)  Competencias genéricas aplicables a trabajos diferentes; vy,

c) Competencias especificas aplicables a trabajos especificos.

Las competencias basicas son comportamientos elementales que posee y debera

demostrar un individuo. Estin asociadas a conocimientos relacionados con la
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educacion formal, destrezas, habilidades y capacidades de lectura, expresion,
comunicacion, andlisis, sintesis, evaluacion y transformacion de situaciones o

hechos enmarcados dentro de principios, valores y cddigos éticos y morales.

Las competencias genéricas son comportamientos comunes a diversas funciones
productivas, sectores, procesos, subprocesos, actividades, pero correspondientes a
las posiciones laborales y ocupacionales, de acuerdo a su complejidad, autonomia y
variedad, estan relacionadas con la capacidad de trabajar en equipo, de planear,
programar, negociar y entrenar, que son comunes a una gran cantidad de

ocupaciones.

Las competencias especificas, son comportamientos laborales de indole técnico,
vinculados a un &rea ocupacional determinada, estdn asociados a un area laboral
técnica relacionados con el uso de instrumentos y lenguaje técnico, de una

determinada funcién productiva o area funcional.

Las competencias alinean las metas y esfuerzos de la organizacion e integran el
Sistema de Gestion del Recurso Humano por Competencias.

El Sistema, define las competencias de la Estructura Ocupacional la que a su vez
deviene de la Estructura Orgénica, de tal forma, que el Sistema de Gestion de

Recursos Humanos por Competencias esta ligado a la Estructura Organica.

Ejemplo:

Puesto: Asistente de recursos humanos

Competencia: Iniciativa

Definicién: Implica la bldsqueda de oportunidades y la presentacion de
propuestas laborales especificas para el enriquecimiento del
puesto o del departamento.

Indicadores: Iniciativa propia para presentar al jefe planes de

mejoramiento del proceso.

Cooperacidn activa en la realizacion de otras tareas.
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Trabajo de horas extras
Toma de decisiones pertinentes
Logro de la tarea.

ESTRUCTURA

El Sistema Gestion de Recursos Humanos por Competencias, de conformidad con
la Ley de Servicio Civil y Carrera Administrativa y de Unificacién y
Homologacion de las remuneraciones del Sector Publico, esta integrado por los

siguientes subsistemas

Planificacion del Recurso Humano
Clasificacion de Puestos o analisis de competencias
Seleccion

Evaluacion del Desempefio o evaluacién de competencias

ISAREE T R

Capacitacion y Desarrollo o desarrollo de competencias

Como parte de estos subsistemas la Entidad establece un Plan de Bienestar y

Seguridad Laboral.

DICCIONARIO DE COMPETENCIAS

Para el correcto desempefio de una funcion, se requiere de competencias, por lo que
es necesario, siendo el primer paso para implementar un modelo de gestion por
competencias, un Diccionario de Competencias, en el que se recoge las
capacidades y comportamientos que una organizacion considera conveniente que

sus empleados cuenten con ellas.*’

El Diccionario de Competencias Organizacional, es una herramienta técnica de
gestion que facilite la operatividad del Sistema de Gestion y Desarrollo de

¥ RABAGO Ldpez, Eduardo, Gestion por Competencias, Un enfoque para mejorar el Rendimiento
Personal y Profesional, Netbiblio, Espafia, 2010, p. 27.
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Recursos Humanos bajo el enfoque de competencias, fundamentado en los
objetivos estratégicos de la organizacion.

Un diccionario de competencias es un listado que sintetiza el abanico de
competencias que puedan aparecer en una organizacion, que incluye una
clasificacion por temas, la definicion de cada una y niveles de definicidn o escala
conductual. Este documento esquematico constituye el primer paso para la

implementacion del modelo en cualquier entidad.

Las competencias empleadas en el diccionario deben ser:

Adecuadas al tipo de organizacion.
Adaptadas a la situacion actual y deseada.
Exhaustivas

De terminologia clara

ISAREE T R

De fécil identificacion y evaluacion.

En la actualidad las organizaciones cuentan con una amplia gama de formatos
estandares de Diccionarios de Competencias que conforman un punto de partida
que les permite a sus gerentes implementarlos en la gestién por competencias con
el simple hecho de modificar en el contenido de los mismos todo aquello que

entiendan no los representa.

Especificacion de los niveles estandarizados de la escala conductual de cada

competencia.

Usualmente las competencias estan divididas en cuatro o cinco grados o niveles, no
obstante muchas organizaciones se acogen a la utilizacion o definicion de 5 niveles
0 grados de aparicién de cada competencia por permitirnos este abanico de
posibilidades ser mas objetivos a la hora de evaluar los niveles requeridos o de
aparicion en los perfiles.
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PERFIL DE PUESTO POR COMPETENCIAS

¢Qué es un perfil del puesto por competencias? Como ya se dijo, es necesario que
la organizacion haya implementado un modelo integral de gestion por
competencias; en caso contrario no se tendra un “perfil por competencias”. Un
modelo de gestion por competencias es conciso, fiable y efectivo para predecir el
éxito de una persona en su

Puesto; por ello serd una herramienta valida contar con un perfil por competencias.

En el momento de recolectar la informacidn sobre el perfil del puesto, si la empresa
ha implementado un esquema de gestion por competencias, se partird del
descriptivo de puestos donde, junto a otro tipo de informacidn, estaran consignadas
las diferentes

Competencias y los niveles o grados requeridos para cada una. Con esta
informacién deberd preguntarse al cliente interno cuéles son los mas importantes
aspectos, especificamente, del proceso de seleccion del nuevo colaborador. Esta
informacion sera de mucha utilidad, luego, para la preparacion de las preguntas en
la entrevista de

Seleccion por competencias.

Usualmente las competencias se abren en cuatro niveles o grados, como se muestra
en el grafico “Ejemplo de una competencia y sus grados”. La apertura en cuatro
grados o0 niveles se estima suficiente; nosotros los denominamos A, B, C y D,
siendo el nivel o grado A el superior o superlativo, el grado o nivel D el minimo de
la competencia, y los B y C intermedios entre ambos, considerando el grado B
como un nivel suficientemente alto. Pueden utilizarse otras nomenclaturas, también
usuales: entre ellas, el lector podra encontrar la numérica (tanto 1, 2, 3, y 4, como
en el sentido inverso, 4, 3, 2y 1).

Como ya se dijo, en todos los casos las competencias se definen a través de una
frase, al igual que los grados o niveles. Sin estas descripciones detalladas y sus
grados no se estara trabajando sobre la base de un modelo de competencias. Se

trata de un requisito excluyente de la metodologia.
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Con este método, se tendra una descripcion de lo que se espera para cada
competencia en cada puesto o perfil que seleccionar.

Como levantar un perfil por competencias?

Para identificar las competencias de una Institucion Publica, se tiene que delimitar
en primera instancia el modelo a utilizar mas apropiado, dependiendo
principalmente de la estructura y la funcionalidad de la organizacién, en ese sentido
se pueden elegir distintas alternativas, como el modelo conductual, funcional,

constructivista y para los mas osados mixtos.

En una segunda instancia es elaborar un Diccionario de Competencias a través del
levantamiento y sistematizacion de informacién técnica, en ese sentido se pueden
utilizar las herramientas ya creadas para tener un marco de ejecucion (Diccionarios
de Spencer & Spencer, Marta Alles, etc). Luego se debe validar con los
representantes de la organizacion, en concordancia con el propdsito principal de la
Institucién, alineados fundamentalmente con la vision de negocio y los objetivos
estratégicos de la institucion. Las competencias delimitadas en el diccionario se
pueden estructurar, en algunos casos en Habilidades, Conocimientos, Herramientas

y Actitudes.

En Gltima instancia se deben elaborar los Perfiles de Cargo. Los perfiles de cargo
son la piedra angular de cualquier estudio de competencia y nos permiten realizar
un registro de las funciones y tareas principales de los puestos de trabajo, desde
esta perspectiva, en la elaboracion de perfiles basados en competencias, se debe
explicitar de acuerdo al &mbito desempefio especifico (criterios de desempefios) y

la manera de cdmo estan delimitadas las familias de cargos en la organizacion

Un manual de funciones es un documento que se prepara en una empresa con el fin
de delimitar las responsabilidades y las funciones de los empleados de una
compafia. El objetivo primordial del manual es describir con claridad todas las

actividades de una empresa y distribuir las responsabilidades en cada uno de los
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cargos de la organizacion. De esta manera, se evitan funciones y responsabilidades
compartidas que no solo redunda en pérdidas de tiempo sino también en la dilucién
de responsabilidades entre los funcionarios de la empresa, o peor aun de una misma

seccion.

Aungue el manual de funciones es bastante conocido, es evidente que por si solo no
tiene una aplicacion practica en una empresa sino se combina con una serie de

elementos fundamentales que hacen de su implementacion un proceso exitoso.

Los elementos que complementan un manual de funciones para proceder a su

implementacion son los siguientes:

e Manual de funciones y responsabilidades.

e Manual de procedimientos y diligenciamiento de formatos.
e Estructura orgénica de la Empresa.

e Manual de normas administrativas.

o Delineamientos o directrices de contratacion de Personal.

e Reglamento laboral.

Aungue no se ha mencionado, es apenas obvio que para implementar exitosamente
todos documentos en la realidad de la empresa, se requiere de un compromiso y un
apoyo racional en todos los niveles de la organizacion. Es de recordar que no solo
se requiere introducir en el proceso a todos los empleados de bajo nivel sino
también a los empleados de mas alto rango, lldmese gerentes, jefes de
departamento, duefios, o accionistas administradores. Todos deben ser consientes
de la importancia de estos documentos y también lo deben aplicar sin restriccién
alguna como miembros activos de la compafiia. De no ser asi, no vale la pena poner

esfuerzos en un tema que de antemano no va a tener éxito.

MANUAL DE FUNCIONES

Este corresponde a un documento que se divide en los siguientes aspectos:

Descripcion basica del cargo
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El formato se encabeza describiendo el nombre del cargo, dependencia a la que
pertenece y el cargo de su jefe inmediato.

Objetivo estratégico del cargo

Este item se refiere al la actividad genérica que define el grupo de funciones,
actividades y responsabilidades por lo cual se hace necesario la existencia de dicho

cargo en la estructura de la empresa.

En este punto se debe recalcar que la definicion del objetivo debe ser concreta y
que globalice en pocas palabras el grupo de funciones y responsabilidades del

cargo.

Funciones basicas.

En este numeral se deben incluir brevemente cada una de las funciones y
responsabilidades basicas que describa adecuadamente los limites y la esencia del

cargo.

Se debe tener en cuenta que en la descripcion de las funciones basicas no se debe
entrar en los detalles de “el como hacer para cumplir con las funciones”, ya que

este es un tema tratado al detalle en el manual de procedimientos y formatos.

Es importante al describir las funciones y las responsabilidades de forma tal que el
jefe de dicho empleado pueda tener una forma objetiva de medir el grado de
cumplimiento de cada una de las funciones basicas al momento de la evaluacion
periddica del trabajador. Esto con el fin de que al entregarle sus funciones al
empleado, podamos tener un método sencillo de control de gestion sobre el cargo,
ya que al final de cada periodo al empleado se le pueda evaluar su desempefio lo

mas objetivamente posible.

Cuando las funciones se describen de una manera tan genérica, se termina
describiendo los deseos idealistas del jefe del empleado, generando una
incertidumbre en la interpretacion de las funciones que finalmente se puede reflejar

en evaluaciones subjetivas del empleado. Si un grupo de funciones vy
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responsabilidades descritas para un empleado estan bien redactadas y ajustadas a la
realidad, una consciente autoevaluacion del empleado debe coincidir con la

evaluacion del jefe o al menos estar muy cercana.

Con esto se debe concluir que la descripcion de las funciones y responsabilidades
deben ser una herramienta que ayude también a los jefes a realizar una evaluacién

adecuada y objetiva que no tenga nada que ver prejuicios personales.

Es muy importante incluir dentro de la lista responsabilidades, el nivel de
autorizacion y responsabilidad presupuestal de su cargo, si lo tiene. No deben
quedar dudas para el funcionario hasta donde va su responsabilidad y su autonomia

tanto presupuestal como administrativa.

Personal relacionado con el cargo.

En este item se parte de la ubicacion del cargo dentro del organigrama de la
empresa para determinar con que empleados o secciones debe interactuar para dar

cumplimiento a sus funciones y responsabilidades asignadas.

Esta parte del formato también le permite al trabajador conocer la compafiia y le da

un panorama global del movimiento de la empresa entre sus diferentes secciones.

Perfil del Cargo

En este punto de la descripcién del cargo, se refiere a cual seria el perfil 6ptimo o

ideal del funcionario que debe ocupar un cargo.

Se debe aclarar con respecto a la descripcion del perfil de cargo que este se
requiere para poder realizar una adecuada seleccion de personal. Si bien es cierto
que es muy dificil encontrar un empleado que cumpla a cabalidad con el perfil
optimo establecido para un cargo, esto si nos puede servir de base para seleccionar
el aspirante mas adecuado en el proceso de seleccion.

Adicionalmente, después de conseguir el empleado mas adecuado para el cargo, al
cruzar el perfil 6ptimo establecido con las caracteristicas del empleado contratado
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(relacion hombre — cargo), se puede organizar el programa de desarrollo individual

del funcionario, esto en miras de terminar de adecuar al empleado con su cargo.

A continuacion, 1 ejemplo de formato en el que se pueda realizar un Manual de

Funciones:

MISION DE LA SOCIEDAD DE SAN PABLO

Promover y formar integralmente la persona humana inserta en la cultura de la
comunicacion, en particular, en su dimensién religiosa, a través de la editorial

multimedia, haciéndose referencia significativa en la Sociedad actual.

1. DESCRIPCION DE PUESTO

Director General

2. MISION

“Programar, organizar, ejecutar y controlar simultdnea y gradualmente las
actividades apostélicas circunscripcionales (Cfr. Servicio de la autoridad en la
Sociedad de San Pablo, Manual No. 426) con delegacion del Superior Mayor,
promoviendo la unidad entre las areas: Administrativa, editorial, difusion,

produccidn, en la perspectiva del “editor Unico multimedia Paulino”.

3. IDENTIFICACION Y REFERENCIA EN EL PUESTO DE TRABAJO
Departamento: Direccion General

Dependencia directa: Consejo de Administracion

Subordinados: Toda la organizacion

4. FUNCION BASICA (Cfr. Servicio de la autoridad en la Sociedad de San
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Pablo, Manual No. 426; ss).

» Asegurar la continuidad de la Obra apostdlica a corto, medio y largo plazo,
garantizando un crecimiento rentable, reforzando la imagen y posicién de la misma

en el mercado.

» Controlar, evaluar y mejorar la situacion de la Obra apostélica: estado de
resultados, balance financiero y social, asi como el rendimiento y la calidad de la
empresa.

* El puesto conlleva la labor de coordinar, prever, organizar o reorganizar todos los
departamentos para el buen funcionamiento de la Obra apostélica, asimismo,
dispone de la Gltima toma de decisién en la empresa.

5. RESPONSABILIDADES Y OCUPACIONES

a) Responsabilidades:

Custodiar la buena imagen de la Organizacién San Pablo, ejerciendo como

portavoz cuando asi se requiera.

e Establecer las lineas estratégicas de la Organizacion.

e Desarrollar el esquema organizativo basico: organigramas, funciones,
manuales de organizacion, etc.

e Marcar las politicas generales: inversiones, compras, productos,
investigacion y desarrollo, recursos humanos, mercados potenciales, etc.

e Fijar los objetivos globales.

e Asignar objetivos y recursos a cada Division.

e Utilizar las colaboraciones externas mas adecuadas que contribuyan a
consolidar la posicidn de la Organizacion y alcanzar los objetivos.

e Cuidar del mantenimiento y disponibilidad de sus recursos, procurando su

Optimo aprovechamiento.

e Coordinar y controlar las actuaciones y procesos de las diferentes areas.
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e Propiciar la méxima integracion con el CIDEP, haciéndola compatible con
los intereses, peculiaridades y autonomia de actuacion propios de la
Organizacion San Pablo en la Circunscripcion.

e Coordinar la gestion de Recursos Humanos junto con la Direccion /
Division Administrativa en materia de contrataciones, cambios,
promociones, sanciones, etc.

e Garantizar el cumplimiento de las normativas legales en todas las

actuaciones.

b) Ocupaciones:

e Impulsar y supervisar el desarrollo de soportes de planificacion:
previsiones, investigacion, hipdtesis, analisis, objetivos, estrategias y
planes.

e Determinar las previsiones sobre las que se deben establecer los objetivos
globales.

e Distribuir los objetivos entre las diferentes Direcciones / Divisiones,
argumentando los criterios de prevision y asignacion.

e Analizar los planes y propuestas que las distintas Direcciones / Divisiones
desarrollen para cumplir los objetivos.

e Aprobar, modificar o rechazar las sugerencias y propuestas.

e Analizar y aprobar los presupuestos de las Direcciones / Divisiones.

e Asistir a las convocatorias que se reciban tanto del Consejo de
Administracion, como del ambito internacional de la Sociedad de San
Pablo.

e Representar a la Direccion / Division Editorial en los foros empresariales y
oficiales, cuando asi se requiera.

e Asistir a ferias, certamenes, conferencias, etc., cuyo contenido contribuya a
mejorar conocimientos y criterios en relacion con su actividad profesional.

e Presidir el comité de producto y formar parte, como miembro de los

diferentes comités de cada Direccidn / Division.
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Decidir los nombramientos, bajas y traslados en los puestos del primer nivel
de la estructura.

Supervisar las propuestas que reciba de los responsables de cada

Direccion / Division y Departamento, para nuevas funciones de sus
respectivas areas.

Planificar reuniones para el seguimiento de la gestion de las distintas
Direcciones / Divisiones.

Controlar el uso correcto de la Identificacion corporativa.

Adoptar medidas para mejorar la calidad y efectividad de la gestion
(formacion, informacion, organizacién, motivacion, sistemas, equipos, etc.).
Buscar, seleccionar y negociar colaboraciones externas (asesorias,agencias,
especialistas), que contribuyan a incrementar la eficacia de la organizacién
y a alcanzar sus objetivos.

Transmitir a los miembros de su equipo todas las informaciones de interés
que le lleguen en relacion con la Organizacion y su actividad.

Exigir el cumplimiento de la normativa legal vigente, por parte de todas las

areas de gestion.

6. MARCO DE RELACION

a) Interno:

Consejo de Administracion o de Apostolado

Directores / Gerentes de Division

Miembros del Comité de Producto / Consejo editorial

b) Externo:

Organizaciones Paulinas Internacionales

Responsables de organismos oficiales y de otras empresas del sector
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CAPITULO Il

3.1 INSTITUCION

Esta Municipalidad al igual que las demas del pais, de conformidad al Art. 238 de
la Constitucion de la Republica, son gobiernos autonomos descentralizados, que
gozan de autonomia politica, administrativa y financiera, y se rigen por los
principios de solidaridad, subsidiariedad, equidad interterritorial, integracion y

participacion ciudadana.

De igual forma “Los gobiernos municipales tendran las siguientes competencias

exclusivas sin perjuicio de otras que determine la ley:

1.  Planificar el desarrollo cantonal y formular los correspondientes planes de
ordenamiento territorial, de manera articulada con la planificacion nacional,
regional, provincial y parroquial, con el fin de regular el uso y la ocupacién

del suelo urbano y rural.

2. Ejercer el control sobre el uso y ocupacién del suelo en el canton.

3. Planificar, construir y mantener la vialidad urbana.

4.  Prestar los servicios publicos de agua potable, alcantarillado, depuracién de
aguas residuales, manejo de desechos sélidos, actividades de saneamiento

ambiental y aquellos que establezca la ley.

5. Crear, modificar o suprimir mediante ordenanzas, tasas y contribuciones

especiales de mejoras.

6.  Planificar, regular y controlar el transito y el transporte pablico dentro de su

territorio cantonal.
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10.

11.

12.

13.

14.

Planificar, construir y mantener la infraestructura fisica y los equipamientos
de salud y educacion, asi como los espacios publicos destinados al desarrollo
social, cultural y deportivo, de acuerdo con la ley.

Preservar, mantener y difundir el patrimonio arquitectonico, cultural y natural

del canton y construir los espacios publicos para estos fines.

Formar y administrar los catastros inmobiliarios urbanos y rurales.

Delimitar, regular, autorizar y controlar el uso de las playas de mar, riberas y
lechos de rios, lagos y lagunas, sin perjuicio de las limitaciones que
establezca la ley.

Preservar y garantizar el acceso efectivo de las personas al uso de las playas
de mar, riberas de rios, lagos y lagunas.

Regular, autorizar y controlar la explotacion de materiales aridos y pétreos,

que se encuentren en los lechos de los rios, lagos, playas de mar y canteras.

Gestionar los servicios de prevencion, proteccion, socorro y extincion de

incendios.

Gestionar la cooperacion internacional para el cumplimiento de sus

competencias.

En el &mbito de sus competencias y territorio, y en uso de sus facultades, expediran

ordenanzas cantonales, segunn lo dispone el Art. 264 de la Carta Magna.

Concordante con la Constitucién, la Ley Orgéanica de Régimen Municipal norma

las atribuciones que tienen las municipalidades del pais, entre ellas la de Salcedo.

Asi, el Art. 1. de esta Ley, manda que “El municipio es la sociedad politica

autonoma subordinada al orden juridico constitucional del Estado, cuya finalidad es
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el bien comun local y, dentro de éste y en forma primordial, la atencion de las
necesidades de la ciudad, del &rea metropolitana y de las parroquias rurales de la

respectiva jurisdiccion.

El territorio de cada cantdn comprende parroquias urbanas cuyo conjunto

constituye una ciudad, y parroquias rurales.

A la municipalidad le corresponde, cumpliendo con los fines que le son esenciales,
satisfacer las necesidades colectivas del vecindario, especialmente las derivadas de

la convivencia urbana cuya atencién no competa a otros organismos gubernativos.

Los fines esenciales del municipio, de conformidad con esta Ley, son los

siguientes:

1. Procurar el bienestar material y social de la colectividad y contribuir al
fomento y proteccion de los intereses locales;

2. Planificar e impulsar el desarrollo fisico del cantén y sus areas urbanas y

rurales;

3. Acrecentar el espiritu de nacionalidad, el civismo y la confraternidad de los
asociados, para lograr el creciente progreso y la indisoluble unidad de la

Nacién; y,

4.  Promover el desarrollo econémico, social, medio ambiental y cultural dentro

de su jurisdiccién.
Segun lo prescribe el Art. 11 de la referida Ley Orgéanica de Régimen Municipal.
Concordante con estas disposiciones constitucionales y legales, en diciembre del
2007, el Concejo de la I. Municipalidad de Salcedo aprobd mediante Ordenanza el

Estatuto Organico de la Entidad, mismo que normas la estructura organica con un

enfoque de procesos, la mision y atribuciones de cada uno de los estamentos y
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unidades que conforman dicha estructura, en un marco general determinado por la

Misién y Vision la Municipalidad.

MISION.-

El Gobierno Municipal del Cantén Salcedo, debe procurar el bienestar material y
social de la colectividad y contribuir al fomento y proteccion de los intereses
locales, planificar e impulsar el desarrollo fisico del canton y sus areas urbanas y
rurales; acrecentar el espiritu de nacionalidad, el civismo y la confraternidad de los
asociados, para lograr el creciente progreso y la indisoluble unidad de la Nacion y
promover el desarrollo econdmico, social, medio ambiental y cultural dentro de su

jurisdiccion.

VISION:

El Gobierno Municipal sera artifice del desarrollo fisico, social, cultural y
ambiental del Cantdn Salcedo, reduciendo los indices de pobreza, reactivando la
economia del cantén y logrando una vida decente para los ciudadanos.

OBJETIVOS INSTITUCIONALES:

a)  Planificar el desarrollo cantonal mediante la participacién de los distintos
actores politicos, sociales y técnicos del llustre Municipio.

b)  Planificar el desarrollo fisico y urbano del Cantén, mediante la
implementacion de planes de construccién, mantenimiento, aseo,
embellecimiento y reglamentacion del uso de caminos, calles, parques, plazas

y demas espacios publicos.

c) Planificar, coordinar y ejecutar planes y programas de prevencién y atencién
social.
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d)

9)

h)

)

K)

Promover el desarrollo cultural, artistico, deportivo y de recreacién en

coordinacidn con las organizaciones publicas o privadas del Cantén.

Fomentar el desarrollo del turismo, potenciando el patrimonio eco turistico.

Contribuir al fomento de la actividad econémica mediante programas de
apoyo a microempresas, pequefia industria e industria en actividades de

artesania, produccion agricola, ganadera, turisticas, etc.

Establecer programas de proteccion, seguridad y convivencia ciudadana.

Planificar, organizar y regular el transito y transporte terrestre de acuerdo con
las necesidades de la comunidad.

Establecer planes de proteccion del medio ambiente, como medio de una vida
sustentable.

Dotar a la poblacion de sistemas de agua potable, alcantarillado, alumbrado
publico, servicios de cementerios, camal, mercados, sistemas de recoleccion,

procesamiento o utilizacion de residuos.

Regular y controlar el uso de la via publica, las construcciones y el
funcionamiento de locales industriales, comerciales y profesionales; la
calidad, elaboracion, manejo y expendio de viveres para el consumo publico,
la habilitacion de accesos, medios de circulacion e instalaciones adecuadas
para personas con discapacidades, la venta de espacios y vias publicas de

toda obra artistica literaria, musical o cientifica.
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ESTRUCTURA ORGANICA

Conforme con la misién institucional la I. Municipalidad de Salcedo, implemento

la siguiente estructura organica:

01. Estamento Legislativo:
Concejo — Comisiones

02. Estamento Ejecutivo
Alcaldia

03. Estamento Asesor
3.1 Procuraduria Sindica
3.2  Auditoria Interna

04. Estamento de Apoyo

4.1  Secretaria General

4.2  Desarrollo Organizacional
4.2.1 Recursos Humanos
4.2.2 Administrativo
4.2.3 Informatica
4.2.4 Comunicacién Social

4.3  Financiero

05.  Estamento de Desarrollo
5.1 Planificacion
5.1.1 Avaluos y Catastros
5.2  Agua Potable y Alcantarillado
5.3  Obras Pablicas
54  Gestion Ambiental
5.5  Desarrollo Humano
5.5.1 Educacion, Cultura y Recreacién

5.5.2 Apoyo a la Familia
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06.

5.6

5.7.

5.8
5.9

5.5.3 Turismo y Oportunidades Productivas
5.5.4 Salud

Fiscalizacion

Comisaria de Construcciones

Comisaria de Higiene

Seguridad Ciudadana

Estamento Desconcentrado

6.1
6.2
6.3
6.4
6.5

Patronato de Amparo Social

Consejo Cantonal de la Salud

Consejo Cantonal de la Nifiez y Adolescencia
Comité de Seguridad Ciudadana

Cuerpo de Bomberos
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Gréfico No. 1: Organigrama de la Municipalidad de Salcedo.
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PORTAFOLIO DE PRODUCTOS

Gréfico No. 2: Sistema de Gestidn Organizacional Municipal

DESARROLLO FISICO AVALUOS Y
DESARROLLO ECONOMICO

PLANTFIGACION CATASTROS

CONCEJO
ALCALDIA

De acuerdc,
productos sor.

DESARROLLO SOCIAL Y CULTURAL
DESARROLLO AMBIENTAL

d GESTION

Direccion d| g pmimperan

a)  Plan de Desarrollo Local.

b)  Plan de Ordenamiento territorial

c) Plan de Desarrollo fisico y urbanistico del canton.

d)  Plan de obras publicas locales necesarias para el desarrollo cantonal.

e)  Estudios arquitectonicos de la obra publica

f) Estudios arquitectonicos de proyectos de importancia

g) Informes para la declaracion de utilidad publica de bienes inmuebles que deben
ser expropiados para la realizacion de los planes de desarrollo.

h)  Informes, dictamenes y aprobaciones de planos de Urbanizaciones, propiedad
horizontal, edificaciones de cualquier naturaleza, Subdivisiones, parcelaciones
o lotizaciones en el area urbano o rural, reestructuras parcelarias, particiones
judicial o extrajudicial de bienes inmuebles, etc.

)] Informes para la nomenclatura de avenidas, calles, caminos, plazas y paseos.

)i Informes para el derrocamiento de cualquiera de los elementos que atenten al
paisaje del Canton.

k) Inventario las edificaciones que amenaza ruina y conminar su demolicion por

medio de la Comisaria de Construcciones.
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Unidad de Avallos Y Catastros

a)  Sistema de Catastro Urbano y Rural de los predios ubicados en el Cantén cada

bienio;

b)  Informe sobre el valor del impuesto catastral para la emision de los titulos de

crédito.
c)  Catastro de las construcciones existentes y caracteristicas de los inmuebles.
d)  Catastro del valor que corresponde a la propiedad horizontal.

e) Informe bianual sobre la actualizacion de los avaltos de los predios urbanos y

rurales del Canton;

f) Informe sobre el valor de la propiedad urbana y rural.

g) Catastro actualizado de lo bienes inmuebles Municipales de dominio privado y

bienes del dominio publico.
h)  Informe sobre la liquidacion de Contribucion Especial de Mejoras.
)} Informe previo la declaratoria de utilidad pablica por parte del Concejo.

Direccion de Agua Potable y Alcantarillado

a)  Catastro sobre fuentes de abastecimiento de agua para el consumo humano.
b)  Proyectos de dotacién de este servicio.

c) Informe sobre la implementacion de infraestructura para un servicio sea

optimo.
d)  Proponer normas y mantener en buen estado los Sistemas de Agua Potable;

e)  Normas para la instalacién, suministro y uso del servicio;

f)  Estudios técnicos para el establecimiento de las tarifas por consumo de Agua

Potable.

g) Estudios técnicos para establecer el Sistema de alcantarillado sanitario, pluvial

0 combinados;
h)  Normas para la instalacion, suministro y uso del servicio;

) Estudios técnicos para el establecimiento de tasas de alcantarillado.

Direcciéon de Obras Publicas
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N o o~ w

10.

Plan de Obras de acuerdo con los Planes de Desarrollo Cantonal, de Desarrollo
Fisico y Desarrollo Urbano.

Informe sobre los criterios para determinar si la obra publica se debe realizar
administracién directa o contrato.

Banco de datos de los costos de los diferentes componentes de la construccion.
Disefios estructurales de las diferentes obras a ejecutarse.

Presupuestos referenciales de la obra publica municipal.

Informe de la ejecucion de la obra publica.

Informes de afectacion de los bienes inmuebles a ser declarados de utilidad
publica.

Informe sobre la produccion de bloques y adoquines.

Informe sobre obras ejecutadas para contribucion de mejoras

Informe sobre la administraciéon del equipo caminero.

Direccién de Gestion Ambiental

a)
b)
c)
d)
€)
f)
9)
h)
D)
)
K)

Planes y proyectos de prevencion y control de la contaminacién ambiental.
Anteproyectos de ordenanzas de proteccion ambiental.

Programa de educacién ciudadana sobre gestién ambiental.

Normas de control ambiental

Estudios sobre recuperacion de las cuencas hidrograficas

Estudios sobre contaminacion ambiental y sus estrategias de control

Estudios sobre recuperacion de los paramos

Normas de administracion de los desechos sélidos.

Programa de capacitacion ciudadana para la clasificacion de los desechos.
Rutas de recoleccion, volumenes y frecuencias de recorrido.

Informes sobre el barrido, recoleccién de basura y desperdicios, considerados
como residuos sélidos.

Proyectos de reciclaje

Proyectos de reutilizacién de los desechos organicos.

Estudios técnicos para el establecimiento de tasas de recoleccién de basura.
Informe sobre el suministro de arboles, plantas y flores.

Planes de arborizacion y ornamentacion en los parques, avenidas y jardines en

el Canton.
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q)

y)

aa)
bb)
cc)
dd)

Planes para eliminacion de plagas a través del control de enfermedades de
especies vegetales.

Programas para el mantenimiento de parques, jardines y espacios verdes del
Canton.

Estudios sobre la ubicacion de feriantes por giros de comercio.

Estudios técnicos para el establecimiento de valores por ocupacién de las
plazas y mercados.

Programa de educacion dirigido a los feriantes a fin de mejorar la presentacion
e higiene de productos y la atencion al cliente.

Examenes médicos veterinarias, ante y post —mortem de los animales a ser
sacrificados.

Informe sobre el faenamiento de animales.

Informe sobre la cremacion de animales que no se encuentren aptos para el
consumo humano.

Estudios técnicos para el establecimiento de valores por este servicio.

Estudios sobre la cobertura del servicio.

Estudios técnicos para el establecimiento de valores por este servicio.

Registro de inhumaciones y exhumaciones de restos mortales.

Horario de visitas al cementerio.

Informe sobre la seguridad e integridad del Camposanto.

Direccién de Desarrollo Humano

Competencia de Educacion, Cultura y Recreacion

a)
b)
c)
d)
€)
f)

9)
h)

Informacion sobre la infraestructura educativa de Salcedo

Inventario del patrimonio cultural

Informacidn sobre la infraestructura deportiva

Inventario del Patrimonio Cultural tangible e intangible.

Estudios para la valoracién del patrimonio cultura.

Programas de preservacion y conservacion de los valores culturales del Canton.
Programas de difusion cultural.

Plan de actividades artisticas.
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Informes sobre exposiciones, concursos, bandas, orquestas, conservatorios,
etc...

Programa de formacién de Museos.

Plan de recuperacion del patrimonio cultural del Canton

Programa de difusion y recuperacion de las fechas civicas y sociales de
Salcedo.

Informes para la concesidn de becas estudiantiles los mejores estudiantes;
Programa sobre bibliotecas publicas.

Programa de alfabetizacion.

Programas de recreacion.

Competencias de Turismo y Oportunidades Productivas

Inventario del patrimonio natural del Canton

Guia turistica

Plan de promocidn turistica

Rutas turisticas

Convenios de promocidn turistica

Estudios sobre las potencialidades de los sectores y comunidades del Canton
Programas de participacion productiva

Catastro de organizaciones de caracter productivo.

Programas de capacitacion productiva.

Programas de formacion microempresarial.

Estudios de mercadeo y comercializacion.

Competencia de Apoyo a la Familia

bb)
cc)
dd)

ee)

Informacion sobre organizacion de caracter social
Proyectos de proteccion de la nifiez
Informe sobre patrocinio

Juicios, alegatos, demandas

Competencia de Salud
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99)
hh)
i)
i)
kk)

Programas de vacunacion, de tratamiento de epidemias y enfermedades
parasitarias.

Programas de medicina preventiva.

Planes de promocion en salud.

Plan de capacitacion ocupacional

Juicios de divorcio, tutorias, violencia intrafamiliar

Informes socioecondmicos

Competencia de Control

Direccién de Fiscalizacion

a)

b)

c)
d)

Informes de fiscalizacion de la obra pablica de acuerdo a las especificaciones
técnicas.

Planillas de pago sobre avances de obra, conforme a las estipulaciones
contractuales.

Actas de entrega provisional de las obras

Actas de entrega definitiva

Competencia de Justicia y Policia

Comisaria de Construcciones

a)

Régimen Municipal, Cédigo de Arquitectura de Salcedo y Ordenanzas que
regulan el desarrollo fisico, urbano y rural del Canton;

Informe sobre el cumplimiento de permisos o autorizaciones de construccion.
Informe sobre el control de vias publicas.

Informe sobre el control de la contaminacion visual.

Providencias para el juzgamiento de infracciones de acuerdo con lo previsto en
la Ley y las ordenanzas;

Providencias para el decomiso de herramientas por incumplimiento del

ordenamiento juridico.
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Comisaria de Higiene

a)

b)

d)

Informe del control de cumplimiento de la codificacion de la Ley Organica de
Régimen Municipal, Ley Organica de Salud y Ordenanzas sobre Expendio de
alimentos, higiene, salubridad, contaminacion en cualquiera de sus expresiones
excepto la visual;

Providencias para el juzgamiento de las infracciones de acuerdo con lo previsto
en la Ley y Ordenanzas que regulan esta facultad;

Permisos para el uso de vias y lugares publicos, para espectaculos;

Informe para el decomiso de productos y otros enseres por incumplimiento del

ordenamiento juridico.

Policia Municipal

a)

b)

d)

Informe sobre control de ferias, mercados, expendio y manipulacién de
alimentos, patentes y ocupacion de puestos;

Informe sobre el cuidado de los bienes municipales.

Informe sobre los infractores que se pone a 6rdenes del Comisario para su
juzgamiento;

Informe sobre el control de destruccion dafios y sustraccion de pavimentos,
adoquines, piedras, tuberias, llaves de agua, buzones, tapas de canalizacion,
servicios higiénicos, recolectores de basura y mas instalaciones municipales.
Informe sobre el control de la buena presentacion y manejo higiénico de los
articulos alimenticios que expendan al publico.

Informe sobre el control de la buena convivencia de los vecinos.

Procesos Habilitantes de Asesoria

Procuraduria Sindica

a)
b)
c)
d)

Proyectos de ordenanzas.
Proyectos de reglamentos.
Proyectos de Convenios de Cooperacion Financiera, Econémico o Técnica.

Proyectos de acuerdos.
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Proyectos de resoluciones

Proyectos de manuales.

Informes juridicos sobre contratos

Informes juridicos sobre convenios.

Informes sobre los documentos precontractuales, que facilitan la gestion
municipal;

Actas de los comités de contratacion en los participa como Secretario.
Demandas

Alegatos

Informes sobre el patrocinio de la Institucion en litigios, acciones o actuaciones

en calidad de actor o demandado.

Proceso Habilitantes de Apoyo

Secretaria General

a)
b)
c)
d)

€)

9)
h)

Orden del dia de las sesiones del Concejo.

Convocatorias a Sesiones de Concejo o reuniones de trabajo.

Actas de las sesiones del Concejo y de las comisiones de ser el caso;

Registros de las notificaciones con las convocatorias a sesion, y con las
decisiones del Concejo a la persona natural o juridica que corresponda;
Ordenanzas sancionadas con la suscripcion del Vicepresidente del Concejo las
ordenanzas.

Registro del ingreso y despacho de la correspondencia de la entidad;

Archivo documental de la Entidad,;

Registro de la informacion al cliente externo sobre la situacion de su tramite;

Documentacion certificada.

Direccién de Desarrollo Organizacional

Jefatura de Recursos Humanos

a)
b)

Reglamento Interno de Recursos Humanos.

Codigo de Etica.
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c)  Norma Técnica de Planificacion del Recurso Humano
d)  Norma Técnica de Clasificacion de Puestos

e)  Norma Técnica de Seleccion

f)  Norma Técnica de Evaluacion del Desempefio.
g) Norma Técnica de Capacitacion.

h)  Plantilla de Recursos Humanos.

) Estructura Ocupacional

J) Manual de Clasificacion de Puestos.

k)  Manual de Competencias.

I)  Instrumentos de seleccidn.

m) Informe de seleccidn.

n)  Plan e informe de evaluacidn del desempefio;
0) Plan e informe de Capacitacion;

p) Plan e informe de Bienestar Social,

Administrativo

a)  Proformas con las cotizaciones de bienes y servicios.

b)  Cuadros comparativos.

c)  Registro de bienes adquiridos, donados o legados.

d) Registro sobre la dotar de recursos materiales.

e)  Registro de los egresos.

f)  Inventario de bodega.

g) Registro de proveedores.

h)  Inventario de los bienes muebles e inmuebles de la Municipalidad.

) Informe para la baja de los bienes.

1) Plan de Seguridad Industrial.

k)  Plan de Contingencias Institucional.

)} Plan de mantenimiento de muebles e inmuebles, equipos e instalaciones;

m) Plan de vigilancia y proteccion.

n)  Informe sobre la administracion de los vehiculos livianos y conductores
controlando su ingreso, salida y recorridos.

0) Informe sobre el mantenimiento de los vehiculos livianos y maquinaria pesada

de propiedad de la Municipalidad.
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P)

Registros de la dotacion de combustibles de los vehiculos y maquinaria.

Comunicacion Social

a) Informacion relativa a la institucion a traves de los medios de comunicacion
internos y externos;

b)  Boletines de prensa, spots y anuncios.

c) Campafias de informacién al interior de la institucion.

d) Informacion referente al servicio que brinda la entidad.

e)  Publicaciones en los medios de comunicacion.

f) Resumen diario de noticias.

g) Informes sobre edicién audiovisual.

h)  Grabaciones en audio y video de los eventos oficiales e informacidn estratégica
para la entidad, sobre noticieros.

)} Establecer un plan de imagen corporativa.

1) Informes sobre la ejecucidn de eventos oficiales y actos protocolarios.

K)  Entrevistas de las autoridades en los medios de comunicacion.

Informatica

b)  Diagndstico de necesidades de automatizacion de los procesos de la Entidad.

c) Plan informatico.

d)  Sistemas, redes y aplicaciones.

e)  Informe sobre la administracion de la pagina Web de la Entidad.

Financiero

a)  Proforma presupuestaria de conformidad con los objetivos y metas del Plan de
Desarrollo Cantonal;

b)  Informe de ejecucidn del presupuesto.

¢) Informe del control presupuestario.

d)  Informe de evaluacidn del presupuesto.

e) Reformas presupuestarias.
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9)

h)

)
K)

Informe de la liquidacion del presupuesto hasta el 31 de marzo del afio
siguiente.

Informacion financiera para la toma de decisiones sobre la base del registro de
las transacciones financieras.

Registro de las transacciones financieras.

Estados de situacion, informes, estados financieros y reportes contables.
Declaraciones del impuesto a la renta.

Saldos de las cuentas que registran y controlan los bienes de larga duracion con
los movimientos y saldos de bodega.

Registros de las devoluciones de IVA.

Registros de los ingresos tributarios y no tributarios, valores exigibles, timbres
y mas papeles fiduciarios.

Registro de las recaudaciones y toda clase de valores.

Registro de pagos de remuneraciones, servicios, bienes, ejecucion de obras,
entre otras, previo el control correspondiente.

Registro de los depdsitos bancarios de los dineros obtenidos, de acuerdo con la
Ley.

Valores en papeles.

Informes de la accién coactiva.

Garantias de contratistas y notificar previo el vencimiento de los plazos.
Titulos de crédito sobre ingresos tributarios y no tributarios que por mandato
de ley le corresponde a la Municipalidad.

Titulos de crédito sobre ingresos tributarios que proviene de impuestos, tasas y

contribucidn especial de mejoras.

COBERTURA TERRITORIAL

a)

RESENA HISTORICA

El Cantdn Salcedo fue Fundado el 19 de Septiembre de 1919, el 20 de diciembre del

mismo afio se inaugura oficialmente el Cabildo Salcedense; el primer Jefe Politico

fue Manuel Maria Salgado.

b)

UBICACION
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Salcedo se ubica hacia el costado sur-oriental de la provincia de Cotopaxi, en el
sector centro-norte del Callejon Interandino.

Tiene una superficie de 484,70 Km2.

Se compone de cinco parroquias rurales:

a)  Cusubamba,

b)  Mulliquindil,

c)  Mulalillo,

d)  Pansaleo

e)  Antonio Jose Holguin;

Una parroquia urbana: San Miguel de Salcedo, que es la cabecera cantonal y se
encuentra a 13 km. de Latacunga que es la cabecera provincial, la carretera

panamericana vincula al canton con el norte y sur de pais.

Grafico No. 3: Mapa Politico Salcedo en la Provincia de Cotopaxi

|

Fuente: Departamento de Desarrollo Humano del I. Municipio de Salcedo.
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c) LIMITES

NORTE: El rio Nagsiche desde sus origenes en la laguna "Céndor Cocha", aguas
abajo hasta frente a la loma Jachaguango, sigue por la cima de estas lomas hasta el
cruce del rio Isinche o Salachi, sigue el limite norte aguas abajo por este rio hasta su
desembocadura en el Cutuchi, de aqui una linea imaginaria hasta el sitio " La
Cangahua”, lugar de salida del camino que viene desde el costado oriental, en la
carretera Panamericana, sigue por este camino carrozable hasta el llamado "Camino
del Rey", este camino hacia el sur, linea imaginaria hasta la union de las quebradas
Potrerillos o Forasteros, con la Angahuaicu, sigue por esta Gltima aguas arriba, hasta
sus origenes en la loma Verde Corral, de aqui una linea imaginaria que pasa por la
cima de los siguientes cerros: Sinchaisita, Fuctin, Sanjapungo, Shapala y Condor
Paso.

SUR: Quebrada "Patayambo" aguas abajo hasta la laguna Quillopaccha, rio
Quillopacha aguas abajo hasta su unioén con el Pisayambo vy la formacion del rio
Yanayacu, aguas abajo este rio hasta su desembocadura en el Cutuchi y formacion
del Culapachan, aguas abajo este rio hasta el puente sobre el cual pasa la carretera
que conduce a Pisayambo en el sitio " Rumiloma”, linea imaginaria hasta la quebrada
"Curiquingue" quedando para Salcedo las localidades de Laguianato y Tiguald
Grande, por Curiquinge hasta la Panamericana, por esta via hasta la quebrada
Sanchez , por esta aguas arriba, sigue por la quebrada de Sagatoa, luego una linea
imaginaria que va pasando por las cimas de los cerros: Guagracorral, Chambiurco,
Gallourco, Torhuacorral, Coéndor-Amana, Pucajata, Quillushapa, Zanjapungo,
Novillopungo, Gradaspungo, y Pollahuaico.

ESTE: Sus limites estan sefialados por la cima de la Cordillera Central, en los
siguientes accidentes geogréficos: del cerro Condor Paso, linea imaginaria al cerro
Amina Grande, siguiendo por el divortium acuarum de los rios que van hacia oriente

y occidente hasta los origenes de la quebrada y riachuelo Patayambo.

OESTE: La cumbre de la cordillera Occidental, por las cimas de los siguientes
picachos: Salauco, Shayana, Pocgyocucho, Cuchihuasi, Yanacocha, Pucarami,
Chaquishcacocha, Tororrumi y la laguna Condor cocha.
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d) CARACTERIZACION FISICA

CLIMA

El clima de Salcedo debido a su accidentado relieve, se puede hablar de “Pisos
Climaticos”, con temperaturas medias que van desde los 14° en sus profundos valles
hasta los 7° en sus altos paramos.

OROGRAFIA

Es muy irregular, va desde las profundas cafiadas de Yacchil, Yanayacu, y Tigual6
(2592 msnm) hasta los picachos de las cordilleras Central y Occidental, mas de 30 de
ellos rebasan los 4000 msnm, pasando por alargados valles como los de Nagsichi,
Cutuchi, Yanayacu y Salachi;se podria decir que el relieve lo conforman un conjunto
de mesetas a diverso nivel, lomas tendidas y altos picachos.

SUELOS

Un buen porcentaje del territorio salcedense estd cubierto de tierra negra bastante
impermeable y que por lo tanto mantiene la humedad que percibe, son tierras fértiles:
Cumbijin, Galp6n, Chambapongo, Papahurco, Toaelin, Chanchald, Chanchalito,
Palama, Rumiquincha, Yanahurco, Atocha, La Providencia, La Compaiiia.
Cangahuas roturadas, mezcladas con tierra negra, greda amarilla o arena, tenemos en

Archilivi, Mulliquindil, Cunchibamba, etc. bastantes buenas para la actividad

agricola y pecuaria.

Tierras arenosas como Rumipamba, Guanailin, Collanas.
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Granillosas como Chipuald, Yanayacu, Salache, Mollambato, etc. estas dos ultimas
muy permeables y por lo tanto necesitadas de insistente riego, hay también sectores

cascajosos en los cuales la agricultura es casi imposible.

HIDROGRAFIA

Esta constituida por tres rios: Cutuchi, Nagsichi y Yanayacu; sus arroyos tributarios

y las lagunas que los originan.

CUADRO No. 1
RIOS MANANTIALES
Cutuchi Volcan Cotopaxi
Nagsiche Cusubamba
Yanayacu Oriente
Fuente: Plan de Desarrollo Cantonal 2002-2010
Elaborado por: Sofia Sotomayor
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e) CARACTERIZACION SOCIAL

POBLACION
CUADRO No. No. 2
POBLACION CANTON SALCEDO
PARROQUIA TOTAL HOMBRES MUJERES
SAN MIGUEL 9,853 4,635 5,218
PERIFERIA 16,834 8,113 8,721
PARROQUIAS RURALES:
ANTONIO JOSE HOLGUIN 2,401 1,097 1,304
CUSUBAMBA 7,102 3,451 3,651
MULALILLO 5,787 2,726 3,061
MULLIQUINDIL (SANTA ANA) 6,559 3,140 3,419
PANSALEO 2,768 1,243 1,525
TOTAL 51,304 24,405 26,899
Fuente: IV Censo de Poblacion y V Censo de Vivienda 2001
Elaborador Por. Sofia Sotomayor

CUADROND. 3
PROYECCION DE LA PCBLACION URBANA Y RURAL

FACTOR 201 | 2002 | 2008 ( 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010
URBANA 9965| 10465| 11,306 12,172| 13001| 13,867| 14,841| 15772 16664 17499
RURAL AR A\ 42567| 42,.854) 43151| 43434) 43661 43930| 44,182 44419 44,636
TOTAL CANTON 52370 53032 54,160 55,323| 56435| 57,528 58,771] 50,954 61,083 62,135
Fuerte: INEC Proyecdones de Pobladn
Haboraddn Sofia Satomayor

La poblacion del Canton SALCEDO, segln datos del altimo Censo, 1V de Poblacién
y V de Vivienda del 2001, representa el 14,7 % del total de la Provincia de
Cotopaxi; ha crecido en el ultimo periodo intercensal 1990-2001, a un ritmo del 1,0
% promedio anual. El 80,8 % reside en el Area Rural; se caracteriza por ser una
poblacién joven ya que el 46,1% son menores de 20 afios, segun se puede observar

en la Pirdmide de Poblacién por edades y sexo.*®

%8 INEC, Censo de Poblacién y Vivienda 2001 (periocidad de 10 afios)
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La mayoria de la poblacién en Salcedo es indigena quichua, gran parte de esta
poblacion es bilingiie (espafiol y quichua), aunque en las comunidades mas alejadas
practicamente no se habla el espafiol, son los hombres los que hablan esta lengua a
medias con mayor frecuencia, por su relacion directa con la sociedad mestiza y por
los procesos de migracidn que afectan la identidad y la cultura. EI menor porcentaje

de la poblacion es mestiza.

DENSIDAD

La totalidad de poblacién distribuida en los 478,8 km2 de superficie tiene una
densidad poblacional de 107,2 hab/km2 o sea 1,00 habitante para cada hectérea de

terreno.

La mayor parte de la poblacion se organiza en comunidades y sectores, formando
pequefios centros poblados concentrados y dispersos al mismo tiempo, dejando

grandes espacios para el uso de actividades eminentemente agropecuarias.

En el &rea urbana, donde se concentra la poblacion mestiza también se practica la
produccién agricola en menor escala siendo su produccion netamente para el

consumo familiar.

SALUD

En el aspecto de salud, también son notorias las diferencias entre el area urbana y
rural. En el &rea urbana los problemas se refieren mas a la insuficiente cobertura y
calidad de los servicios de salud (se atiende basicamente: salud materna infantil y
emergencias) y de salubridad (recoleccion y disposicion de basuras, sistemas de
acueducto y alcantarillado principalmente). Mientras en el area rural los problemas
de salud se refieren mas a la escasa prestacion del servicio médico y la inexistencia

de programas de salubridad.

En la ciudad de Salcedo existe el hospital Yerovi Mackuart, su radio de accion cubre
totalmente el centro cantonal. En el resto del canton existen otros servicios como

Subcentros y Seguro Social Campesino.
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f)  SERVICIOS BASICOS

Abastecimiento de Agua

La ciudad de Salcedo cuenta con un servicio de agua potable abastecido por tres
fuentes: dos vertientes (El Carrizal 40 I/s y de Toaillin 23 I/s) y la acequia Municipal
cuya toma es el rio Yanayacu 6 I/s(que ingresan cuando el agua es de buena calidad,
llegando a la planta de tratamiento un caudal total de 69 I/s). Para la distribucién, se
cuenta con una red de 33.500m., formada por tuberias de PVC. El servicio de agua
potable es de 24 horas al dia.

Alcantarillado

Existe un tendido de 26Km de tuberia, tres plantas de tratamiento y el colector para
el tratamiento de aguas servidas de San Miguel,

Luz eléctrica

La Cobertura de la red de Energia Eléctrica alcanza un 80% a nivel Cantonal, 100%
a las comunidades pertenecientes a la organizacion “Casa Campesina”

beneficiandose de este servicio aproximadamente un 95% de sus familias.

Telefonia:

San Miguel, funciona con una Central Analégica para 1500 abonados, conjuntamente
con Mulalillo que dispone de una Central Digital, por lo que se puede contar con el
acceso a la telefonia Celular y al Internet, los que se convierten en instrumentos de
trabajo necesarios en las agroempresas que se afincan en el cantén.

Existen teléfonos comunitarios que aunque en poco numero brindan servicios en

algunas comunidades del Cantén.

Aseo y recoleccion de desechos solidos
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El servicio de recoleccién de la municipalidad, da una cobertura del 80% al area
urbana y un 30% al area periférica y rural. Se recolecta un promedio de 21.8 Tn/dia
de residuos s6lidos domiciliarios de los cuales 6.4 Tn/dia corresponden a residuos
domiciliarios del area urbana, 9.4 Tn/dia a la recoleccion rural y 5,9 Tn/dia
corresponden a los residuos de los grandes generadores, ademas se recolectan un
promedio de 8,7 Tn/dia de residuos de los mercados. Lo que suma un total de 30,5
Tn/dia de residuos solidos.

Las 30.5 Tn/dia promedio, recolectadas son depositadas en relleno sanitario de
Jachaguango, sitio en el que se realza una gestion técnica de estos desechos.

g) CARACTERIZACION ECONOMICA

Economia

Produccion y comercializacion de industrias y artesanias

La embasadora de Gas se convierte en la Unica empresa de gran tamafio, la misma

gue contamina el ambiente y acarrea graves peligros a la seguridad ciudadana.

La Artesania se halla diseminada por todo el Centro Cantonal y su periferia.

Importante desarrollo han alcanzado las industrias de productos lacteos y las agro
empresas dedicadas al cultivo bajo invernaderos (floricolas y otros) o actividades no

tradicionales (crianza de Avestruces, caracoles, animales menores, etc.).

Mencion especial merecen las pequefias industrias, dedicadas a la fabricacion de
helados y pinol.
Abastecimiento y mercados

El eje econdmico principal es la agricultura, se ve complementado por la
comercializacion directa y rapida de sus productos (especialmente de papas) por lo
que los mercados han marcado la pauta del desarrollo de la ciudad.
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Aspectos turisticos.

Salcedo posee areas verdes y recreativas muy importantes tales como el “Parque
Nacional Llanganatis”, el paramo del lado Occidental del Canton, las cuencas
hidrograficas del Cutuchi, del Yanayacu, etc y las quebradas que deben ser
preservadas y potenciadas para su mayor uso y anidado.

De igual manera existen lagunas (Anteojos, Yambo) y Balnearios como Nagsiche, la

piscina municipal.

Produccion agricola

Existe produccion agricola en todas las parroquias, la que la convierte en una de sus

principales fuentes de ingreso. Los principales productos:

CUADRO No. 4

PARROQUIA PRODUCTO
San Miguel Papa, alfalfa
Antonio José Olguin Alfalfa. maiz
Cusubamba Papa, cebada, haba
Mulalillo Papa, cebada, maiz
Mulliquindil Papa, maiz
Panzaleo Papa, maiz, fruta
Fuente: Plan de Desarrollo Cantonal. 2002-2011
Elaboracion: Sofia Sotomayor

Produccion pecuaria

En la parte pecuaria existe la produccion de leche en las parroquias San Miguel y
Antonio José Olguin.
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CUADRO No. 5
ESPECIE CANTIDAD
Vacunos Machos 10.000
Vacunos hembras 33.000
Porcinos 20.000
Ovinos 107.000
Caprinos 2.900
Caballos 1.100
Mulares 300
Asnos 4.300
Fuente: Plan de Desarrollo Cantonal. 2002-2011
Elaboracion: Sofia Sotomayor

Comercializacién

Los productos agricolas obtenidos en la zona se comercializan en las ferias de la
localidad.

Cuando los rendimientos agricolas son altos, los productores venden especialmente
los excedentes de papa, cebada , maiz en las ferias semanales del canton Salcedo, los
dias miércoles, jueves y domingos, ademds en otros lugares como es la feria de
Latacunga, los dias martes y sabados, y en el canton Mejia de la provincia de
Pichincha, igual sucede con los productos pecuarios excepto la leche que se vende
en la misma finca a los denominados “lecheros” quienes recolectan el producto en las
comunidades, de la parte baja especialmente, y trasladan a las industrias lacteas

existentes en Lasso, o elaboran artesanalmente quesos.

3.2 DIAGNOSTICO SITUACIONAL

Del andlisis de campo, se pudo detectar que los directores desconocen este enfoque
de administracién de recursos humanos por competencias, si bien es cierto en la
mayoria de estos servidores se ha desarrollado ciertas capacidades directivas, la

inexistencia de un Diccionario de Competencias que seria la base de la
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administraciobn de este talento humano, no permite la potenciaciébn de sus

capacidades.

La implementacion del Estatuto Organico de la Municipalidad, aprobado mediante
Ordenanza en diciembre del 2007, ha orientado el conocimiento de las atribuciones
de cada unidad, por lo que, el instrumento técnico que se entregaria, permitiria que el
staff directivo del Gobierno Municipal del Cantén Salcedo, no se convierta en un
personal operativo, sino por el contrario, se desarrollen en sus competencias
organizacionales de planificacion, direccion, control y coordinacion, para lo que es
necesario, se faculten sus capacidades de comunicacion, planeacion, administracion,
trabajo en equipo, accién estratégica, cultura organizacional y manejo personal,
capacidades necesarias para que el direccionamiento de la atencion de los tramites de

cada unidad administrativa sea oportuna y eficiente.

Para el diagndstico se estableci6 un plan de trabajo, mismo que contenia las
actividades a realizarse para conocer la situacion actual del desempefio de los
directores de la I. Municipalidad en relacion al desarrollo de sus competencias. El
Plan, ademas contenia, el cuestionario de la encuesta hacia los directores, adjuntos a

continuacioén:
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CUESTIONARIO

NOMBRE:

PUESTO: TITULO:
TIEMPO DE SERVICIO EN SU PROCESO:
FECHA:

Sefiores Directores:

La informacion que requerimos a través de este documento nos permitira disefiar el
Diccionario de Competencias de la I. Municipalidad de Salcedo, con el objetivo de
estimular su eficiencia y productividad.

Cabe sefialar que la informacion dada no le compromete de manera alguna.

Por favor sea veraz en sus respuestas.

1. Cudles son sus principales actividades

a)  Ayudar en temas relacionados a la biblioteca municipal

b)  Fomentar la cultura y programas artisticos

¢) Organizar programas recreacionales

d)  Acudir a eventos de indole deportiva

e)  Difundir la cultura salcedense

2. De las siguientes caracteristicas de trabajo sefiale con una X, sobre el literal,
cudles se relacionan con su trabajo.

a)  Cumplimiento de normas y reglas de trabajo

b) Iniciativa personal y creatividad

c)  Resistencia al estrés, &nimo estable y controlado

d)  Buenas relaciones sociales con los compafieros. Capacidad de motivacion para
lograr las metas de la empresa.

e)  Buenas relaciones con los superiores

f)  Orden y minuciosidad en el trabajo. Capacidad de organizacion, planificacion y
programacion de tareas, tiempos y recursos

g) Resistencia a la monotonia

h)  Habilidad para solucionar incidentes

i)  Vision positiva de la empresas, compromiso y dedicacion. Actitudes y
percepciones positivas hacia el trabajo.

j)  Capacidad de analisis y reflexion

k)  Seguridad en si mismo. No teme la aparicion de dificultades porque confia en
que sabra afrontarlas.

)  Conocimientos profesionales, experiencia. Dominio de los aspectos
profesionales y técnicos.

m)  Relacion efectiva y adecuada con clientes

n)  Motivacién laboral. Compromiso y entusiasmo con la tarea.

0) Capacidad de decision, habilidad para tomar decisiones e iniciativa para
llevarlas a cabo.
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P)

q)
r)

S)
)
u)

Direccion de equipos, capacidad para organizar, motivar y supervisar grupos de
trabajo.

Adaptabilidad, flexibilidad y versatilidad ante las nuevas situaciones.
Habilidades de comunicacion, capacidad para comunicarse de modo légico,
claro y efectivo.

Planificacion y organizacion.

Creatividad e innovacion

Sentido de empresa, capacidad de predecir las situaciones de negocio nuevas
Conocimientos y habilidades negociadoras

De acuerdo a las premisas planteadas seleccione el nivel de desarrollo.

Conozco como fluye la comunicacion y los mecanismos de relacion que
existen entre las direcciones y entre los servidores.

Nada O

Poco
Medianamente
Bastante
Mucho

OO0

Conozco las alianzas que la I. Municipalidad establece con las organizaciones
0 actores sociales.

Nada

Poco
Medianamente
Bastante
Mucho

90000

Conozco las estrategias que esta implementando la I. Municipalidad en
beneficio de lograr el buen vivir.

Nada

Poco
Medianamente
Bastante
Mucho

00000,

Conozco la importancia que tiene la construccion de un Proyecto Compartido
para que las personas cooperen y participen; ademas se como construirlo.

Nada

Poco
Medianamente
Bastante
Mucho

90000,

113



a)
c)
d)

€)

9)
h)
i)
)
K)

Los procesos de innovacion y mejora de la gestion, debe ser una dindmica
colectiva, por tanto conozco cudl debe ser la contribuciébn de de mis
colaboradores.

Nada
Poco
Medianamente

Bastante
Mucho

Lla posesion de un alto conocimiento, de experticia y ciertas actitudes, es decir
varias competencias claves, son esenciales para la consecucién de ventajas
competitivas, por ello tengo. identificadas cuéles son estas competencias.

Nada 8
Poco

Medianamente

Bastante

Mucho

Mis colaboradores poseen motivacion, fidelidad y compromiso para trabajar,
porque yo propicio estas condiciones.

Nada

Poco
Medianamente
Bastante
Mucho

Sefiale con una X su comportamiento respecto a las siguientes variables:

Reconoce la validez de otros puntos de vista.

Adapta los procedimientos para alcanzar los objetivos globales del proceso,
dependiendo de cada situacion.

Realiza cambios pequefios en su Unidad.

Por la naturaleza de sus competencias, formula planes y estrategias de acuerdo
a la situacion.

Se adelanta detectando oportunidades y/o problemas inminentes.

Actla proactivamente creando oportunidades y/o minimizando problemas
potenciales que no son evidentes para otros, en un plazo inferior al afo.

Se anticipa a las situaciones con mas de un afio de antelacion, actuando para
crear oportunidades o evitar problemas que no son evidentes para los demas.
Plantea propuestas que conllevan nuevas visiones de trabajo en el
comprometimiento de otros actores sociales.

Incide positivamente en la colectividad por su forma de trabajo.

Organizar los flujos de trabajo de la unidad o equipo asegurando calidad,
precision y tiempo apropiado para generar productos.

Desarrolla y maneja estrategias de corto y mediano plazo para el éxito de la
organizacion.
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)} Desarrolla estrategias de largo plazo para la organizacion.

Gracias.

El referido Plan, fue puesto en conocimiento del Sefior Alcalde, quien autorizé la

implementacion del mismo.
Una vez se contd con la autorizacion de la maxima autoridad, se llevd a efecto una
reunién con los sefiores directores, a fin de poner en su conocimiento cual era el

objetivo del diagndstico y pedir su colaboracion.

Para llegar a un diagndstico institucional, se utilizaron las siguientes técnicas:
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ENCUESTA

Una encuesta es un conjunto de preguntas normalizadas dirigidas a una muestra
representativa de la poblacién o instituciones, con el fin de conocer estados de
opinidn o hechos especificos. El investigador debe seleccionar las preguntas mas
convenientes, de acuerdo con la naturaleza de la investigacion vy, sobre todo,
considerando el nivel de educacién de las personas que se van a responder el

cuestionario.

Las encuestas tienen por objetivo obtener informacion estadistica indefinida,
mientras que los censos y registros vitales de poblacién son de mayor alcance y
extension. Este tipo de estadisticas pocas veces otorga, en forma clara y precisa, la
verdadera informacién que se requiere, de ahi que sea necesario realizar encuestas a
esa poblacién en estudio, para obtener los datos que se necesitan para un buen
analisis. Este tipo de encuesta abarca generalmente el UNIVERSO de los individuos

en cuestion.

Otro tipo de Encuestas es Encuestas por Muestreo en donde se elige una parte de la
poblacion que se estima representativa de la poblacion total. Debe tener un disefio
muestral, necesariamente debe tener un marco de donde extraerla y ese marco lo
constituye el censo de poblacion. La encuesta (muestra o total), es una investigacion
estadistica en que la informacidon se obtiene de una parte representativa de las
unidades de informacion o de todas las unidades seleccionadas que componen el
universo a investigar. La informacion se obtiene tal como se necesita para fines

estadistico-demogréaficos.

Una forma reducida de una encuesta por muestreo es un "sondeo de opinién", esta

forma de encuesta es similar a un muestreo, pero se caracteriza porque la muestra de
la poblacion elegida no es suficiente para que los resultados puedan aportar un
informe confiable. Se utiliza solo para recolectar algunos datos sobre lo que piensa

un nimero de individuos de un determinado grupo sobre un determinado tema.

% Fuente: http://es.wikipedia.org/wiki/Encuesta
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Actualmente, existen sistemas de gestion de encuestas en internet, que estan
acercando su utilizacién a investigadores que hasta el momento no tenian acceso a

los medios necesarios para ejecutarlas.

En este contexto tedrico, se estructurd dos tipos de encuestas:

a) Dirigida a los directores

b)  Dirigidas a los servidores que laboran en cada direccion

a)  Encuesta dirigida a directores

La Encuesta dirigida a los Directores se integra de 4 preguntas, la primera tenia el
objetivo de conocer cinco principales actividades que cada director; la segunda
consistia en validar las caracteristicas relevantes al trabajo de cada director; la tercera
media el nivel de conocimiento sobre la comunicacién interna, las alianzas que
mantiene la Entidad, nivel de cooperacion entre direcciones y servidores, procesos de
innovacion y mejora de gestion implantados y nivel de fidelidad y compromiso con
su desempefio; y, la cuarta pregunta se orientaba a establecer el nivel de desarrollo de
las competencias de flexibilidad, planificacion, liderazgo, mismas que son necesarios

para el puesto que desemperian.

Los resultados obtenidos con la aplicacion de las encuestas son:

Primera Pregunta.- Cuales son sus principales actividades.
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CUADRO No. 6
ACTIVIDADES CUMPLIDAS - PROCURADOR SINDICO

ACTIVIDADES EXIGIDAS

ACTIVIDADES CUMPLIDAS

Asesorar al Concejo, Alcalde, Directores y
personal de la Municipalidad.
Planificar la atencién de los tramites que
ingresa a la Direccion.

Brindar asesoria juridica.

Dirigir la elaboracion de informes juridicos,
contratos, convenios, resolucién, proyectos
de reglamentos, etc.
Orientar al personal de su unidad la
elaboracién de escritos, alegatos, demandas,
para ejercer el patrocinio.

Brindar asesoria juridica.
Resolver consultas de caracter
juridico.

Elaboracion de documentos como
contratos.
Llevar
Realizar
juridico

procesos  judiciales.
informes de caracter

Verificar que los procesos administrativos
observen el  ordenamiento juridico.
Verificar la oportunidad en la atencion de
tramites

Llevar un control del estado de los procesos
judiciales que tiene la Municipalidad como
actor o demandado.

Coordinar con las unidades la aplicacion del
proceso de adquisicion de bienes y servicios
y ejecucion de obra publica con apego al
ordenamiento juridico.

CONCLUSION.- El Procurador Sindico no enmarca sus actividades en las

competencias esenciales que debe ejecutar.
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CUADRO No. 7
ACTIVIDADES CUMPLIDAS - SECRETARIO GENERAL

ACTIVIDADES EXIGIDAS

ACTIVIDADES CUMPLIDAS

Planificar las actividades de la Unidad.
Administrar el Sistema de Documentacion de
la Municipalidad.

Planificar con el Sr. Alcalde las reuniones de
Concejo.

Asistir a las reuniones del
Concejo.

Brindar asesoria al Sr. Alcalde.
Convocar a reuniones con el Sr.

Alcalde.

Convocar a reuniones de Concejo
Actuar como secretario en las reuniones del
Concejo, elaborar actas y dar fe de sus actos.
Direccionar la distribucién de los tramites
gue ingresan y que se despachan.

Redactar actas,
oficios.

Acudir a reuniones y eventos con
el Sr. Alcalde.

documentos vy

Verificar la oportunidad entrega de tramites a
las unidades de la  Municipalidad.
Controlar el orden del archivo de la
documentacion.

Verificar la conservacion de los documentos
municipales.

Conocer las necesidades de las unidades
respecto a la entrega y despacho de la
documentacion.

CONCLUSION.- Las actividades no relevan las competencias esenciales de la

Secretaria General
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CUADRO NO. 8
ACTIVIDADES CUMPLIDAS - DIRECTOR DE DESARROLLO
ORGANIZACIONAL

ACTIVIDADES EXIGIDAS

ACTIVIDADES CUMPLIDAS

Planificar las actividades de su direccién

Planificar Anualmente la
adquisicion de bienes y servicios
y ejecucion de obra publica.

Planificar anualmente la
dotacion, rotacion o supresion de
recursos humanos

Planificar la  dotacion de
requerimientos informaticos.
Planificar la implementacion de
politicas de imagen corporativa y
relaciones publicas.

Dirigir la atencién de los tramites de su
direccion.

Direccionar al area administrativa
la  adquisicibn de  bienes,
servicios y ejecucion de obra
publica.

Dirigir a través de Recursos
Humanas la administracion de los
recursos humanos.
Orientar a través de informatica,
la administracion de los sistemas
y el disefio de sistemas
requeridos.

Direccionar a  través de
Comunicacion las actividades de
relacionarse publica e imagen

corporativa.
Verificar la oportunidad de la atencion de los | Verificar el funcionamiento del
tramites de su direccién. Sistema de Gestion

Organizacional Municipal.

Coordinar con las unidades la oportunidad en
el proceso administrativo.

Coordinar con Planificacion la
elaboracién del Plan Estratégico
Institucional y POA.

Coordinar con las unidades la
oportunidad del proceso
administrativo.

Coordinar con los directores la
eficiencia del desempefio laboral

CONCLUSION.- La Direccidn conoce las competencias que debe ejercerlas por

lo que sus actividades no son operativas
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CUADRO No. 9
ACTIVIDADES CUMPLIDAS - DIRECTOR FINANCIERO

ACTIVIDADES EXIGIDAS

ACTIVIDADES CUMPLIDAS

Elabora el Presupuesto Anual sobre la base
del POA

Verificar la legitimidad de las
ordenes de pago y peticiones de
fondos

Direcciona la gestion de
Contabilidad, Tesoreria y Rentas

Presupuesto,

Vigilar la ejecucion contable y
presupuestaria

Verifica cumplimiento de la normativas y de
atenciébn de Presupuesto, Contabilidad,
Tesoreria y Rentas

Objetar las Ordenes de pago
contrarias a las disposiciones
legales

Coordina con Alcaldia, Asesoria Juridica y
Desarrollo Organizacional el pago de los
CcOmpromisos

Resolver en primera instancias
los reclamos de contribuyentes en

materia tributaria
Autoriza la baja de especies
valoradas

CONCLUSION: La Directora Financiera desconoce sus atribuciones.
Las actividades sefialadas son operativas y corresponden a los servidores

responsables de las mismas
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CUADRO No. 10
ACTIVIDADES CUMPLIDAS - DIRECTOR DE PLANIFICACION

ACTIVIDADES EXIGIDAS ACTIVIDADES CUMPLIDAS

Redisefia anualmente Plan de Desarrollo | Dirigir, coordinar
Cantonal

Elabora Plan de Desarrollo Urbano vy fisico
del Canton

Elabora Plan de anual de obras

Dirige  la  elaboracion de planos|Planificar
arquitectonicos

Dirige la emision de permisos de acuerdo a
Ley y Cddigo de Arquitectura

Dirige la atencion de tramites

Verifica cumplimiento de ordenamiento | Disefar
juridico en emision de permisos.

Verifica tiempo de atencion de los
tramites.

Evalta cumplimiento de ejes del Plan de
Desarrollo

EvalGa cumplimiento del Plan Cuatrianual
EvalGa cumplimiento del POA

Coordina con Alcalde, Director de OOPP, | Suscribir documentos
Director de Gestion de Ambiental, Director | Realiza informes técnicos
de Desarrollo Humano, Director de Agua
Potable y Alcantarillado para la deteccion
de obra publica necesaria.

Coordina con Secretario general y Concejo
para la emision de permisos de acuerdo a
competencias.

Coordina con organizaciones, actores
sociales y ciudadania en general la
socializacion de obras que inciden en un
nuevo ordenamiento.

CONCLUSION: El Director conoce sobre su atribucion de planificar y dirigir
pero no especifica en que aspectos.
Las otras actividades son operativas.
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CUADRO No. 11
ACTIVIDADES CUMPLIDAS - DIRECTOR DE AGUA POTABLE Y
ALCANTARILLADO

ACTIVIDADES EXIGIDAS

ACTIVIDADES CUMPLIDAS

Elabora el Plan de dotaciéon de agua|Coordinar los trabajos de
potable y alcantarillado. mantenimiento

Elabora los planos de la red de agua

potable y alcantarillado

Dirige las obras en agua potable y|Elaborar cronograma de
alcantarillado. actividades

Dirige el mantenimiento de redes de agua
potable y alcantarillado.

Dirige la operacion del la dotacion de agua
potable

Verifica la calidad del tratamiento del agua
potable.

Verifica el funcionamiento de la red de
agua potable y alcantarillado.

Verifica el desempefio de los servidores de
la Direccion

Gestionar para la construccion de
redes nuevas

Coordina con Alcalde para la atencion de
requerimientos de la ciudadania.

Coordina con el Director de Planificacion,
OOPP, Director de Gestion Ambiental y
Director de Desarrollo Humano Ila
ejecucion de obra.

Coordina con organismos publicos y
privados que son cooperantes para la
construccion de obras

Elaboracion de proyectos

CONCLUSION: El Director desconoce sus principales atribuciones por lo

que sus actividades son de caracter operativo
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CUADRO No. 12 )
ACTIVIDADES CUMPLIDAS - DIRECTOR DE OBRAS PUBLICAS

ACTIVIDADES EXIGIDAS

ACTIVIDADES CUMPLIDAS

Elabora el Plan de Obra Publica.
Elabora la  programacion
construccion de la obra publica.
Elabora un plan de fabricacion de bloques
y adoquines.

para la

Distribucién y control del equipo
caminero

Dirige la atencion de los requerimientos de
la ciudadania.

Dirige la construccion de la obra pablica
de acuerdo al presupuesto.

Elaboracion de presupuestos de
las obras del Cantdn

Realiza seguimiento a las obras en

ejecucion.

Verifica mensualmente la produccién de
bloques y adoquines, asi como su
distribucion.

Verifica el desempefio de los servidores de
su Direccion.

Verifica conformidad de los pliegos o
especificaciones y presupuestos de la obra
publica.

Ejecucion y Supervision de la
obras publicas

Coordina con Alcalde para la atencion de
requerimientos de la ciudadania.

Coordina con el Director de Planificacion,
Director de Gestion Ambiental y Director
de Desarrollo Humano la ejecucion de
obra.

Coordina con organismos publicos y
privados que son cooperantes para la
construccion de obras

Supervision de
contrato
Aprobacién de Planos

las obras por

CONCLUSION: El Director detalla actividades operativas cuya ejecucion le

corresponde a los colaboradores
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CUADRO No. 13
ACTIVIDADES CUMPLIDAS - DIRECTOR DE GESTION
AMBIENTAL

ACTIVIDADES EXIGIDAS

ACTIVIDADES CUMPLIDAS

Elabora planes y proyectos de prevencion
y control de la contaminacion ambiental,
especialmente la que tienen relacion con
ruidos, olores desagradables, humo, gases
toxicos, polvo atmosférico, emanaciones.

Elaborar planes y proyectos de
prevencién y control ambiental

Dirige la atencion de los tramites de la
Unidad.

Dirige la gestion de Desechos Solidos,
Areas Verdes y Servicios Pablicos.

Formular  anteproyectos  de
ordenanzas de proteccion
ambiental

Verifica la gestion de los desechos solidos
en el relleno sanitario.

Verifica la calidad de ornamentacion de los
parques y jardines.

Verifica la limpieza de
hidrogréficas.

Verifica faenamiento.
Verifica funcionamiento de las plazas y
mercados.

Verifica funcionamiento del cementerio.
Verifica el desempefio de los servidores de
la Unidad.

las cuencas

Controlar el personal que labora
en la direccion

Coordina con Alcalde para la atencion de
requerimientos de la ciudadania.

Coordina con el Director de Planificacion,
Director de OOPP y Director de Desarrollo
Humano la ejecucién de obra.

Coordina con organismos publicos y
privados que son cooperantes para la
ejecucion de proyectos ambientales.

Cuidar la higiene y salubridad del
Cantén

Velar por el cumplimiento de las
normas legales sobre
saneamiento ambiental.

CONCLUSION: El Director detalla actividades operativas cuya ejecucion le

corresponde a los colaboradores
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CUADRO No. 14
DIRECTOR DE DESARROLLO HUMANO

ACTIVIDADES EXIGIDAS

ACTIVIDADES CUMPLIDAS

Elabora Plan de Desarrollo Humano.

Liderar los de la

Direccién

procesos

Dirige la atencion de los tramites de su
competencia.

Buscar alternativas nuevas para
mejorar los productos

Mide el cumplimiento de las metas del
Plan.

Verifica el desempefio de los servidores de
la unidad.

Establecer alianzas estratégicas

Coordina  con  Alcalde para la
programacion de las festividades civicas,
sociales y culturales del Canton.

Coordina con organizaciones publicas y
privadas para la ejecucion de proyectos de
caracter cultural, educativo, de salud, de
proteccion contra incendios y de bienestar
familiar.

Potencializar las actitudes de los
servidores

Motivar el cambio de actitud para
mejorar el trabajo

CONCLUSION: El Director desconoce en forma especifica sus atribuciones
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CUADRO No. 15
ACTIVIDADES CUMPLIDAS - DIRECTOR DE FISCALIZACION

ACTIVIDADES EXIGIDAS

ACTIVIDADES CUMPLIDAS

Elabora un cronograma de fiscalizacion de
la obra en ejecucién.

Cumplir la ley de Contratacion
Pablica

Direcciona la fiscalizacién de la obra
publica.

Verificar el cumplimento vy
especificaciones de una obra

Verifica el fiel cumplimiento de las
clausulas del contrato.

Verifica errores u omisiones de
construccion.

Verifica la calidad de la obra.

Verifica construccion de acuerdo con
planos.

Verifica cumplimiento de cronogramas.
Verifica calidad de materiales
constructivos.

Verificar el cumplimento de los
plazos y cumplimiento de los
mismos

Coordina con el Alcalde la recepcion de
obras.

Coordina con los directores de OOP,
Planificacion y Agua Potable, para la
recepcion provisional o definitiva de las
obras.

Coordina con Asesoria Juridica para
conocer la celebracion de contratos de
ejecucion de obra.
Coordina con los contratistas para el
seguimiento del Libro de Obra.

Elaboracion de planillas vy
reajustes de obra
Elaboracion de actas y demas
cosas propias de la Direccién

CONCLUSION: EIl Director desconoce sus atribuciones esenciales. Las

actividades son operativas.
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Para el procesamiento de la primera pregunta se realiz6 un andlisis comparativo,
entre las actividades esenciales del puesto y que se relacionan con las competencias
de planificacion, direccién, control y coordinacion; con las actividades informadas
por los directores, infiriéndose que se desconoce sus principales competencias por lo
que es necesario que los directores mediante el Diccionario de Competencias se

faculten de sus reales atribuciones para que no continien como personal operativo.

En el procesamiento de la segunda pregunta, se considerd 220 variables, y se agrupé
los distintos factores por competencias, como se puede observar en el cuadro No. 16.

De los resultados se considerd el porcentaje de percepcion de las competencias

implementadas por los directores en conjunto y la percepcién individual de cada uno

de ellos.
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GOBIERNO MUNICIPAL DE SALCEDO

CUADRO No.

16

CARACTERISTICAS RELACIONADA CON EL TRABAJO DE LOS DIRECTORES

No CONDUCTAS OBSERVADAS CO MPETENC IA PS SG DF DDO DP |DAPA| DOP | DGA | DDH DF T %
c) |Resistencia al estrés, animo estable y controlado Autocontrol 1 1 1 3 30%
g) |Resistencia a lamonotonia Autocontrol 1 1 1 3 30%
k) |Seguridad en si mismo. No teme la aparicion de|Autoconfianza 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 90%
dificultades porque confia en que sabra afrontarlas.
q) |Adaptabilidad, flexibilidad y versatilidad ante las|Flexibilidad 1 1 1 1 1 1 1 7 70%
nuevas situaciones.
i) |Vision positiva de la empresas, compromiso y|[Compromiso con la organizacion 1 1 1 1 1 5 50%
dedicacion. Actitudes y percepciones positivas hacia el
trabajo.
n) |Motivacion laboral. Compromiso y entusiasmo con la|Compromiso con la organizacion 1 1 1 1 1 1 1 7 70%
tarea.
r) |Habilidades de comunicacién, capacidad parajComunicacion 1 1 1 1 1 5 50%
comunicarse de modo ldgico, claro y efectivo.
d) |Buenas relaciones sociales con los compaferos.|Desarrollo de interrrelaciones 1 1 1 1 1 1 1 1 8 80%
Capacidad de motivacion para lograr las metas de la
empresa.
e) |Buenas relaciones con los superiores Desarrollo de interrrelaciones 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 90%
h) |Habilidad para solucionarincidentes Desarrollo de interrrelaciones 1 1 1 1 1 1 1 7 70%
1) |Conocimientos profesionales, experiencia. Dominio de|Desarrollo de personas 1 1 1 1 1 1 1 7 70%
los aspectos profesionales y técnicos.
b) |Iniciativa personaly creatividad Iniciativa 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 90%
0) |Capacidad de decision, habilidad para tomar decisiones |Iniciativa 1 1 1 1 1 1 1 7 70%
e iniciativa para llevarlas a cabo.
t) |Creatividad e innovacion Iniciativa 1 1 1 1 1 1 1 1 8 80%
p) |Direcciéon de equipos, capacidad para organizar, motivar|Liderazgo 1 1 1 1 1 1 6 60%
y supervisargrupos de trabajo.
V) [Conocimientos y habilidades negociadoras Negociacion 1 1 1 1 1 5 50%
m) |Relacion efectivay adecuada con clientes Orientacién al cliente 1 1 1 1 1 1 1 1 8 80%
j) |Capacidad de anélisis y reflexion Pensamiento conceptual 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 90%
a) |Cumplimiento de normas y reglas de trabajo Planificacion 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 90%
s) |Planificacion y organizacion. Planificacion 1 1 1 1 1 1 1 1 8 80%
u) |Sentido de empresa, capacidad de predecir las|Planificacion 1 1 1 1 1 5 50%
situaciones de negocio nuevas
f) [Orden y minuciosidad en el trabajo. Capacidad de|Preocupacion por el orden y Ila 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 100%
organizacién, planificacion y programacién de tareas,|calidad
TOTAL| 12 13 22 22 11 15 16 19 13 11 154 70%
% | 55% | 59% | 100% |100% | 50% | 68% | 73% | 86% | 59% | 50% | 70%
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Gréfico No. 4: Caracteristicas de las competencias implementadas por los directores.

Caracteristicas de las competencias implementadas por los directores
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Elaborado por: Sofia Sotomayor

Del cuadro y grafico se infiere que los directores en su desempefio demuestran un
alto nivel de desarrollo de las siguientes competencias: Desarrollo de interrelaciones,

Planificacion y Preocupacion por el orden y la calidad.

Las competencias menos desarrolladas son las siguientes: Comunicacion,
Negociacion y Planificacion, a pesar de que existe en otra caracteristica un 90% de
desarrollo de esta competencias. Investigado el factor, la Municipalidad para poder
ejecutar la obra publica planifica anualmente el Plan de Obras, mismo que es
aprobado como parte del Presupuesto Municipal, sin embargo durante el afo fiscal
no cuentan con una programacion de obras en relacion a los recursos econdémicos

disponibles.
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Gréfico No. 5: Competencias individuales desarrollados por directores

Competencias individuales desarrolladas por los directores

100%

# PROCURADOR SINDICO mSECRETARIO GENERAL

"DIRECTOR DE D. ORGANIZA. =DIRECTORFINANCIERO

u DIRECTOR DE PLANIFICACION =DIRECTORDE AGUAP. Y ALCA.

#DIRECTOR DE OBRAS PUBLICAS EDIRECTORDE GES. AMBIENTAL
DIRECTOR DE D. HUMANO u DIRECTORDE FISCALIZACION

Elaborado por: Sofia Sotomayor

Del cuadro y gréafico precedente se concluye que segun la percepcion de los propios
directores, la Directora de Desarrollo Organizacional por el nivel de competencias
aplicados, cumple con el perfil requerido para el puesto; en un nivel 6ptimo se
encuentran los Directores de: Director de Planificacion, Director de Obras Publicas
y el Director de Gestion Ambiental.

Se observa niveles bajos de competencias en los siguientes directores: Procurador
Sindico, Secretario General, Director Financiera, Director de Desarrollo Humanos y
Director de Fiscalizacion.

De las respuestas obtenidas, se observa desconocimientos sobre el rol que deben

desempefiar.

La pregunta 3 se proceso las respuestas como se lo grafica en el cuadro de abajo:
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Cuadro No.17: Nivel de desarrollo de competencias para directores

GOBIERNO MUNICIPAL DEL CANTON SALCEDO
NIVEL DE DESARROLLO DE COMPETENCIAS PARA DIRECTORES
No. FACTOR N P M B M T
a) Conozco como fluye la comunicacion y los mecanismos| 1 4 2 3 10
de relacion que existen entre las direcciones y entre los
servidores.
b) Conozco las alianzas que la I. Municipalidad establece 1 2 4 3 10
con las organizaciones o actores sociales.
c) Conozco las estrategias que estd implementando la I. 2 5 3 10
Municipalidad en beneficio de lograr el buen vivir.
d Conozco la importancia que tiene la construccion de un 1 2 4 3 10
Proyecto Compartido para que las personas cooperen y|
participen; ademéas se como construirlo.
e) Los procesos de innovacion y mejora ce la gestion, debe 2 6 2 10
ser una dindmica colectiva, por tanto conozco cuél debe
ser la contribucion de de mis colaboradores.
f) La posesion ce un alto conocimiento, de experticia y 1 2 5 2 10
ciertas actitudes, es decir varias competencias claves,
son esenciales para la consecucion de ventajas
competitivas, por ello tengo. identificadas cuéles son
estas competencias.
9 Mis colaboradores poseen motivacion, fidelidad y 1 7 2 10
compromiso para trabejar, porque yo propicio estas
condiciones.
TOTAL| O 6 13 33 18 70
TOTAL| 0% 9% 19% | 47% | 26% | 100%
CODIGO:
N = Nada P=Poco M=Medianamente B=Bastante M=Mucho
Fuente: Encueta para directores
Blaborado por: Sofia Sotorayor
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Gréfico No. 6: Nivel de desarrollo de competencias para directores

Nivel de implementacion de competencias por los directores
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Elaborado por: Sofia Sotomayor

En la pregunta 4, se proceso asi:
Cuadro No. 18.- Nivel de comportamiento de los directores en su gestion
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GOBIERNO MUNICIPAL DEL CANTON SALCEDO
NIVEL DE COMPORTAMIENTO DELOSDIRECTORES EN SU GESTION

No. CONDUCTAS OBSERVADAS CO MPETENC IA PS SG DDO DF DP DAPA DO P DGA DDH DF T %
a) Reconoce la validez de otros puntos de vista. Flexibilidad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 11%
b) Adapta los procedimientos para alcanzar los|Flexibilidad 1 1 1 1 1 1 1 7 8%

objetivos globales del proceso, dependiendo de
cada situacion.

c) Realiza cambios pequefios en su Unidad. Flexibilidad 1 1 1 1 1 1 1 7 8%

d) Por la naturaleza de sus competencias, formula|Flexibilidad 1 1 1 1 1 1 1 1 8 10%
planes y estrategias de acuerdo a la situacién.

e) Se adelanta detectando oportunidades y/ollniciativa 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 11%

problemas inminentes.

f) Actla proactivamente creando oportunidades|Iniciativa 1 1 1 1 1 1 6 7%
y/o minimizando problemas potenciales que no
son evidentes para otros,en un plazo inferior al

9) Se anticipa a las situaciones con méas de un afio|lIniciativa 1 1 1 1 4 5%
de antelacion, actuando para crear
oportunidades o evitar problemas que no son
evidentes para los demas.

h) Plantea propuestas que conllevan nuevas|lniciativa 1 1 1 1 1 1 1 7 8%
visiones de trabajo en el comprometimiento de
otros actores sociales.

i) Incide positivamente en la colectividad por su]lniciativa 1 1 1 1 1 1 1 1 8 10%
forma de trabajo.

i) Organizar los flujos de trabajo de la unidad ofPlanificacién 1 1 1 1 1 1 6 7%
equipo asegurando calidad, precisiéon y tiempo
apropiado para generar productos.

k) Desarrolla y maneja estrategias de corto y|Planificacién 1 1 1 1 1 1 1 1 8 10%
mediano plazo parael éxito de la organizacioén.
1) Desarrolla estrategias de largo plazo para la|Planificacién 1 1 1 1 1 5 6 %

organizacioén.

7 7 12 7 7 10 11 11 7 5 84 100%

54% 54% 92% 54% 54% 77% 85% 85% 54% 38%

Fuente: Encuesta para directores
Elaborado por: Sofia Sotomayor
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Gréfico No. 7.- Nivel de comportamiento en el trabajo de los directores en conjunto

Desarrollo de comptentencias en el trabajo de los directores

40%
37%

23%

Flexibilidad Iniciativa Planificacion

Elaborado por: Sofia Sotomayor

Esta pregunta permitid determinar el comportamiento demostrado en tres
competencias, de flexibilidad, iniciativa y planificacion, la competencia mas
desarrollada es la de iniciativa, ain un nivel medio (40%). La competencia de

planificacion es la menos desarrollada. (23%)
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Gréfico No. 8.- Nivel de comportamiento en el trabajo de los directores

Competencias desarrolladas por directores

= PROCURADOR SINDICO = SECRETARIO GENERAL

u DIRECTORDE D. ORGANIZA. mDIRECTORFINANCIERO

B DIRECTORDE PLANIFICACION mDIRECTORDE AGUAP.Y ALCA.

= DIRECTOR DE OBRAS PUBLICAS = DIRECTOR DE GES. AMBIENTAL
DIRECTORDE D. HUMANO = DIRECTOR DE FISCALIZACION

Elaborado por: Sofia Sotomayor

La pregunta No. 4, permitid ademas inferir que los directores que desarrollan un
optimo nivel en las competencias de flexibilidad, iniciativa y planificacion son:
Director de Desarrollo Organizacional, Director de Agua Potable y Alcantarillado,

Director de Obras Publicas y Director de Gestion Ambiental.
Con un nivel medio de desarrollo estan los siguientes directores: Procurador Sindico,
Secretario General, Directora Financiera, Director de Planificacion y Director de

Desarrollo Humano.

Con un nivel bajo de desarrollo se ubica el Director de Fiscalizacion.
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b) Encuesta dirigida al personal que labora en las direcciones

Con la finalidad de tener la percepcion de la gestion de los directores en sus
colaboradores, se aplicé la encuesta: “Desarrollo de Competencias Gerenciales”,
encuesta que tiene 95 factores de comportamiento, cada uno de estos factores
describe un nivel de consecucion de una dimensién de una competencia.

El formato de dicha encuesta es:
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GOBIERNO MUNICIPAL DEL CANTON SALCEDO

NOMBRE:

FECHA:

La informacion que requerimos a través de este documento nos permitird medir el

desarrollo de las capacidades de su director.

El Director de su area en su trabajo desarrolla varias caracteristicas o
competencias, entre ellas, caracteristicas de conocimiento, habilidad, destreza,

valores, principios, etc.

En el espacio en blanco de cada caracteristica coloque el nimero que

corresponda al nivel de consecucidn que observa en su director.

Para conocer las competencias actuales y las necesidades para desarrollarlas,
es importante que presente una valoracion precisa de lo observado en el

trabajo de su director.

Niveles de consecucion

1 Tiene poca experiencia aun no he desarrollado esta caracteristica

2 Tiene firme esta caracteristica, tengo algo de experiencia, pero no la
he desarrollado bien

3 Esta caracteristica tiene un desarrollo promedio, necesita concentrar
su esfuerzo mucho mas, para ser eficiente de manera constante.

4 En esta caracteristica el desempefio estd por encima del promedio,
necesita desarrollarla méas para ser excelente.

5 Sobresale en esta caracteristica, necesita mantener su eficiencia.

Caracteristicas

1 | Busca y escucha a quienes tienen opiniones contrarias.

138




Al hablar con los demas, trata de que la gente se sienta a gusto.

Modifica su enfoque de comunicacion cuando trata con personas con

diferentes antecedentes.

Forja relaciones interpersonales solidas con diversas personas.

Muestra sensibilidad genuina por los sentimientos de los demas.

Informa a las personas sobre sucesos que le son importantes.

Realiza presentaciones persuasivas y que ejercen un fuerte impacto en

sus colaboradores.

Cuando efectua presentaciones formales, maneja bien las preguntas del

auditorio.

Redacta con claridad y concision.

10

Utiliza con eficacia los medios electronicos para comunicarse.

11

Se siente bien al utilizar el poder asociado con las funciones de

liderazgo.

12

Tiene habilidad para influir en sus superiores.

13

Posee habilidad para influir en los colegas.

14

Cuando enfrenta problemas, halla soluciones que los demas consideran

acertadas.

15

En situaciones de conflicto, ayuda a las partes a que halle soluciones
favorables para todos.

16

Da seguimiento a la informacién vinculada con los proyectos y las

actividades en curso.

17

Obtiene y utiliza informacién pertinente a fin de identificar sintomas y
problemas subyacentes.

18

Toma decisiones con oportunidad.

19

Cuando asume riesgos, es capaz de anticipar consecuencias negativas y

positivas.
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20 | Sabe cuando se necesitan conocimientos expertos y los busca para
resolver los problemas.

21 | Desarrolla planes y programas para lograr objetivos especificos con
eficacia

22 | Clasifica las tareas por prioridad para mantenerse concentrado en las
mas importantes.

23 | Sabe organizar a las personas en torno a tareas concretas y las ayuda asi
a trabajar en conjunto en funcién de un objetivo comun.

24 | Delega la responsabilidad de las tareas a los demas sin mayor problema.

25 | Prevé posibles dificultades en su trabajo e idea formas de enfrentarlas.

26 | Maneja al mismo tiempo varios asuntos y proyectos, pero no trata de
abarcar demasiado.

27 | Da seguimiento y se apega a un programa 0 negocia cambios si es
necesario.

28 | Trabaja con eficiencia bajo presion de tiempo.

29 | Sabe cuando permitir las interrupciones y cuando eliminarlas.

30 | Sabe cuando negociar plazos establecidos a fin de dar resultados
satisfactorios.

31 | Entiende y ha elaborado un presupuesto.

32 | Considera que el presupuesto y los informes financieros son necesarios
para tomar decisiones.

33 | Considera que el trabajo que realiza influye en el presupuesto.

34 | Usa los recursos de la entidad adecuadamente.

35 | Se ajusta a normas de control

36 | Formula objetivos que inspiran el compromiso de los integrantes del
equipo.

37 | Elige con tino a los integrantes del equipo, considerando la diversidad

de los puntos de vista y las destrezas técnicas.
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38

Ofrece una vision clara sobre lo que el equipo debe lograr.

39

Asigna tareas y responsabilidades a los integrantes del equipo de

acuerdo con sus competencias e intereses institucionales.

40

Crea un proceso para supervisar el desempefio del equipo.

41

Genera un buen ambiente en el equipo de tal forma que los integrantes

sientan gque sus propuestas marcan una diferencia.

42

Reconoce, valora y recompensa las contribuciones de los integrantes del
equipo.

43

Ayuda al equipo a obtener recursos que se necesita para la consecucion
de los objetivos.

44 | Actla como preparador, asesor, mentor de los miembros de equipo.

45 | Es paciente con los integrantes del equipo, cuando tienen que aprender
funciones nuevas y desarrollar sus competencias.

46 | Es consciente de los sentimientos de sus colaboradores o comparieros.

47 | Conoce las fortalezas y limitaciones de sus colaboradores o
comparieros.

48 | Aborda abiertamente los conflictos y las diferencias de los miembros
del equipo y las utiliza para mejorar la calidad de decisiones.

49 | Propicia un comportamiento de cooperacion entre los integrantes del
equipo.

50 | Promueve al equipo en direccion a los objetivos institucionales.

51 | Conoce la historia de la I. Municipalidad de Salcedo.

52 | Se mantiene informado de las noticias sobre los problemas de empleo o
del recurso humanos del canton.

53 | Sabe analizar las tendencias que tiene el cantén sobre la administracion
de los recursos humanos.

54 | Reconoce rapidamente cuando existen cambios significativos en los

aspectos laborales.
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55 | Conoce a cabalidad sobre procesos de defensa contra incendios en otros
paises.

56 | Entiende los intereses del personal de la Municipalidad.

57 | Comprende las fortalezas y las limitaciones que puedan generarse al
implementar diversas estrategias de gestion organizacional.

58 | Conoce las diferentes fortalezas del Cuerpo de Bomberos.

59 | Conoce cudl es la estructura organizacional del Cuerpo de Bomberos.

60 | Se adapta en forma Optima a la cultura particular de una organizacion.

61 | Asigna prioridades congruentes con la misién y los objetivos
estratégicos de la organizacion.

62 | Reconoce Y resiste las presiones que obligan a comportarse de manera
que no concuerdan con la mision y las metas estratégicas de la
organizacion.

63 | Considera las repercusiones a largo plazo de las decisiones en la
organizacion.

64 | Establece objetivos tacticos y operativos para instrumentar las
estrategias.

65 | Mantiene la unidad concentrada en sus objetivos

66 | Se mantiene al tanto de los sucesos politicos en el mundo.

67 | Permanece al tanto de los sucesos econémicos en el mundo.

68 | Reconoce el impacto de los sucesos mundiales en una organizacion.

69 | Conoce otras manifestaciones culturales y acepta las diferencias socio
psicoldgicas de ellas.

70 | Entiende y habla mas de un idioma.

71 | Es sensible a las claves culturales y puede adaptarse con rapidez a
situaciones nuevas.

72 | Reconoce que hay grandes diferencias en cualquier cultura y evita los

estereotipos.
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73 | Ajusta adecuadamente su comportamiento cuando interactia con
personas de diferentes antecedentes y origenes nacionales, étnicos y
culturales.

74 | Entiende los antecedentes de culturales que uno tiene en las actividades
y conductas propias.

75 | Sabe establecer lazos de empatia con quienes provienen de culturas
diferentes.

76 | Tiene normas personales claras que le sirven como fundamento para
mantener un sentido de integridad y conducta ética.

77 | Mantienen normas éticas personales ante cualquier tentacion.

78 | Es sincero y proyecta seguridad en su persona.

79 | Reconoce sus errores y admite haberlos cometido.

80 | Acepta la responsabilidad de sus acciones.

81 | Busca la responsabilidad mas alla de lo que exige su labor.

82 | Tiene disposicidn a innovar y correr riesgos personales.

83 | Es ambicioso y estd motivado a lograr los objetivos.

84 | Trabaja con firmeza par que las cosas se lleven a cabo.

85 | Muestra perseverancia ante los obstaculos.

86 | Mantiene un equilibrio razonable entre las actividades laborales y
personales.

87 | Se cuida mental y emocionalmente.

88 | Recurre a escapes constructivos para sacar la frustracion y reducir la
tension.

89 | Se ejercita y alimenta en forma adecuada.

90 | Sabe disfrutar de su tiempo libre.

91 | Tiene objetivos personales y profesionales claros.
92 | Conoce sus valores, sentimientos y puntos fuertes y flacos.
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93 | Acepta la responsabilidad de seguir desarrollandose.

94 | Desarrolla planes y busca oportunidades para el crecimiento personal a
largo plazo.

95 | Analiza y aprende de las experiencias de trabajo y personales.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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En ésta encuesta, se midio las siguientes competencias:

Competencia de comunicacion.- Competencia relacionada con la capacidad de

transferir o intercambiar en forma eficiente la informacién resultante de las

operaciones organizacionales. Mide tres dimensiones o capacidades.

a)
b)

c)

Dimension de la comunicacién informal a través de los factores de 1 a 5.
Dimension de la comunicacién formal a través de los factores de 6 a 10.

Dimension de negociacion a traves de los factores de 7 a 15.

Competencia para la planeacion y la administracién.- Esta competencia define la

capacidad de decisidn sobre qué tareas se deben realizar, la manera de efectuarlas y

los recursos que se asignan, propiciando un nivel de consecucion y los factores de

supervision para la verificacion de su cumplimiento. Mide cuatro dimensiones:

a)

b)

d)

Dimension de recopilaciéon de informacion, analisis y resolucion de problemas
a través de los factores del 16 al 20.

Dimension de planeacion y organizacion de proyectos a través de los factores
del 21 al 25.

Dimension de administracién del tiempo a través de los factores del 26 al 30.
Dimension de administracion de presupuestos y financiera a través de los
factores del 31 al 35.

Competencia de Trabajo en equipo.- Competencia que verifica la capacidad de

realizar tareas en equipo, siendo corresponsables de los resultados y cuya labor es

interdependiente. Mide tres dimensiones:

a)
b)

c)

Dimension de disefio del equipo a través de los factores del 36 al 40.
Dimension de creacion de un ambiente de apoyo a través de los factores del 21
al 45.

Dimension de manejo de la dindmica del grupo a través de los factores del 46
al 50.
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Competencia de Accion Estratégica.- Competencia que verifica la capacidad que
tiene el personal, de entender a la organizacion y de asegurarse que sus acciones

estén alineadas a los principios y valores organizacionales. Mide tres dimensiones:

a)  Dimension de conocimiento del entorno de la organizacion a través de los
factores del 51 al 55.

b)  Dimension de conocimiento de la organizacion a través de los factores del 56
al 60.

c)  Dimension de acciones estratégicas a través de los factores del 61 al 65.

Competencia de Cultura Organizacional.- Competencia que tiene relacion con la
pertinencia a las politicas de la organizacion y a la ejecucion de una labor

administrativa en funcion de experiencias en otros paises. Mide dos dimensiones.

a)  Dimension del conocimiento y comprension cultural a través de los factores del
66 al 70.

b)  Dimension de apertura y sensibilidad cultural a través de los factores del 71 al
75.

Competencia en el manejo personal.- Competencia relacionada con la capacidad de
administrar su vida dentro del sistema laboral. Mide cuatro dimensiones o

capacidades.

a)  Dimension de integridad y conducta ética a través de los factores del 76 al 80.

b)  Dimension de dinamismo y capacidad de resistencia a través de los factores del
81lal 85.

c) Dimension de equilibrio entre las exigencias laborales y de la vida a través de
los factores del 86 al 90.

d)  Dimension de conocimiento personal y desarrollo a través de los factores del
91 al 95.

La encuesta tiene la siguiente valoracion. Cada factor se mide de 1 a 5 segun los
niveles de consecucion que se detalla.
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Una vez aplicada la encuesta, se suman, los valores de cada dimensién y se divide

para el nimero de ellas, obteniéndose el promedio de cada competencia, promedio

que se multiplica por 20 para obtener el promedio sobre 100 puntos.

La interpretacién de las diferentes puntuaciones obtenidas en cada Competencia,

depende de la siguiente Escala:

PUNTAJE INTERPRETACION

20a 34 Nivel de desarrollo bajo. Poca experiencia

35a49 Nivel de desarrollo bajo. Desempefio satisfactorio en algunas
caracteristicas

50 a 64 Nivel de desarrollo promedio. Desempefio mejor en algunas
caracteristicas.

65a79 Nivel de desarrollo encima del promedio. Desempefio
sobresaliente en muchas caracteristicas

80 a 100 |Nivel de desarrollo sobresaliente. Desempefio sobresaliente en
todas las caracteristicas.

La poblacion motivo de la aplicacion de la encuesta fue seleccionada en forma

aleatoria y de cada unidad, ademas participé el Sefior Alcalde y un concejal del

Gobierno Municipal de Salcedo.

Los resultados se han agrupado por cada competencia, verificando el nivel de

desarrollo demostrado por cada uno de los directores en cada una de las

competencias, segun la percepcion de sus colaboradores.
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Cuadro No. 19.- Nivel de desarrollo en la competencia de comunicacion

GOBIERNO MUNICIPAL DEL CANTON SALCEDO
COMPETENCIA DE COMUNICACION

DIRECTOR o | g || TOTA o6
PROCURADOR SINDICO 4.00 3.60( 3.70 3.77| 75.33
SECRETARIO GENERAL 4.40 4,101 4.25 4.25] 85.00
DIRECTORA DE D. ORGANIZACIONAL 3.49 3.74| 3.63 3.62| 72.38
DIRECTORA FINANCIERA 3.40 3.32| 3.20 3.31| 66.13
DIRECTOR DE PLANIFICACION 3.67 3.70| 3.57 3.64| 72.89
DIRECTOR DE AGUA POTABLE Y
ALCANTARILLADO 4.16 3.40| 3.64 3.73| 74.67
DIRECTOR OBRAS PUBLICAS 3.80 3.88|4.16 3.95| 78.93
DIRECTOR DE GESTION AMBIENTAL 2.69 2.69| 3.43 3.55| 71.05
DIRECTOR DE DESARROLLO HUMANO 3.74 3.63|3.71 3.70| 73.90
DIRECTOR DE FISCALIZACION 3.45 3.60( 3.30 3.45| 69.00

Fuente: Encuesta "Desarrollo de Competencias”

Elaboracion: Sofia Sotomayor
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Gréfico No. 8.- Nivel de desarrollo en la competencia de comunicacion

Nivel de desarrollo en la Competencia de
Comunicacion
mPROCURADOR SINDICO
90.00 [
B SECRETARIO GENERAL
|~
80.00 = DIRECTORA DE D.
ORGANIZACIONAL
70.00 ®mDIRECTORA FINANCIERA
60.00 ®DIRECTOR DE.
PLANIFICACION
=DIRECTORDE AGUA
50.00 POTABLE Y ALCANT..
W DIRECTOR OBRAS
40.00 PUBLICAS
= DIRECTOR DE GESTION
30.00 AMBIENTAL
DIRECTOR DE
20.00 DESARROLLO HUMANO
=DIRECTOR DE
FISCALIZACION
10.00
0.00

Elaborado por: Sofia Sotomayor

La Competencia de Comunicacion mide tres dimensiones: a) Comunicacion informal

Cl, Comunicacion formal CF y Negociacion N.

En esta competencia los Directores: Procurador Sindico, Directora de Desarrollo.
Organizacional, Director de Planificacion, Director de Agua Potable vy
Alcantarillado, Director de Obras Publicas, Director de Gestion Ambiental, Director
de Desarrollo Humano, tienen un nivel de desarrollo encima del promedio, el

desempefio es sobresaliente en muchas caracteristicas.
En el caso del Secretario General, demuestra segun la percepcién de los encuestados
un nivel de desarrollo sobresaliente, su desempefio sobresaliente en todas las

caracteristicas.

La Directora Financiera el Director de Fiscalizacion, demuestran un nivel de

desarrollo limite promedio, el desempefio es mejor en algunas caracteristicas.
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Cuadro No. 20.- Nivel de desarrollo en la competencia de de planificacion y

administracion.

GOBIERNO MUNICIPAL DEL CANTON SALCEDO
COMPETENCIA DE PLANIFICACION Y ADMINISTRACION
SRRSO (I?eecopilacién Pla:e;cié ﬁg{ lzers?[f)l;g/ TOTA ;s
Informacion.. | Proyectos | tiempo 'Z?QC' L
PROCURADOR SINDICO 3,95 3,95 4,10| 3,90 3,98| 79,50
SECRETARIO GENERAL 4,20 4,15 4,25 4,20 4,20| 84,00
DIRECTORA DE D.
ORGANIZACIONAL 389 3,77 3,83] 3,89| 3,84| 76,86
DIRECTORA FINANCIERA 3,28 3,36 3,20| 3,60| 3,36| 67,20
DIRECTOR DE PLANIFICACION 3,50 3,43| 3,33| 4,00f 3,57| 71,33
DIRECTOR DE AGUA POTABLE
Y AL. 3,88] 3,88| 3,92 4,00| 3,92| 78,40
DIRECTOR OBRAS PUBLICAS 3,84 404 3,68 4,28| 3,96| 79,20
DIRECTOR DE GESTION
AMBIENTAL 354 3,29| 3,49| 3,89| 3,55| 71,00
DIRECTOR DE DESARROLLO
HUMANO 3,60 357 3,60] 3,554| 3,58| 71,57
DIRECTOR DE FISCALIZACION 3,50 3,35 3,15| 3,40| 3,35| 67,00
Fuente: Encuesta "Desarrollo de Competencias™
Elaboracion: Sofia Sotomayor
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Grafico No. 9.- Nivel de desarrollo de la competencia de planificacion y

administracion.

Nivelde desarrollo de la Competencia de Planificaciony
Administracion
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Elaborado por: Sofia Sotomayor

La Competencia para la Planeacion y la Administracion mide cuatro dimensiones: a)
Recopilacion de informacion, andlisis y resolucion de problemas IARP, b)
Planeacion y organizacion de proyectos POP, ¢) Administracion del tiempo AT y d)
Administracion de presupuestos y financiera PF.

Del anélisis se infiere que en esta competencia los Directores: Procurador Sindico,
Directora de Desarrollo. Organizacional, Director de Planificacion, Director de Agua
Potable y Alcantarillado, Director de Obras Publicas, Director de Gestion Ambiental,
Director de Desarrollo Humano, tienen un nivel de desarrollo encima del promedio,

el desempefio es sobresaliente en muchas caracteristicas.
En el caso del Secretario General, demuestra segun la percepcién de los encuestados

un nivel de desarrollo sobresaliente, su desempefio sobresaliente en todas las

caracteristicas.
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La Directora Financiera el Director de Fiscalizacion, demuestran un nivel de

desarrollo limite promedio, el desempefio es mejor en algunas caracteristicas.

Cuadro No. 21.- Nivel de Desarrollo de la Competencia de Trabajo en Equipo.

GOBIERNO MUNICIPAL DEL CANTON SALCEDO
COMPETENCIA DE TRABAJO EN EQUIPO
Disefio del | Ambi Manej
DIRECTOR s’ | R | e rems | TOTAL | %
PROCURADOR SINDICO 4,20 3,95 4,30 4,15 | 83,00
SECRETARIO GENERAL 4,30 4,30 4,30 4,30 |86,00
DIRECTORA DE D.
ORGANIZACIONAL 3,69 3,49 3,46 3,54 |70,86
DIRECTORA FINANCIERA 2,92 3,24 3,32 3,16 |63,20
DIRECTOR DE PLANIFICACION 3,50 3,40 3,30 3,40 |68,00
DIRECTOR DE AGUA POTABLE Y
AL. 3,72 3,52 | 3,60 3,61 |72,27
DIRECTOR OBRAS PUBLICAS 4,16 4,04 4,12 411 |82,13
DIRECTOR DE GESTION
AMBIENTAL 4,37 4,20 4,40 4,32 |86,44
DIRECTOR DE DESARROLLO
HUMANO 3,83 3,74 | 3,49 3,69 |73,71
DIRECTOR DE FISCALIZACION 3,35 3,45 3,45 3,42 |68,33
Fuente: Encuesta "Desarrollo de Competencias™
Elaboracion: Sofia Sotomayor
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Grafico No. 10.- Nivel de Desarrollo de la Competencia de Trabajo en Equipo.
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Elaborado por: Sofia Sotomayor

La Competencia de Trabajo en Equipo mide tres dimensiones: a) Disefio del equipo
DE, b) Creacion de un ambiente de apoyo CEA y c¢) Manejo de la dindmica del grupo
MDE.

En esta competencia los Directores: Procurador Sindico, Directora de Desarrollo.
Organizacional, Director de Agua Potable y Alcantarillado y Director de Gestion
Ambiental, tienen un nivel de desarrollo encima del promedio, el desempefio es

sobresaliente en muchas caracteristicas.
En el caso del Secretario General, Director de Obras Publicas y Director de

Desarrollo Humano, demuestra segun la percepcion de los encuestados un nivel de

desarrollo sobresaliente, su desempefio sobresaliente en todas las caracteristicas.
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La Directora Financiera, Director de Planificacion y el Director de Fiscalizacion,
demuestran un nivel de desarrollo limite promedio, el desempefio es mejor en

algunas caracteristicas.

Cuadro No. 22.- Nivel de desarrollo de la competencia de Accién Estratégica

GOBIERNO MUNICIPAL DEL CANTON SALCEDO
COMPETENCIA DE ACCION ESTRATEGICA
Accione
DIRECTOR Er&?ur; " | Organizacio Ectoats TOLTA %
Org_a}nlzac n gicas
10N

PROCURADOR SINDICO 3,80 4,20| 3,95 3,98 79,67
SECRETARIO GENERAL 4,30 4,40 4,20 4,30| 86,00
DIRECTORA DE D. ORGANIZACIONAL 3,89 3,80 3,69 3,79| 75,81
DIRECTORA FINANCIERA 3,08 3,36| 3,28 3,24| 64,80
DIRECTOR DE PLANIFICACION 3,40 3,37 3,30 3,36| 67,11
DIRECTOR DE AGUA POTABLE Y AL. 3,56 3,60| 3,64 3,60( 72,00
DIRECTOR OBRAS PUBLICAS 3,92 3,68 3,92 3,84| 76,80
DIRECTOR DE GESTION AMBIENTAL 3,43 3,71] 3,71 3,62| 72,38
DIRECTOR DE DESARROLLO HUMANO 4,33 4,20\ 4,07 4,20| 84,00
DIRECTOR DE FISCALIZACION 3,50 3,45 3,30 3,42| 68,33
Fuente: Encuesta "Desarrollo de Competencias"
Elaboracion: Sofia Sotomayor
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Gréfico No. 11.- Nivel de desarrollo de la competencia de Accion Estratégica

Nivelde desarrollo de Aaccién Estratégica
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Elaborado por: Sofia Sotomayor

La Competencia de Accidn Estratégica mide tres dimensiones: a) Conocimiento del
entorno de la organizacion Cl, b) Conocimiento de la organizacion CO y ¢) Acciones

estratégicas AE.

Del analisis se concluye que en esta competencia los Directores: Procurador Sindico,
Directora de Desarrollo. Organizacional, Director de Agua Potable y Alcantarillado,
Director de Obras Publicas, Director de Gestion Ambiental, tienen un nivel de
desarrollo encima del promedio, el desempefio es sobresaliente en muchas

caracteristicas.

En el caso del Secretario General y Director de Desarrollo Humano, demuestra segin
la percepcion de los encuestados un nivel de desarrollo sobresaliente, su desempefio
sobresaliente en todas las caracteristicas.

La Directora Financiera, Director de Planificacion y el Director de Fiscalizacion,

demuestran un nivel de desarrollo limite promedio, el desempefio es mejor en

algunas caracteristicas.
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Cuadro No. 23.-

Organizacional

Nivel

de desarrollo de

la competencia de Cultura

GOBIERNO MUNICIPAL DEL CANTON SALCEDO
COMPETENCIA DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Comprension Aperturay
DIRECTOR Cultural Sensibilidad TOTAL )
uitura Cultural
PROCURADOR SINDICO 3.55 3.85 3.70 74.00
SECRETARIO GENERAL 4.20 4.15 4.18 83.50
DIRECTORA DE D.
ORGANIZACIONAL 3.60 3.49 3.54 70.86
DIRECTORA FINANCIERA 3.20 3.40 3.30 66.00
DIRECTOR DE PLANIFICACION 3.07 2.80 2.93 58.67
DIRECTOR DE AGUA POTABLE Y
AL. 3.36 3.72 3.54 70.80
DIRECTOR OBRAS PUBLICAS 3.56 4.12 3.84 76.80
DIRECTOR DE GESTION
AMBIENTAL 3.37 3.71 3.54 70.86
DIRECTOR DE DESARROLLO
HUMANO 3.40 3.34 3.37 67.43
DIRECTOR DE FISCALIZACION 3.15 3.65 3.40 68.00

Elaboracion: Sofia Sotomayor

Fuente: Encuesta "Desarrollo de Competencias™
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Gréfico No. 12.- Nivel de desarrollo de la competencia de Cultura

Organizacional
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Elaborado por: Sofia Sotomayor

La Competencia de Cultura Organizacional mide dos dimensiones: a) Conocimiento
y comprension cultural CCC y b) Apertura y sensibilidad cultural ASC.

En esta competencia los Directores: Procurador Sindico, Directora de Desarrollo.
Organizacional, Director de Agua Potable y Alcantarillado, Director de Obras
Publicas, Director de Gestion Ambiental, tienen un nivel de desarrollo encima del

promedio, el desempefio es sobresaliente en muchas caracteristicas.

En el caso del Secretario General, demuestra segun la percepcién de los encuestados
un nivel de desarrollo sobresaliente, su desempefio sobresaliente en todas las

caracteristicas.
La Directora Financiera, Director de Planificacion, Director de Desarrollo Humano y

el Director de Fiscalizacion, demuestran un nivel de desarrollo limite promedio, el

desempefio es mejor en algunas caracteristicas.
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Cuadro No. 24.- Nivel de desarrollo de la competencia de Manejo Personal

GOBIERNO MUNICIPAL DEL CANTON SALCEDO
COMPETENCIA DE MANEJO PERSONAL
Dinamis Con
: moy '
DIRECTOR 'ngéﬁjgiy Cagijfid Equilib Perlsyona L %
Etica Rz;sist(z:‘n ro Desarro L
- llo
cla
PROCURADOR SINDICO 4.25 445 | 435 | 440 | 4.36 |87.25
SECRETARIO GENERAL 4.30 435 | 415 | 430 | 4.28 |85.50
DIRECTORA DE D.
ORGANIZACIONAL 3.77 3.86 | 3.74 | 3.80 | 3.79 |75.86
DIRECTORA FINANCIERA 4.55 415 | 435 | 475 | 4.45 |89.00
DIRECTOR DE PLANIFICACION 3.20 353|320 | 3.67 | 3.40 |68.00
DIRECTOR DE AGUA POTABLE Y
AL. 3.72 412 | 4.00 | 420 | 4.01 |80.20
DIRECTOR OBRAS PUBLICAS 3.88 428 | 3.84 | 408 | 4.02 |80.40
DIRECTOR DE GESTION
AMBIENTAL 394 369|409 ]| 409 | 395 [79.00
DIRECTOR DE DESARROLLO
HUMANO 3.63 3.57 | 351|363 | 359 |71.71
DIRECTOR DE FISCALIZACION 3.50 335|335 | 325 | 336 |67.25
Fuente: Encuesta "Desarrollo de Competencias™
Elaboracion: Sofia Sotomayor
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Gréfico No. 13.- Nivel de desarrollo de la competencia de Manejo Personal

Nivel de desarrollo de la Competencia en el Manejo de Personal
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Elaborado por: Sofia Sotomayor

La Competencia en el Manejo Personal mide cuatro capacidades: a) Integridad y
conducta ética ICE, b) Dinamismo y capacidad de resistencia DCR, c) Equilibrio
entre las exigencias laborales y de la vida EELV y d) Conocimiento personal y
desarrollo PD.

En esta competencia los Directores: Directora de Desarrollo. Organizacional y
Director de Gestion Ambiental, tienen un nivel de desarrollo encima del promedio, el

desempefio es sobresaliente en muchas caracteristicas.

En el caso del Procurador Sindico, Secretario General, Directora Financiera, Director
de Agua Potable y Alcantarillado, Director de Obras Publicas demuestran segun la
percepcion de los encuestados un nivel de desarrollo sobresaliente, su desempefio

sobresaliente en todas las caracteristicas.

La Director de Planificacion y Director de Fiscalizacion, demuestran un nivel de
desarrollo limite promedio, el desempefio es mejor en algunas caracteristicas.
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En resumen, en el cuadro siguiente se establece el nivel de desarrollo global en las
competencias directivas investigadas, que segun los encuestados, los directores han

alcanzado.

Cuadro No. 25.- Nivel de desarrollo de las competencias directivas

GCBERNDMINCOPATH GANTONSALCHD
NVA_CECESARROLL ORNLAS COMPETENOAS DIRECTVAS

DREICR C PA| £#| E| @O W KZ/'?‘
FROC.RADCRINDICD BH P KN N6 A FH PO
FHRETAROENRAL SO 0 &N SO 85 N SO
DRECTARADED GRGANZAOONAL 2 ®H WVH BY N0VH BH R
DRECTARAANANIERA G 64 &) &8 60 711 6L
DRECTARCEALANHACAOON 78 71H @ 671 B @A 6767
DRECTORCEAGUAROTAB EYAL U B/ A RO 0F A AR
DRECTARCECERASAURICAS BY P @3 BY B/Y D4 N
DRECTORCEGSTIONAVEBNTAL I 70 749 2 0H A0 RM
DRECTARCECEARRLOH VAND RN 75 B AW &H4 A BR
DRECTARCEASCALIZAON @ &0 &7 6.F &N 7 669
Fuerte: Frouesta" Desaollo ok Gnpetendiss”
Haboraoian Sofia Sotonayar
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Gréfico No. 14.- Nivel de desarrollo de las competencias directivas

Nivelde Desarrollode las Competencias Directivas
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Elaborado por: Sofia Sotomayor

Sistematizando los porcentajes alcanzados en las competencias de nivel directivo
investigadas, se infiere que en las competencias de Comunicacion, Planificacion y
Administracion; Trabajo en Equipo, Accidn Estratégica, Cultura Organizacional y
Manejo Personal, los Directores: Procurador Sindico, Directora de Desarrollo.
Organizacional, Director de Planificacion, Director de Agua Potable vy
Alcantarillado, Director de Obras Publicas, Director de Gestion Ambiental y Director
de Desarrollo Humano, tienen un nivel de desarrollo encima del promedio, el

desempefio es sobresaliente en muchas caracteristicas.

En el caso del Secretario General, demuestra segun la percepcién de los encuestados
un nivel de desarrollo sobresaliente, su desempefio sobresaliente en todas las

caracteristicas.

La Directora Financiera el Director de Fiscalizacion, demuestran un nivel de

desarrollo limite promedio, el desempefio es mejor en algunas caracteristicas.

En conclusion, si se potencia este nivel de desarrollo mediante el conocimiento de

este enfoque de administracion de recursos humanos, y la implementacion del
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Diccionario de Competencias, se alcanzaria que los directores alcancen un
conocimiento total de las competencias que se requieren para su puesto y puedan
lograr calidad en su desempefio y por ende de la direccion a su cargo.

ENTREVISTA:

Una entrevista es un dialogo en el que la persona (entrevistador), generalmente un
periodista hace una serie de preguntas a otra persona (entrevistado), con el fin de

conocer mejor sus ideas, sus sentimientos su forma de actuar.*°

EL ENTREVISTADO deberéa ser siempre una persona que interese a la comunidad.
El entrevistado es la persona que tiene alguna idea o alguna experiencia importante

que transmitir,

EL ENTREVISTADOR es el que dirige la entrevista debe dominar el dialogo,
presenta al entrevistado y el tema principal, hace preguntas adecuadas y cierra la
entrevista.

La entrevista es también informacion y reportaje, las entrevistas pueden ser reales o

imaginarias.

Las reales presentan a una 0 mas personas reales que responden a una serie de

preguntas formuladas por un entrevistador.

Las imaginarias son las que una persona adopta el papel del entrevistado artista,
escritor y el otro el de entrevistado puede ser un personaje historico o literario, y el

entrevistador es el mismo o algln otro personaje

Esta técnica fue aplicada al Sefior Alcalde, al Presidente de la Asociacién de Juntas
Parroquiales del Canton Salcedo y al Presidente de la Federacion de Barrios del

Cantoén Salcedo.

%0 Fuente web: http://sistemas.itlp.edu.mx/tutoriales/comadmva/t24.htm
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En el caso del Sefior Alcalde, su percepcién es que los directores necesitan mayor
capacitacion, a fin de que sus potencialidades les permitan una toma de decisiones
inmediata y la solucion de los problemas que se presentan en la atencion de los

trdmites de su incumbencia.

El Sefior Presidente de la Asociacién de Juntas Parroquiales, considera que los
directores que mayor conocimiento tienen de la problematica de la ciudadania, son el
Director de Obras Publicas, quien ha logrado posicionarse en la colectividad por el
excelente trabajo que realiza, la Directora de Desarrollo Organizacional que ha
logrado que el trdmite administrativo no sea un obstaculo para la adquisicion de los
bienes y servicios tendientes a ejecutar la obra publica. Considera que existe menos
agilidad en la Direccion Financiera, area en la que muchos de los tramites de pago
quedan en cola, deteniendo la atencion de las necesidades de la ciudadania. Tiene un
buen criterio sobre el Procurador Sindico, quien trata de elaborar los instrumentos
juridicos necesarios para que el proceso de contratacion continde en forma normal.
En general como Presidente de esta organizacién social, considera que la gestién del
Sefior Alcalde es positiva por la labor de los directores con ciertas excepciones que

se deben a una visién limitada de lo que es trabajar por el bien comun.

El Sefior Presidente de la Federacién de Barrios, manifiesta tener excelentes
relaciones con todos los directores, sin embargo considera que existen ciertas areas
que obstaculizan la tarea del Alcalde, entre ellas la Direccién Financiera,
posiblemente por el manejo econdmico y financiero que debe hacer. Manifiesta que
el &rea que mayor trabajo realiza es el de Obras Publicas cuyo Director trata de
satisfacer todas las necesidades de los ciudadanos. Considera positiva la accion del
Alcalde por las obras que se han ejecutado en la ciudad de Salcedo.

El formato a utilizarse en las entrevistas fue:

ALCALDE

1.  ¢Paradesignar a sus mas cercanos colaboradores (los directores), ¢Qué factores
considero tomar en cuenta?

2. ¢En el desempefio del puesto, cudl director ha demostrado capacitad de

planificacion, direccion y control?
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3. Segun su criterio, ¢Cudl es la direccion que funciona técnicamente?
4.  (Qué direccion tiene mayor problematica en su funcionamiento y por qué?
5.  ¢Ensu calidad de Alcalde cuales son las condiciones de un director y quiénes

son los que tienen estos atributos?

PRESIDENTE DE LA ASOCIACION DE JUNTAS

PARROQUIALESPRESIDENTE DE LA FEDERACION DE BARRIOS.

1. ¢Qué opinion tiene del funcionamiento de la Municipalidad de Salcedo?

2.  ¢Ensu calidad de Ex — Presidente de la Junta Parroquiales, Presidente de la
Asociacion de Juntas Parroquiales, o Presidente de la Federacion de Barrios,
con cual de los directores ha tenido mayor nivel de coordinacién? Y ;Cuél ha
sido las condiciones de esa coordinacion?

3. ¢Qué criterio tiene usted de los directores de la Municipalidad?

4.  ¢Segun su criterio como mide la gestion municipal y cdmo los directores
aportan en ella?

5. La atencion de los directores ha sido oportuna, eficiente o qué criterio tiene
sobre ella?

3.3 PROPUESTA ESTRUCTURAL Y METODOLOGICA

Considerando que el problema principal es la falta de un diccionario de competencias
para los directores de la I. Municipalidad de Salcedo, las causas de primer orden
tienen relacion con la falta de un Sistema de Administracion de Recursos Humanos
con enfoque en Competencias, la no identificacion de las competencias requeridas
por parte de los directores, desconocimiento sobre el desarrollo de competencias de
los directores por parte del Alcalde; y, diferencia entre las competencias requeridas
para el puesto y del director.

Entre las causas de segundo orden, se ha determinado un desconocimiento de nuevas

técnicas de administracion de recursos humanos y falta de un proceso selectivo

adecuado para designar directores.
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Entre las causas de tercer orden se determina la inexistencia de un proceso de
fortalecimiento interno, el desconocimiento de los directores en nuevas técnicas que

apoye su desempefio y la falta de implementacion de un proceso selectivo del staff.

Los efectos de primer orden tienen relacion con un débil liderazgo, inadecuada
comunicacion entre directores, descoordinacion integrada de los procesos y

desmotivacioén.

Los afectos de segundo orden tienen relacion a una limitada capacidad de influencia
e impacto de los directores sobre el personal que labora en su direccion,
desintegracion del funcionamiento de los procesos, lentitud en los tramos de control

y falta de involucramiento y compromiso con las metas institucionales.

En los efectos de tercer orden se infiri6 la falta de asignacion adecuada de las tareas,
baja calidad del servicio, atencidn inoportuna de tramites y directores sin asertividad.
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Elaborado por: Sofia Sotomayor

No se asigna en forma
adecuado lastareas de cada
colaborador.

Baja calidad del servicio. Atencidn de tramites
inoportunos.

La influencia e impacto en
el personal eslimitado.

Desintegracion del Lentitud en el tramo de
funcionamiento de los control.
procesosinternos.

Débil liderazgo de los
directores

Inadecuado comunicacién Descoordinacién en la
entre directores por el atencion integrada de los
desconocimiento sus | tramites.

competencias.

Directores no asertivos.

Falta de involucramiento y
compromiso con las metas
institucionales.

Desmotivacion en el
cumplimiento de sus
competencias.

Inexistencia de un Diccionario de
Competencias para los
Directores de la I. Municipalidad
de Salcedo .

No se ha implementado un
Sistema de Recursos
Humanos con enfoque en
competencias

Directores no tienen Alcalde no conoce sobre la

identificadas sus influencia de las

competencias. — ct.)mpe.tt’anmas en cada
direccioén.

Desconocimiento de las
nuevas técnicas en
administracion de recursos
humanos.

Desconocimiento del Desconocimiento de nuevos
enfoque de com petencias y enfoques que posibilite un
las ganancias de la — | staffasertivo

organizacion con su

potencializacion.

La Municipalidad no
fortalece su capacidad
interna.

Los directores no actualizan No se selecciona
sus conocimientos de adecuadamente a los
maneaformaloinformal. L | miembros delstaff.

No hay coherencia entre el
grado de la competencia
requerida parael puesto y el
servidor asignado.

Inexistencia de un procesos
selectivode directores.
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Las técnicas explicadas anteriormente, dieron las pautas para determinar el
diagndstico acerca de la falencia de competencias existentes en la I. Municipalidad
de Salcedo. Encuestas, entrevistas, pruebas aplicadas tanto a los propios Directores
Departamentales como al resto de personal fueron el soporte para sacar el

diagndstico y las posibles soluciones a éste topico.

Un Diccionario de Competencias para los Directores Departamentales es la
herramienta y la mejor opcién que sera la adecuada para el desarrollo profesional y

organizacional de la Institucion.

3.4 OBJETIVO DEL DICCIONARIO

Describir las competencias que debe observarse en el recurso humano de la
Municipalidad de Salcedo, para lograr un desempefio eficaz y permitir que la

Entidad cumpla con la calidad su mision institucional.

3.5 ESTRUCTURA DEL DICCIONARIO

Un diccionario de competencias es un listado que sintetiza el abanico de
competencias que puedan aparecer en una organizacién, que incluye una
clasificacion por temas, la definicion de cada una y niveles de definicion o escala
conductual. Este documento esquematico constituye el primer paso para la

implementacion del modelo en cualquier entidad*

Las competencias empleadas en el Diccionario deben ser:

J Adecuadas al tipo de organizacion.

o Adaptadas a la situacion actual de la institucion.
. Exhaustivas.

. De terminologia clara.

. De fécil identificacion y evaluacion.

http://www.gestiopolis.com/organizacion-talento/gestion-de-recursos-humanos-basado-en-
competencias.htm
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Las competencias evolucionan de la misma manera que lo hacen las carreras de las
personas, por lo tanto una competencia descrita de nivel inicial evoluciona con el

individuo que la posee.*?

El procedimiento para disefiar el Diccionario de Competencias para Directores, es el

siguiente:

1.  El Diccionario de Competencias parte de la mision institucional y de la
identificacion de las competencias organizacionales (generales), que se basan
en estandares adaptados a la naturaleza de la gestion municipal.

2. Una vez definida la mision y las competencias organizacionales, se definira las,

las competencias especificas para cada direccion.

3.  Cada competencia del Diccionario, tendra varios niveles o grado, que pueden

ser descritos mediante Letras o numeros, asi tendremos la siguiente

clasificacion:
Alto
B: Bueno, por encima del estandar

C: Minimo necesario para el puesto (dentro del perfil requerido). No
indica una subvaloracion de la competencia
D: Insatisfactorio (El grado D no indica ausencia de la competencia, sino

su desarrollo en nivel minimo).

Se han identificado competencias organizacionales y ocupacionales, a través de las
cuales se ha desarrollado el Diccionario de Competencias

Competencias organizacionales

1.  Planificar el desarrollo cantonal y formular los correspondientes planes de
ordenamiento territorial, de manera articulada con la planificacion nacional,
regional, provincial y parroquial, con el fin de regular el uso y la ocupacion del

suelo urbano y rural.

2 ALLES, Martha Alicia. Gestién por Competencias. Editorial Granica, Buenos Aires, 2006, p- 124
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10.

11.

12.

13.

14.

Ejercer el control sobre el uso y ocupacién del suelo en el canton.

Planificar, construir y mantener la vialidad urbana.

Prestar los servicios publicos de agua potable, alcantarillado, depuracion de
aguas residuales, manejo de desechos sélidos, actividades de saneamiento
ambiental y aquellos que establezca la ley.

Crear, modificar o suprimir mediante ordenanzas, tasas y contribuciones
especiales de mejoras.

Planificar, regular y controlar el transito y el transporte publico dentro de su
territorio cantonal.

Planificar, construir y mantener la infraestructura fisica y los equipamientos de
salud y educacion, asi como los espacios publicos destinados al desarrollo
social, cultural y deportivo, de acuerdo con la ley.

Preservar, mantener y difundir el patrimonio arquitectonico, cultural y natural
del canton y construir los espacios publicos para estos fines.

Formar y administrar los catastros inmobiliarios urbanos y rurales.

Delimitar, regular, autorizar y controlar el uso de las playas de mar, riberas y
lechos de rios, lagos y lagunas, sin perjuicio de las limitaciones que establezca
la ley.

Preservar y garantizar el acceso efectivo de las personas al uso de las playas de
mar, riberas de rios, lagos y lagunas.

Regular, autorizar y controlar la explotacion de materiales aridos y pétreos, que
se encuentren en los lechos de los rios, lagos, playas de mar y canteras.
Gestionar los servicios de prevencién, proteccion, socorro y extincion de
incendios.

Gestionar la cooperacion internacional para el cumplimiento de sus

competencias.

Competencias ocupacionales

Las competencias identificadas para la Municipalidad de Salcedo, se agrupan de la

siguiente forma:

Gestion Personal
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Flexibilidad
Autoconfianza
Iniciativa
Autocontrol
Integridad

2L A

Identificacién con la Entidad

Logro

7. Pensamiento analitico
8.  Pensamiento conceptual
9.  Busqueda de informacion

Organizacionales

10. Planificacion

11. Orientacién al logro

12.  Orientacion al cliente

13.  Comprension interpersonal

14. Comprensién de la Organizacion

15. Preocupacién por el orden y la calidad
16. Impacto e influencia

17. Desarrollo de interrelaciones

Gestion del equipo

18. Desarrollo de personas
19. Direccion de personas
20. Liderazgo

21. Trabajo en equipo

Las escalas establecidas para cada competencia permiten que el Modelo de
Competencias se establezca en forma valida y fiable.
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COMPETENCIAS DE GESTION PERSONAL

COMPETENCIA:

FLEXIBILIDAD No. 01

Habilidad para adaptarse y trabajar eficazmente en distintas y variadas
situaciones con personas 0 grupos diversos.

Supone:

Entender y valorar posturas distintas o puntos de vista diferentes

Adaptar su propio enfoque a medida que la situacién cambiante lo requiera.
Aceptar sin problemas los cambios de la propia organizacion o de las
responsabilidades del puesto.

GRADO | INDICADOR CONDUCTAS OBSERVABLES

0 Sigue siempre los | Necesita pautas establecidas.
procedimientos Se siente comodo, solo en contextos

perfectamente conocidos.

1 Mira situaciones | Reconoce la validez de otros puntos de vista.
objetivamente. Esta dispuesto a cambiar sus propias ideas ante

una nueva informacién o evidencia contraria.
Comprende los puntos de vista de los demas.

2 Aplica las normas | Adapta los procedimientos para alcanzar los
con flexibilidad objetivos globales del proceso, dependiendo de

cada situacion.

3 Adapta su enfoque | Aborda situaciones o0 personas, evidencia
personal a la | comportamientos diferentes de los habituales,
situacion representando un cambio significativo en su

comportamiento con el propdsito de adaptarse
a situaciones 0 personas que asi amerita.

4 Adapta su | Adecua su plan, objetivo o proyecto a la
estrategia, a la | situacion.
situacion.

5 Realiza cambios | Realiza cambios pequefios en su Unidad.
en la organizacion.

6 Crea  estrategias | Por la naturaleza de sus competencias, formula
innovadoras planes y estrategias de acuerdo a la situacién.

Mejora continuamente los procedimientos a fin
de propiciar una cultura organizacional de
servicio y el entendimiento que las necesidades
del ciudadano son el eje de su gestion.
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COMPETENCIA:

AUTOCONFIANZA No. 02

Habilidad para mostrar seguridad en sus propias capacidades, decisiones y
opiniones, para realizar con éxito una determinada tarea o trabajo.

Supone:

Seguridad en si mismo para toma de decisiones, para adoptar posturas claras.
Conviccion en su trabajo.

Independencia y responsabilidad.

Acepta las capacidades ajenas.

GRADO | INDICADOR CONDUCTA OBSERVABLE

0 Demuestra Actua con recelo y miedo.
inseguridad Su trabajo requiere de supervision constante.

1 Se muestra seguro | Trabaja sin requerir supervision.
de si mismo Muestra confianza en si mismo.

Se muestra seguro ante los demas.

2 Actla con | Expresa seguridad en sus capacidades. Se

independencia define como un experto, alguien que saca las
cosas adelante. Valora sus capacidades
favorablemente en comparacion con otros.
Explicitamente manifiesta su confianza en su
propio juicio.

3 Expresa seguridad | Se considera un experto, alguien que saca las
en sus | cosas adelante.
capacidades. Valora sus capacidades en comparacién con

otros.

Manifiesta confianza en su propio juicio.
Denota experiencia y alto conocimiento sobre
las competencias de su puesto.

4 Busca retos o | Disfruta con los cometidos desafiantes.
desafios Busca nuevas responsabilidades que le implique

desafios.
Expresa sus desacuerdos en forma respetuosa
con personas de rango superior o clientes.

5 Escoge retos con | Se ofrece para proyectos extremadamente
un alto riesgo desafiantes personalmente muy arriesgadas.

Confronta con directivos, compafieros o clientes
de forma contundente y firme, en defensa de su
postura.

6 Enfrenta Reconoce inmediatamente errores, los corrige y
problemas y | los convierte en situaciones de aprendizaje.
promueve Su capacidad personal le permite plantear en
soluciones forma inmediata un clima organizacional

Optimo.
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COMPETENCIA:

INICIATIVA No. 03

Predisposicién a actuar de forma proactiva y no s6lo limitarse a pensar en lo que
hay que hacer en el futuro.

GRADO | INDICADOR CONDUTAS OBSERVABLES
0 Esté ausente Requiere supervision constante.
Realiza trabajo rutinario.
1 Aborda Reconoce las oportunidades y actia en
oportunidades 0 | consecuencia.
problemas Supera obstaculos para resolver problemas
presentes actuando en el plazo de 1 a 2 dias
2 Es decisivo en | Es decisivo en situaciones imprevistas.
situaciones Actla rapida y decididamente en una crisis,
imprevistas problema o situacion imprevista, cuando la
norma seria esperar, "estudiar la situacion” o
ver si se resuelve por si sola.
3 Se anticipa a corto | Se adelanta detectando oportunidades y/o
plazo problemas inminentes.
Actla en consecuencia en un plazo menor a 1
mes.
4 Se anticipa a | Actla proactivamente creando oportunidades
medio plazo y/o minimizando problemas potenciales que no
son evidentes para otros, en un plazo inferior al
afo.
5 Se anticipa a largo | Se anticipa a las situaciones con mas de un afio
plazo de antelacion, actuando para  crear
oportunidades o evitar problemas que no son
evidentes para los demas.
6 Las propuestas son | Crea y propicia acciones que no sean rutinarias

siempre
innovadoras y
supera las metas

y que permita un  comportamiento
organizacional nuevo.

Plantea propuestas que conllevan nuevas
visiones de trabajo en el comprometimiento de
otras acotes sociales.

Incide positivamente en la colectividad por su

forma de trabajo.
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COMPETENCIA:

AUTOCONTROL No. 04

Capacidad de administrar las propias emociones y restringir la manifestacion de
acciones negativas cuando se confrontan dificultades, oposiciones, hostilidades y
condiciones de estrés
Implica resistencia en condiciones constantes de estreés.

GRADO | INDICADOR CONDUTAS OBSERVABLES

0 No controla | Reacciona con agresividad cuando no esta de
emociones acuerdo con las opiniones contraria.

Es intratable.
Demuestra sus frustraciones acusando a los
demads de sus errores.

1 No se deja llevar | Siente un impulso de hacer algo inapropiado y
por impulsos | lo resiste.
emocionales No actlia sin pensar, pero no llega a actuar

positivamente.

Siente emociones negativas tale como la ira, la
frustracion o  hostilidad y  consigue
controlarlas.

Solamente domina sus emociones pero no
actla para mejorar las cosas.

Puede abandonar el lugar o apartarse del
desencadenante de las emociones para
controlarlas.

2 Responde Aunque siente emociones fuertes como enfado,
manteniendo la | frustracion o estrés elevado, las controla y
calma sigue hablando o actuando con calma.

Ignora las acciones que pretenden provocar su
enfado.

3 Controla el estrés | Evita manifestaciones emocionales fuertes.

sostenido
efectividad

con

Responde constructivamente a pesar del estreés.
Utiliza técnicas o plantifica actividades para
controlar el estrés y las emociones.
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COMPETENCIA:

INTEGRIDAD No. 05

Es ser honesto y ético en el desempefio profesional.

Incluye

Actos que se orienten hacia la rectitud, como sinénimo de verdad y bien; la
solidaridad y el ejercicio de valores éticos.
Conciencia de responsabilidad, en el desempefio de los servidores del 1.

Municipalidad.

GRADO INDICADOR CONDUCTAS OBSERVABLES

0 Es neutro Es indiferente.
Su comportamiento no manifiesta valores
personales ni organizacionales.

1 Es honesto en | Reconoce sus propias discrepancias entre el

situaciones de | valor expresado y su conducta.
trabajo Demuestra honestidad al reportar una
situacion.

2 Su conducta es| Su propia conducta es consistente con los
consistente con sus | valores expresados.
valores. Es honesto ante sus colaboradores.

Es justo y respetuoso en su trato con los
demas.

3 Es honesto ante los | Da consejos genuinos.
demas. Habla de sus opiniones y creencias pero

muestra respeto y escucha a otros con quienes
no esté de acuerdo.

Actla profesionalmente ante sus empleados,
clientes y colegas.

Mantiene la confidencialidad cuando es
necesario.

4 Demuestra  altos | Ejerce y trasmite valores organizacionales en
estandares de | sus relaciones internas y externas.
profesionalismo Se hace responsable de sus decisiones.

Tiene en su entorno la imagen de ser un
profesional confiable.

5 Demanda Exige de sus compafieros un comportamiento

honestidad en los
demas.

profesional ético.

Mantiene una imagen de ser profesional ético.
Demuestra un fuerte compromiso de sus
valores éticos.

Crea un clima de equidad y justicia.
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COMPETENCIA:

06

IDENTIFICACION CON LA MUNICIPALIDAD No.

Capacidad y voluntad de orientar los propios intereses y comportamientos hacia
las necesidades, prioridades y objetivos institucionales.

Supone actuar para el cumplimiento de los objetivos institucionales o satisfacer
las necesidades y expectativas organizacionales.

Actla alineado a la mision de la Entidad sobre sus intereses personales.

GRADO | INDICADOR CONDUCTAS OBSERVABLES

0 No se identifica Su desempefio tiene objetivos netamente

personales

1 Trabaja para | Respeta las normas, politicas y los
adaptarse  a la | procedimientos establecidos por la Entidad.
institucion Cumple con los compromisos y obligaciones.

2 Es leal con la | Se preocupa por la imagen de la Institucién y
Institucion. afectivamente estéa ligado a ella.

Respeta y acepta lo que para la Institucion es
importante.

Realiza esfuerzos adicionales voluntariamente
para cumplir con lo que se espera de él.

3 Apoya a la | Se siente comprometido y actta pablicamente
Institucion. a favor de la misibn y objetivos

institucionales, por ello toma decisiones y
ajusta sus prioridades a las necesidades de la
Entidad.

Coopera con los demés en el logro de los
objetivos organizativos.

Amplia el marco de responsabilidad habitual
en beneficio de la Institucion.

4 Realiza Apoya las decisiones que apoyan a la Entidad
concesiones aun en contra de las de su Unidad.
profesionales 0
personales a favor
de la Institucion

5 Prioriza las metas | Antepone las necesidades institucionales a sus
organizacionales. propias necesidades.

6 La organizacion es | Optimiza recursos y reduce costos.

lo primero.

Trabaja  horas  extras  cuando
responsabilidades asi lo requieran.

SuUs
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COMPETENCIAS DE LOGRO

COMPETENCIA:

07

PENSAMIENTO ANALITICO No.

Capacidad de comprender las situaciones y resolver los problemas identificando
sus implicaciones y meditando sobre ellas de forma légica y sistematica

Realiza comparaciones entre diferentes elementos o aspectos y establece
prioridades de una forma racional.

Incluye entender las relaciones causa-efecto de los hechos, comparando datos y

tendencias.

GRADO | INDICADOR CONDUCTAS OBSERVABLES

0 No aplicable Responde autométicamente a las necesidades o
requerimientos, sin ningun tipo de anélisis.

1 Analiza los Enlista los problemas o  situaciones

problemas atribuyéndoles valoracion concreta.

Elabora una secuencia logica para resolver los
problemas
Analiza problemas en una simple lista de tareas
0 actividades.

2 Identifica Descompone los problemas en partes.

relaciones basicas

Establece relaciones causales sencillas

Identifica los pro y contra de las decisiones.
Marca prioridades en las tareas segin su orden
de importancia.

3 Identifica Desglosa un problema complejo en varias partes.
relaciones Es capaz de establecer vinculos causales
maltiples complejos. Reconoce varias posibles causas de

un hecho, o varias consecuencias de una accion o
una cadena de acontecimientos.

Analiza las relaciones entre las distintas partes
de un problema o situacion.

Anticipa los obstaculos y planifica los siguientes
pasos

4 Realiza planes o | Elabora planes y establece etapas de operacion
analisis complejos | Utiliza diversas técnicas para desglosar los

problemas complejos en las partes que lo
componen.

Utiliza diversas técnicas de analisis para
identificar varias soluciones, y sopesar el valor
de cada una de ellas.

Realiza relaciones causales en cadena.

5 Plantea Investiga los indicadores de desarrollo y el
propuestas de | impacto de la gestion institucional.
desarrollo y | Identifica modelos de desarrollo de otras
atencién de las | organizaciones que estan mejorando la calidad
necesidades de vida de la colectividad.
colectivas Formula planes, programas Yy proyectos

tendientes a logar desarrollo fisico, econdmico,
social y ambiental de la colectividad.
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COMPETENCIA:

08

PENSAMIENTO CONCEPTUAL No.

Habilidad para identificar situaciones, pautas o relaciones que no son obvias y
para identificar puntos clave en situaciones complejas.
Incluye la utilizacion de un razonamiento creativo, inductivo o conceptual.

GRADO | INDICADOR CONDUCTAS OBSERVABLES

0 Tiene dificultad en | No alcanza a entender las situaciones
integrar conceptos. | laborales.

Muestra dudas en la integracion de
conocimientos para entender problemas.

1 Utiliza reglas | Utiliza criterios basicos, el sentido comin y
basicas las experiencias vividas para identificar

problemas.
Reconoce cuando una situacion presente es
igual a una situacion pasada.

2 Reconoce modelos | Identifica pautas tendencias o lagunas en la
0 pautas informacién que maneja.

Reconoce e identifica similitudes entre una
nueva situacion y algo que ocurrido en el
pasado.

3 Utiliza conceptos | Analiza las situaciones presentes utilizando los
complejos conocimientos tedricos o adquiridos con la

experiencia. Utiliza y adapta adecuadamente
los conceptos o principios complejos
aprendidos.
Evidencia un patron de reconocimiento mas
sofisticado.

4 Clarifica datos o | Hace que las situaciones o ideas complejas
situaciones estén claras, sean simples y comprensibles.
complejas Integra ideas, datos clave y observaciones,

presentandolos de forma clara y atil.
Redefine en una forma mas sencilla los
conocimientos o los datos existentes.

5 Crea nuevos | Para explicar situaciones o resolver problemas,
conceptos desarrolla conceptos nuevos no aprendidos en

la formacion o experiencia previa y que no
resultan obvios para los demas.

Esta convencido de que el concepto es nuevo y
tener evidencia de ello.

6 Fomenta andlisis | Detecta el impacto de la accion de la
de problemas de la | organizacién en el comportamiento social y
dinamia social propone niveles de anélisis en la busqueda de

soluciones alternativas.

Crea reuniones para analizar situaciones de
caracter social y logras consensos de
corresponsabilidad en las soluciones.
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COMPETENCIA:

09

BUSQUEDA DE INFORMACION No.

Inquietud y curiosidad permanente para conocer mas sobre cosas, hechos o

personas.

Busqueda de informacion més alla de lo que rutinariamente conoce.

GRADO | INDICADOR CONDUCTAS OBSERVABLES

0 Trabajo rutinario. | No le interesa mejorar su trabajo mediante la
busqueda de informacion.

1 Pregunta Hace preguntas a las personas que se supone
conocen la situacion.

Utiliza la informacion que tiene al momento o
consulta fuentes de informacion disponibles.

2 Indaga Aborda personalmente el esclarecimiento de

personalmente unan  situacion o  problema  cuando
normalmente no se haria.
Busca a las personas mas cercanas al problema
para que estén presentes y pregunta sobre el
problema o la situacion.

3 Profundiza el tema | Hace preguntas para ahondar las causas de una
situacion, problema u oportunidad,
considerando no solamente lo evidente.
Consulta a personas que no estén involucradas
en las situacion para conocer sus perspectivas
sobre le hecho.

4 Investiga Obtiene informacion luego de un trabajo
sistematico de investigacion de todas las
posibles fuentes.

Obtiene informacion consultada revistas,
periodicos, bases de datos, estudios, etc.

5 Usa sistema de | Establece sistema o practicas habituales

informacién propias para obtener informacion.
propios.

6 Promueve el uso | Incide en sus compafieros o colaboradores
habitual de | para que establezcan sistemas o practicas
sistemas de | habituales para obtener informacién que
informacion permite un trabajo altamente profesional.
propios.
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COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

COMPETENCIA:

No.10

PLANIFICACION

Capacidad de establecer o conducir un proyecto de trabajo, controlando el
cumplimiento presupuestado y los tiempos.
Implica determinar prioridades, tiempos y recursos de manera efectiva.

GRADO INDICADOR CONDUCTAS OBSERVABLES

0 No se requiere Esta competencia no es necesaria para el
Obtiene logros | puesto
parciales Logra los objetivos fuera de tiempo.

No establece prioridades adecuadamente.

1 Completa su propio | Se focaliza solo en la tarea que esta
trabajo y esta atento a | ejecutando.
las necesidades de | Colabora con su equipo de trabajo cuando
sus colaboradores. es requerido y su tiempo lo permite.

2 Coordina su propio | Recopila y analiza informacion relevante
trabajo con el de los | para planificar acciones especificas.
demas para | Planea lo “importante” y el tiempo
maximizar la | demandado para realizarlo.
eficiencia. Se anticipa a los obstaculos de manera real

cuando planifica.
Trabaja con sus colegas y colaboradores
para cumplir los objetivos.

3 Planifica su propio | Organizar los flujos de trabajo de la unidad
trabajo y el trabajo de | 0 equipo asegurando calidad, precision y
la unidad tiempo apropiado para generar productos.

Establece objetivos estandar y desarrolla
metas que pueden ser  medidas
correctamente.

Se mantiene alerta a las interrelaciones
entre las distintas actividades de un &rea o
proyecto, planificando la asignacién de las
tareas y la distribucion de los recursos
adecuadamente.

4 Desarrolla estrategias | Desarrolla y maneja estrategias de corto y
de corto y mediano | mediano plazo para el éxito de la
plazo para su | organizacion.
organizacion Puede operativizar las estrategias en

acciones ejecutables.

Identifica los factores criticos de éxito y
determina las instancias para el logro de los
mismos

5 Desarrolla estrategias | Desarrolla estrategias de largo plazo para la

a largo plazo.

organizacion.

Anticipa  tendencias claves 'y sus
oportunidades para posicionar a su
organizacion de manera apropiada.
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Se anticipa a las necesidades de
reclutamiento y desarrollo de personal.
Toma decisiones adecuadas sobre cdmo
posicionar a la organizacion para que ésta
tome ventaja de las oportunidades en el
futuro.
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COMPETENCIA:

11

ORIENTACION AL LOGRO O RESULTADOS No.

Esfuerzo tendiente al logro de estandares de excelencia en el trabajo.

Los estandares pueden ser: el propio desempefio individual en el pasado
(esfuerzo por superarlo), un objetivo mensurable (orientacion a resultados), el
desempefio de los demdas (competitividad), el establecimiento de metas
desafiantes o el logro de aquello que nadie antes consiguio (innovacion).

GRADO

INDICADOR

CONDUCTAS OBSERVABLES

0

Cumplimiento
minimo

So6lo hace lo que se le pide

Hace bien el trabajo

Intenta realizar el trabajo correctamente.
Expresa frustracion ante la ineficacia o la
pérdida de tiempo aunque no realice mejoras
concretas.

Trabaja por alcanzar los
establecidos por la direccion.

objetivos

Crea sus propios
estandares de
excelencia

Utiliza sus propios sistemas para medir y
comparar sus resultados con sus propios
estandares.

Puede emplear nuevos métodos o formas de
conseguir los objetivos impuestos por la
Entidad.

Mejora el
rendimiento, es
proactivo.

Genera o propone cambios especificos en el
sistema 0 en sus propios métodos de trabajo
para conseguir mejoras en el rendimiento
pero sin establecer una meta especifica
Puede realizar algo novedoso o diferente en
su rol para mejorar el rendimiento.

Persevera, intenta una y otra vez algo que se
propuso.

Establece metas

desafiantes

Establece y actua para alcanzar metas

dificiles pero no imposibles o idealistas.

Asume
calculados

riesgos

Toma decisiones y establece prioridades y
objetivos midiendo recursos utilizados y
resultados obtenidos”.

Mide continuamente el beneficio potencial,
la rentabilidad y el costo-beneficio de su
desempefio.

Dedica tiempo para asignar recursos a la
mejora de los resultados.

Analiza los resultados de su area, equipo 0
proyectos implementados.

Es persistente en la
relacion a los
esfuerzos para
alcanzar las metas

Involucra a equipos de trabajo a plantearse
metas que van mas alla del rendimiento
promedio.

Cumple con excelencia las metas propuestas
y mejora ostensiblemente la gestion.

Alcanza exitosamente los emprendimientos
organizacionales.
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COMPETENCIA:

No.12

ORIENTACION AL CLIENTE

Deseo de ayudar o de servir a los demas, satisfaciendo sus necesidades.
Focalizar los esfuerzos en el descubrimiento y la satisfaccion de las necesidades

de los clientes internos y externos.

GRADO | INDICADOR CONDUCTAS OBSERVABLES

0 Presta servicio | Responde inmediatamente pero sin intentar
minimo. comprender las necesidades o problemas del

cliente.

1 Seguimiento Responde a las preguntas, quejas o problemas

que el cliente plantea.

Mantiene a sus clientes informados
permanentemente sobre el avance de los
programas y proyectos ejecutados.

2 Mantiene una | Mantiene una comunicaciéon permanente con
comunicacion el cliente para conocer sus necesidades y su
fluida. nivel de satisfaccion.

Ofrece al cliente informacién util.
Da el servicio al cliente, en forma cordial

3 Compromiso Mantiene una actitud de total disponibilidad
personal. con el cliente.

Cuando el cliente plantea un problema, se
responsabiliza personalmente de resolverlo.
Resuelve los problemas con rapidez y sin
presentar excusas.

4 Disponibilidad por | Genera méas de lo que el cliente normalmente
el cliente | espera.
abordando las | Conoce las necesidades que expone el cliente
necesidades de |y busca informacion sobre sus reales
fondo necesidades, reconociendo mas alla de las

inicialmente expresadas.
Adapta su gestion a las necesidades del cliente.

5 Planifica una | Direcciona los problemas del cliente en un
perspectiva de | periodo de largo plazo.
largo plazo.

6 Actia como un | Construye una opinién independiente sobre las
consejero de | necesidades del cliente, sus problemas y las
confianza. oportunidades de implantar soluciones.

7 Incluye al cliente a | Propicia encuentros con el cliente a fin de
la gestion | conocer sus necesidades.

organizacional

Valora al cliente como el eje central de su
gestion.

Incorpora al cliente en la toma decisiones de
caracter fisico y social.

183




COMPETENCIA:

No.13

COMPRENSION INTERPERSONAL

Habilidad para escuchar, entender correctamente los pensamientos, sentimientos
0 preocupaciones de los demas aunque no se expresen verbalmente o se expresen
parcialmente.
Incluye entender a los deméas y medir la creciente complejidad y profundidad que
supone entender a los demas e incluir la sensibilidad intercultural.

GRADO | INDICADOR CONDUCTAS OBSERVABLES

0 No le preocupa los | Es inflexible al juzgar el comportamiento de
sentimientos de los | los demas.
demas. Considera que sOlo sus sentimientos son

importantes.

1 Entiende los | Capta los sentimientos de una persona en un
sentimientos de los | momento dado pero no su razon explicita.
demaés.

2 Entiende los | Entiende los sentimientos de los demas y su
sentimientos y su | razon explicita.
razon.

3 Entiende los | Entiende el sentido o el porqué los demas
porqués actian en un momento dado de una

determinada manera, aungque no le expliquen o
lo hagan de wuna manera imprecisa o0
incompleta.

4 Comprende las | Entiende los problemas de fondo de los demaés.

razones de fondo.

Comprende las razones principales de los
sentimientos, preocupaciones y
comportamientos mas arraigados de las
personas.

Da una vision completa de los puntos fuertes o
débiles de los demas.
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COMPETENCIA:

14

COMPRENSION DE LA ORGANIZACION No.

Capacidad para comprender e interpretar las relaciones de poder de la entidad.
Capacidad de identificar los actores responsables de la toma de decisiones y los
actores que influyen sobre éstos.
Capacidad para prever nuevos acontecimientos o situaciones que afectaran a las
personas y procesos de la institucion.

GRADO | INDICADOR CONDUCTAS OBSERVABLES

0 No es parte de la | Ignora la capacidad politica, técnica vy
organizacion administrativa de la Entidad.

1 Comprension de la | Identifica y utiliza la estructura formal de la
estructura formal e | entidad, la cadena de mando, las normas y
informal procedimientos establecidos

Comprende o utiliza las estructuras informales
y aplica este conocimiento cuando Ila
estructura formal no funciona como debiera

2 Comprende el | Identifica las limitaciones organizativas, es
climaylacultura |decir lo que no se puede hacer en el

desempefio del cargo.

Identifica y utiliza las pautas culturales y el
lenguaje con el que obtendra una mejor
respuesta.

3 Entendimiento de | Comprende, describe o utiliza las relaciones de
las relaciones de | poder e influencia existentes dentro de la
influencia dentro | organizacién (alianzas y rivalidades) con un
de la entidad. sentido claro de los que es influir en la

organizacion.
Muestra una clara comprension de como se
influye en la organizacion.

4 Comprension  de | Comprende y aborda las razones que motivan
fondo de la | determinados comportamientos organizativos
empresa 0 los problemas de fondo, oportunidades o

fuerzas de poder no obvias que afectas al I.
MUNICIPALIDAD.

5 Cultura Crea situaciones que motiven

organizacional comportamientos organizativos de

compromiso, pertinencia, responsabilidad y
ética, en el personal a su cargo, a fin de que el
desemperio .sea efectivo.
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COMPETENCIA: PREOCUPACION POR EL ORDEN Y LA CALIDAD No. 15

Preocupacion continta por reducir la incertidumbre del medio que rodea a la

Entidad.
Incluye.

Revision del trabajo e informacion e instancia en la determinacion de roles y
responsabilidades de los servidores del I. MUNICIPALIDAD.
Asegurarse de que no existan errores en el desempefio o en la informacion.

GRADO | INDICADOR CONDUCTAS ASOCIADAS

0 Es rutinario. Cumple medianamente sus labores.

Su tiempo lo utiliza para distraer el trabajo de
otros compafieros.

1 Muestra Se esfuerza por conseguir claridad.
preocupacion por | Desea que el espacio de trabajo, los roles y
el orden y la | responsabilidades estén debidamente
calidad. definidos.

2 Comprueba su | Repasa y comprueba la exactitud de Ila
propio trabajo informacion o el trabajo para asegurarse de

gue no existan errores.

3 Realiza un | Procura que su trabajo sea de calidad
seguimiento al | siguiendo los procedimientos establecidos.
trabajo Lleva un registro diario de las actividades que

realiza.

4 Realiza Vigila el proceso de un proyecto respecto a su
seguimiento de | programacion.
datos o proyectos. | Realiza seguimiento de la informacion.

Busca informacién para mantener el orden.
5 Influye para lograr | Verifica que los productos de los compafieros

orden y calidad.

no tengan errores.
Promueve con su ejemplo un ambiente
ordenado.
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COMPETENCIA:

16

IMPACTO E INFLUENCIA No.

Deseo de causar un efecto especifico en los demas, una impresion determinada o
una actuacion concreta cuando se persigue un objetivo.

Implica la intencion de persuadir, convencer, influir o impresionar a los demas
para que contribuyan en alcanzar un desarrollo personal.

GRA- | INDICADOR | CONDUCTAS ASOCIADAS

DO

0 No le interesa | No logra trabajar en grupo.
influir en los
demas

1 Demuestra la | Intenta producir un impacto determinado sobre los
intencién demas.
aunque no | Muestra preocupacién por la reputacion, el estatus, la
actle apariencia, pero no lleva ninguna accion concreta.

2 Utiliza una | Utiliza directamente la persuasion en una discusion o
Gnica  accion | presentacion sin llegar a adaptar los argumentos al
para persuadir | nivel a los intereses de su interlocutor.

3 Utilice varias | Elabora varios argumentos o puntos de vista para una
acciones para | presentacion o discusion .sin tomar en consideracion el
persuadir. nivel o los intereses de su interlocutor.

Prepara cuidadosamente los datos para presentar dos o
mas argumentos en una discusion siempre con un
criterio personal.

4 Calcula el | Adapta la presentacion o discusion para atraer el
impacto de las | interés de los demas.
palabras 0 | Piensa de antemano el efecto que una accién producira
acciones en la imagen que los demas tienen de él.

Lleva a cabo acciones inusuales o singulares
especialmente pensadas para producir un impacto
determinado.

Se anticipa y se prepara para las reacciones de los
demas.

5 Utiliza Utiliza cadenas de influencias directas: con A se
influencias obtiene B, B nos llevarg a C.
directas. Realiza acciones sucesivas para influir en los demas,

adaptado cada accion al interlocutor implicado.
Utiliza expertos u otras personas para influir.

6 Utiliza Fomenta coaliciones para influir en los demas.
estrategias de | Consigue apoyo, da o retiene informacién para crear
influencias determinados efectos.
complejas Utiliza habilidades u técnicas complejas de conduccion

de grupos para dirigir e influir en grupos.
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COMPETENCIA:

No.17

DESARROLLO DE INTERRELACIONES

Capacidad para establecer vinculos de manera efectiva con diferentes personas o

grupos,

buscando obtener logros trascendentales
Mantener un adecuado nivel de dialogo dentro del ambiente de trabajo

GRADO INDICADOR CONDUCTAS ASOCIADAS
0 No aplicable. | Evita interacciones sociales.
Evita contactos
1 Utiliza sus | Capacidad de entender lo que quieren
contactos para | transmitir las personas que le rodean.
conseguir
objetivos.
2 Entabla Entabla relaciones con un amplio circulo de
frecuentemente comparieros y conocidos.
relaciones Puede establecer relaciones amistosas con
informales asociados, clientes u organizaciones
3 Fomenta Toma iniciativa para mejorar y fortalecer las
contactos sociales | relaciones personales con colegas y clientes
atiles fuera del ambito de la organizacion, con
finalidad profesional.
Reconocer que un amigo le proporciond
informacion o un contacto que le fue de
utilidad.
4 Habilidad para | Establece negociaciones complejas y busca
negociar soluciones teniendo en cuenta el logro de
objetivos organizacionales y la cultura de la
organizacion
Crea condiciones para desarrollar la filosofia
de ganar.
5 Hace sOlidas | Establece soOlidas y duraderas  amistades
amistades logrando apoyo en la consecucion de objetivos
personales.
6 Asertividad en el | Es proactivo ante situaciones adversas.

comportamiento

Mantiene una comportamiento adecuado en el
desempefio laborar.

Es reconocido por sus compafieros como un
ente motivador y conciliador.

Influye positivamente en el equipo de trabajo
con el que trabaja.
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COMPETENCIAS DE GESTION DEL EQUIPO

COMPETENCIA:

No.18

DESARROLLO DE PERSONAS

Capacidad para ayudar a que las personas se desarrollen intelectual y
moralmente. Es un desarrollo constante para potencializar el crecimiento de los
demds en base a un adecuado anélisis de sus necesidades y de la organizacion.

GRADO | INDICADOR CONDUCTAS ASOCIADAS

0 No hace esfuerzo | Focalizado en hacer bien su propio trabajo para
para el desarrollo | dar ejemplo, mas que en las necesidades de los
de los otros otros.

1 Expresa Cree que los otros quieren y pueden aprender
expectativas Realiza comentarios positivos en cuanto al
positivas de los | potencial de los otros.
otros

2 Da indicaciones | Explica como hacer la tarea, da sugerencias
oportunas atiles.

3 Brinda asistencia | Da explicaciones y ofrece ayuda.

Da soporte practico o asistencia para hacer su
trabajo mas facil (recursos adicionales o
informacion)

4 Alienta y da | Expresa expectativas positivas por el desarrollo
retroalimentacion | futuro o da sugerencias individualizadas para
del desempefio. que mejoren

5 Promueve la | Hace una asignacion adecuada de las tareas, el
capacitacion entrenamiento formal u otras experiencias con

el propésito de promover el desarrollo y
aprendizaje de las personas.

Estimula a que resuelvan los problemas por si
solos.

6 Promueve el | Identifica necesidades de entrenamiento o
desarrollo desarrollo o establecer acciones para

satisfacerlos.
Da autonomia para la realizacion de la tarea,
con la finalidad de estimular el desarrollo.
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COMPETENCIA:

No.19

DIRECCION DE PERSONAS

Intencion de hacer que otras personas actien segln nuestros deseos utilizando
apropiada y adecuadamente el poder personal o la autoridad que el puesto nos

confiere.

Incluye el decir a los demas lo que tienen que hacer.
El estilo varia segun lo requieran las circunstancias o las personas, desde firme
y directivo hasta exigente o incluso amenazante.

GRADO | INDICADOR CONDUCTAS OBSERVABLES

0 No tiene | Es permisible en los roles y responsabilidades
capacidad de | de su colaboradores.
direccion No direcciona adecuadamente el cumplimiento

de tareas o proyectos.

1 Da instrucciones | Da a las personas las instrucciones adecuadas,
dejando razonablemente claras las necesidades
y exigencias. Delega explicitamente tareas
rutinarias para poder dedicarle tiempo a
asuntos de mayor consideracion.

2 Establece limites | Puede manejar situaciones para limitar las

opciones de los demas o forzarles a que
proporcionen los recursos deseados.
Delimita el ambito de responsabilidad de sus
colaboradores estableciendo limites a su
comportamiento o denegando peticiones no
razonables.

3 Exige alto | Establece unilateralmente estandares y exige

rendimiento un elevado nivel de rendimiento, calidad o
recursos.
Insiste en que se cumplan sus demandas.

4 Lleva un | Establece unilateralmente estandares, haciendo
seguimiento  del | un seguimiento de los mismos y contrastando
rendimiento con cada persona individualmente la
exigido consecucion de esos estandares.

5 Retroalimenta los | Compara  publicamente  los  objetivos
niveles de | individuales alcanzados con los establecidos.
rendimiento
alcanzados.

6 Responsabiliza a | Compara sistematicamente el rendimiento o los

las personas de su
rendimiento

objetivos individuales con los estandares
establecidos.
Establece  consecuencias y  confronta

abiertamente a los demas para tratar los
problemas de rendimiento que estos plantean.
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COMPETENCIA:

LIDERAZGO No. 20

Capacidad para alinear su conducta y la de otras personas hacia la vision de la
organizacion.
Liderazgo supone la intencién de asumir el rol de lider de un grupo o equipo de
trabajo. Implica el deseo de guiar a los demas.

GRADO | INDICADOR CONDUCTAS OBSERVABLES

0 No aplicable El trabajo no requiere de liderazgo.

1 Lidera bien las | Establece el orden del dia y los objetivos de las
reuniones reuniones, controla el tiempo, modera las

intervenciones .y motiva el trabajo.

Organiza el equipo la toma de acciones para
mantener la union.

Integra grupos de trabajo basado en el respeto
mutuo.

2 Mantiene a las | Es un ejemplo permanente y consistente de la
personas organizacion, transmitiendo a través de sus
informadas y | acciones la cultura misién y vision de la
cuida del grupo. institucion.

Comunica a los actores de los resultados
obtenidos y efectos no previstos.

Comparte el conocimiento méas allad de las
fronteras de la entidad.

Protege al grupo y defiende su reputacion. Se
asegura que las necesidades del grupo estan
cubiertas, obteniendo recursos, el personal o
informacion, que se necesite.

3 Promueve la | Es asertivo y busca el equilibrio.
eficacia del | Resuelve los problemas con estrategias retro
equipo alimentadoras estimulando el cambio.

Mantiene permanentemente el impulso de
aprender, evolucionar y perfeccionarse.

Brinda autonomia a su equipo para lograr
mejores decisiones.

4 Comunica una | Se asegura de que los demas participan de sus
vision de futuro | objetivos, misién, clima, politicas...Actla
convincente. como modelo a seguir por los demas.

Tiene carisma genuino, comunica la vision de
la organizacion generando, entusiasmo 'y
compromiso.

5 Incide Acepta las diferencias individuales y las

positivamente en
su equipo de
trabajo

potencia en la busqueda de un desarrollo de
excelencia.

Logra motivacibn y compromiso en el
desemperio de su equipo de trabajo.
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COMPETENCIA:

TRABAJO EN EQUIPO No.21

Capacidad de trabajar y cooperar con los demas para conseguir metas comunes,
como opuesto a hacerlo de manera individual o competitivamente.

GRADO | INDICADOR CONDUCTAS ASOCIADAS

0 Neutral o no se | Neutral, pasivo, no participa 0 no es miembro
aplica. de ninguin grupo.

1 Coopera Es parte de un equipo trabajando en conjunto y

no aisladamente.

Apoya las decisiones del grupo y realiza la
parte del trabajo que le corresponde.

Comparte con ellos toda la informacién
importante o Gtil de la entidad.

2 Expresa Habla bien de los demas miembros del grupo,
expectativas expresando expectativas positivas respecto a sus
positivas del | habilidades y aportaciones.
equipo Demuestra respeto por el trabajo y valora

sinceramente las ideas y experiencias de los
demaés.

Mantiene una actitud abierta para aprender de
los demas.

2 Solicita Solicita opiniones e ideas de los demas a la hora
participacion de tomar decisiones especificas o hacer planes.
activa a los | Anima la cooperacion entre distintas areas o
miembros del | departamentos.
equipo.

4 Desarrolla el | Animay motiva a los demas.
espiritu de | Reconoce publicamente el mérito de los
equipo. miembros del grupo que han trabajado bien.

Actla para desarrollar un ambiente de trabajo
con buen clima y espiritu de cooperacion
Resuelve los conflictos que se puedan producir
dentro del equipo.

Defiende la identidad y buena reputacion del
grupo frente a terceros.

5 Tiene cultura de | Promueve que la gestion logre consensos.

trabajo en equipo.

Busca la participacion de todos los actores
organizacionales.

Incide permanentemente en un trabajo en
equipo.
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Pag.
MANUAL DE CLASIFICACION DE PUESTOS

PUESTO: PROCURADOR SINDICO NIVEL: | COD:
REPORTA A: Alcalde
SUPERVISA A: Personal del Area
MISION

Proporcionar asesoria de caracter juridico para orientar las decisiones y acciones
relativas a la mision institucional; absolver consultas, emitir informes y dictdmenes,
elaborar documentacidn sobre aspectos vinculados al derecho en general y en
particular con la legislacion seccional, contractual, laboral, administrativa y
procesal; y, ejercer el patrocinio de la entidad. La misidn lo ejercera el Procurador
Sindico.

ACTIVIDADES

e Ejercer la representacion legal de la entidad, conjuntamente con el Alcalde;

e Prestar asesoria juridica en materia administrativa, contractual y laboral,

e Elaborar proyectos de ordenanzas, reglamentos, acuerdos, resoluciones y
manuales;

e Emitir criterios e informes juridicos sobre temas consultados.

e Elaborar informes, contratos y convenios dentro del marco legal vigente sobre
la materia;

e Revisar y elaborar informes sobre los documentos precontractuales, que
facilitan la gestion municipal;

e Integrar comités de contratacion de acuerdo a lo previsto en las normas legales
vigentes de la materia.

e Asumir el patrocinio de la Institucién en litigios, acciones o actuaciones en
calidad de actor o demandado;

e Llevar los procesos judiciales de cualquier naturaleza propuestos o levantados
en contra de la Entidad;

e Controlar mediante el registro semanal el estado legal de los juicios y amparos
constitucionales levantados en contra de la I. Municipalidad;

e Supervisar el proceso juridico de la accion coactiva; v,

e Elaborar un informe mensual para conocimiento del Alcalde.

INTERFAZ

Con Alcalde a través de asesoramiento de orden juridico

Con los directores departamentales para orientar el cumplimiento del Ordenamiento juridico
Con los organismos de control

Con organismos de cooperacién

Con la ciudadania

NIVEL COMPETENCIAS
COMPETENCIAS

rm<-—2z
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1. Flexibilidad 6 11. Orientacion al logro 6
2. Autoconfianza 6 12. Orientacion al cliente Z
3. Iniciativa 6 13. Comprension interpersonal 5
4, Autocontrol 3 14. Comprension de la
5. Integridad 6 Organizacion
6. Identificacion con la Entidad 6 15. Preocupacion por el orden y |5
7. Pensamiento analitico 5 la calidad
8. Pensamiento conceptual 6 16. Impacto e influencia 5
9. Busqueda de informacion 6 17. Desarrollo de|g
10.  Planificacion 5 interrelaciones
18. Desarrollo de personas 6
19. Direcci6n de personas g
20. Liderazgo 5

21. Trabajo en equipo

REQUISITOS

Areas de especializacion académica. Titulo profesional de tercer o cuarto nivel
en Jurisprudencia

Habilidades y conocimientos: Para el desempefio del puesto se requiere,
capacidad de alta direccién, capacidad analitica, condicién fisica, creatividad,
dinamismo, relaciones humanas, facilidad de palabra, honradez, iniciativa.
Conocimientos de inglés.

Requisitos legales. No estar comprendidos en los impedimentos legales para
ejercer cargo publico.

PRODUCTOS

n) Criterios juridicos en materia administrativa, contractual y laboral.

0) Proyectos de ordenanzas, reglamentos, acuerdos, resoluciones y manuales.

p) Informes juridicos sobre contratos y convenios.

q) Informes sobre los documentos precontractuales, que facilitan la gestion
municipal;

r) Actas de los comités de contratacién en los participa como Secretario.

s) Informes sobre el patrocinio de la Institucion en litigios, acciones o actuaciones
en calidad de actor o demandado.
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MANUAL DE CLASIFICACION DE PUESTOS

PUESTO: SECRETARIO GENERAL NIVEL: CODIGO:
REPORTA A: Alcalde
SUPERVISA A: Servidores de la Unidad
MISION

Asistir al estamento legislativo y ejecutivo de la entidad; certificar los actos
administrativos y normativos expedidos por la institucién; custodiar y salvaguardar
la documentacidn interna y externa; y, prestar atencion eficiente, eficaz y oportuna a
clientes internos y externos de la Entidad.

ACTIVIDADES

e Elabora por disposicion del Alcalde el orden del dia de las sesiones del Concejo
y citar a sus miembros;

e Actla como Secretario en las sesiones del Concejo y de las comisiones de ser el
caso;

e Elabora las actas correspondientes a dichas sesiones, y comunicar a todos los
estamentos las resoluciones tomadas;

e Da fe de los actos de Concejo;

e Notifica con las convocatorias a sesion, y con las decisiones del Concejo a la
persona natural o juridica que corresponda;

e Suscribe con el Vicepresidente del Concejo las ordenanzas aprobadas por el
Concejo, y remitir al Alcalde para su sancion;

e Administra el ingreso y despacho de correspondencia de la entidad;

e Administra el sistema de recepcidn, registro, despacho y archivo de los
documentos de la Entidad,;

e Prestar servicio de informacion al cliente externo sobre la situacion de su
tramite;

e Elabora y certifica cuando le corresponda las comunicaciones oficiales de la
Institucién que se deriven de las decisiones y resoluciones emitidas por las
autoridades competentes;

e Administra los archivos especializados de la Secretaria, asi como suministra un
adecuado servicio de consulta de la informacion documentada que genera y
recibe la Institucion;

e Actualiza los registros de ingreso y despacho de todos los documentos oficiales;
Y,

e Administra el inventario de documentos, archivo activo e inactivo y procede a su
eliminacion segun los instructivos vigentes.

INTERFAZ

Con Alcalde para convocar a las reuniones de Directorio.
Con el Concejo para convocar sesiones ordinarias, extraordinarios o sesiones de
trabajo y dar fé de las actuaciones de éste.
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Con directores y jefes departamentales para informarse sobre los tramites que
atiende la 1. Municipalidad.
Con los clientes para conocer estado de los tramites.

NIVEL COMPETENCIAS N
COMPETENCIAS |
\%
E
L
1.Flexibilidad 5 11. Orientacion al logro
2.Autoconfianza 5 12. Orientacion al cliente S
3.Iniciativa 5 13. Comprension interpersonal 6
4.Autocontrol 3 14. Comprension de la Organizacion 3
5.Integridad 5 15. Preocupacion por el orden y la 4
6.I1dentificacion con la 5 calidad 4
Entidad 16. Impacto e influencia
7.Pensamiento analitico 4 17. Desarrollo de interrelaciones S
8.Pensamiento conceptual 5 18. Desarrollo de personas S
9.BUsqueda de informacion 5 19. Direccidn de personas S
10.Planificacién 4 20. Liderazgo 5
21. Trabajo en equipo j

REQUISITOS

AREAS DE ESPECIALIZACION ACADEMICA. TITULO PROFESIONAL
DE TERCER NIVEL DE DR. EN JURISPRUDENCIA O ABOGADO.
EXPERTICIA EN PUESTO DE IGUAL NIVEL

Habilidades y conocimientos: Para el desempefio del puesto se requiere, capacidad
de direccion, capacidad analitica, condicion fisica, creatividad, relaciones humanas,
alto nivel de comunicacion, honradez, iniciativa.

Conocimientos de inglés.

Requisitos legales. No estar comprendidos en los impedimentos legales para ejercer
cargo publico.

PRODUCTOS

e Convocatoria Sesiones de Concejo

Actas de Concejo o Comisiones

Ordenanzas sancionadas

Resoluciones del Concejo legalizadas

Certificaciones al cliente interno y externo

Archivo actualizado cronolégicamente

Archivo y registro actualizado de despacho, seguimiento y control de
comunicaciones

196




Inventario de archivo activo

Inventario archivo inactivo
Base de datos de todos los archivos de Secretaria General digitalizada y

actualizada
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Pag.
MANUAL DE CLASIFICACION DE PUESTOS

PUESTO:DIRECTOR DE DESARROLLO | NIVEL: CODIGO:
ORGANIZACIONAL

REPORTA A: Alcalde
SUPERVISA A: Responsables de las areas de: Organizacion y Métodos,
Recursos  Humanos,  Administrativo, Informatica,

Comunicacion Social y Coordinacién Quito

MISION

Administrar los recursos humanos, materiales, informaticos y comunicacionales
de manera eficiente y oportuna a través de la formulacion e implantacion de
politicas, estrategias y estructuras organizacionales formuladas en manuales,
reglamentos, instructivos y demas normativa, que satisfagan los requerimientos de
clientes internos y externos, procurando la excelencia en el servicio y
coadyuvando a la consecucidn de los objetivos institucionales.

ACTIVIDADES

e Dirige la elaboracion del plan operativo del Area.

e Verifica implementacion de la estructura organica de la I. Municipalidad y
recomienda las modificaciones que requiere el desarrollo institucional Planifica y
dirige a nivel nacional, la administracion de los recursos humanos, capacitacion,
prestaciones sociales y servicios al personal;

e Planifica los eventos de capacitacion del recurso humano y controlar su
ejecucion;

e Administra las relaciones laborales de conformidad con las politicas formuladas
por el Concejo;

e Administra los sistemas de seguridad;

e Controla y evalia el cumplimiento de la normatividad establecida para la
administracion de los recursos humanos, materiales y servicios;

e Planifica y evalla la administracion de los recursos materiales y de los servicios
generales.

e Propone politicas relacionadas con la administracion de las areas de su
competencia;

e Autoriza los gastos de conformidad a la normativa vigente;

e Planifica, programar y supervisar la adquisicion de bienes; construccion,
ampliaciones, remodelaciones o adecuacion de edificios y locales de la |I.
Municipalidad.;

e Participa en las Comisiones y Comités en las que de acuerdo a la Ley o por
disposicion expresa del Alcalde.

INTERFAZ
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e Con el Acalde para establecer politicas de dotacion de bienes y servicios

e Con Directores para conocer sus necesidades de bines y servicios y coordinar
su atencion

e Con los proveedores para canalizar la atencion de necesidades de bienes y
Servicios.

NIVEL COMPETENCIAS N

COMPETENCIAS |

Vv

E

L

1. Flexibilidad 5 11. Orientacion al logro 5

2. Autoconfianza 5 12. Orientacion al cliente 6

3. Iniciativa 5 13. Comprensidn interpersonal 3

4. Autocontrol 3 14. Comprension de la Organizacion | 4
5. Integridad 5 15. Preocupacion por el orden y la

6. ldentificacion  con la 5 calidad 4

Entidad 4 16. Impacto e influencia

7. Pensamiento analitico 5 17. Desarrollo de interrelaciones 5

8. Pensamiento conceptual 5 18. Desarrollo de personas 5

9. Busqueda de informacion 4 19. Direccidn de personas 5

10.Planificacién 20. Liderazgo 5

21. Trabajo en equipo 4

4

REQUISITOS

AREAS DE ESPECIALIZACION ACADEMICA. TITULO PROFESIONAL
DE TERCER NIVEL EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS, PSICOLOGIA
INDUSTRIAL. . EXPERTICIA EN LA DIRECCION DE UNIDADES
SIMILARES.

Habilidades y conocimientos: Para el desempefio del puesto se requiere,
capacidad de direccion, capacidad analitica, condicién fisica, creatividad,
relaciones humanas, alto nivel de comunicacion, honradez, iniciativa.
Conocimientos de inglés.

Requisitos legales. No estar comprendidos en los impedimentos legales para
ejercer cargo publico.

Pag.

MANUAL DE CLASIFICACION DE PUESTOS

PUESTO: DIRECTOR FINANCIERO NIVEL: CODIGO:
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REPORTA A: Alcalde
SUPERVISA A: Personal del Area

MISION

Administrar y planificar de manera eficiente los recursos financieros de la
Institucion, a fin de garantizar su normal funcionamiento.

ACTIVIDADES

Recomienda politicas, estrategias, normas y procedimientos para el adecuado
manejo y control de los recursos financieros;

Programa la utilizacién oportuna de los recursos financieros;

Ejecuta las politicas de generacion y administracion de recursos financieros y de
su control, para el cumplimiento de los objetivos institucionales;

Administra el sistema de tasas e impuestos de conformidad con las ordenanzas
aprobadas por el I. Concejo;

Aplica procedimientos para mantener liquidez en niveles adecuados;

Presenta propuestas de fuentes alternativas de financiamiento de corto, mediano
y largo plazo apara la ejecucion del Plan Operativo Anual;

Participa en la negociacion de préstamos con organismos financieros nacionales
e internacionales, en coordinacion con la Alcaldia;

Administra los recursos financiados con recursos externos, internos, de acuerdo a
las normas establecidas en los contratos, convenios e instructivos;

Programa las fuentes de fondos y pago de obligaciones de capital e intereses a
incluirse en el presupuesto de la Institucion;

Formula procedimientos y mecanismos de control del movimiento contable y
presupuestario;

Presenta los estados financieros de la Institucion de manera oportuna,
enmarcados dentro de las leyes y reglamentos que rigen la materia;

Coordina con la formulacion del presupuesto;

Participa en las Comisiones y Comités en las que de acuerdo a la Ley o por
disposicion expresa al autoridad sea designado para integrarlas;

Recomienda los lineamientos de politicas generales y especificos tendientes a
optimizar los recursos de la Institucion;

Dirige la preparacion de estudios sobre aspectos econdmicos y financieros de la
entidad;

Analiza los indicadores de la economia del Pais y la informacion estadistica de la
gestion institucional;

Prepara informes que respalden la definicion de politicas en el campo financiero;
Evalla la ejecucion del presupuesto de inversion y operacion de la Institucion;

INTERFAZ

Con el Alcalde para establecer politicas de funcionamiento de la unidad.
Con directores para la formulacion de la proforma presupuestaria

NIVEL COMPETENCIAS N
COMPETENCIAS |
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E

L

1. Flexibilidad 6 11. Orientacién al logro 6
2. Autoconfianza 6 12. Orientacién al cliente 7
3. Iniciativa 6 13. Comprension interpersonal 4
4. Autocontrol 3 14. Comprension de la Organizacion |5
5. Integridad 6 15. Preocupacién por el orden y la|5
6. ldentificacion con la 6 calidad 6

Entidad 5 16. Impacto e influencia

7. Pensamiento analitico 6 17. Desarrollo de interrelaciones 6
8. Pensamiento conceptual 6 18. Desarrollo de personas 6
9. Busqueda de informacion 5 19. Direccion de personas 6
10.Planificacién 20. Liderazgo 5
21. Trabajo en equipo 5

REQUISITOS

AREAS DE ESPECIALIZACION ACADEMICA. TITULO PROFESIONAL
DE TERCER O CUARTO NIVEL EN ECONOMIA, FINANZAS. EXPERTICIA
EN LA DIRECCION DE UNIDADES SIMILARES EN ENTIDADES
FINANCIERAS..

Habilidades y conocimientos: Para el desempefio del puesto se requiere,
capacidad de direccion, capacidad analitica, condicién fisica, creatividad,
relaciones humanas, alto nivel de comunicacion, honradez, iniciativa.
Conocimientos de inglés.

Requisitos legales. No estar comprendidos en los impedimentos legales para
ejercer cargo publico.

PRODUCTOS

e Proforma presupuestaria,
Certificaciones presupuestarias;
Reformas presupuestarios,

Informe de liquidacién de presupuesto,
Plan periddico de caja; Informe de control previo,
Registros contables;

Estados financieros;

Registro de libros bancos;
Conciliaciones bancarias;

Cédulas presupuestarias;

Roles de pago;

Inventario de bienes valorado;

Flujo de pago;

Cheques;

Comprobantes de pago;
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Registros de transferencias;
Declaracion de IVA; y,
Registros de recuperacion del IVA.
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MANUAL DE CLASIFICACION DE PUESTOS

PUESTO DIRECTOR DE PLANIFICACION NIVEL: |CODIGO:
REPORTA A: Alcalde
SUPERVISA A: Personal del area
MISION

Formular y mantener el Plan de Desarrollo Local y el Plan de Desarrollo Fisico y
Urbano, realizar el control urbano y coordinar interinstitucional la ejecucion del
desarrollo local. La misidn la ejercera el Director de Planificacion.

ACTIVIDADES

Elaborar y coordinar la ejecucién de los Planes previstos en el Art. 146 de la
codificacion de la Ley Organica de Régimen Municipal para prever, dirigir,
ordenar y estimular el desarrollo local en los ordenes social, econémico, fisico y
urbanistico del canton, con actores y organizaciones locales;

Formular los planes de desarrollo fisico y urbanistico del cantén, de conformidad
con lo previsto en el Titulo 1V, del Art. 196 al 225 de la codificacion de la Ley
Orgéanica de Régimen Municipal;

Disefiar y proyectar las obras publicas locales necesarias para el desarrollo
cantonal y las que interesen al vecindario y las necesarias para el gobierno y
administracion municipal,

Solicitar al Concejo declare de utilidad publica o de interés social los bienes
inmuebles que deben ser expropiados para la realizacion de los planes de
desarrollo fisico cantonal y planes reguladores de desarrollo urbano y de las
obras y servicios municipales;

Emitir los informes, dictdmenes y aprobaciones de planos de Urbanizaciones,
propiedad horizontal, edificaciones de cualquier naturaleza, Subdivisiones,
parcelaciones o lotizaciones en el &rea urbano o rural, reestructuras parcelarias,
particiones judicial o extrajudicial de bienes inmuebles, etc. de acuerdo con la
Ley y las Ordenanzas;

Proponer al Concejo la nomenclatura de avenidas, calles, caminos, plazas y
paseos;

Proteger el paisaje, evitando el establecimiento de elementos que obste su
belleza, y requerir el derrocamiento de cualesquiera de los elementos que atenten
al paisaje del Canton;

Inventariar las edificaciones que amenaza ruina y conminar su demolicién por
medio de la Comisaria de Construcciones; v,

INTERFAZ

Con el Concejo para sugerir politicas de ordenamiento urbano.

Con el Alcalde para conocer las prioridades en la ejecucion del Plan de Obras
Plblicas

Con Director de Obras publicas para remitir los estudios arquitectonicos
previo a la elaboracion del presupuesto de obra
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e Con el Director de Gestion Ambiental para conocer requerimientos de
proyectos en el &rea

e \Con la ciudadania y actores sociales para la emision de lineas de fabrica,
inspecciones y control de construcciones.

N

NIVEL COMPETENCIAS |

\%

COMPETENCIAS E

L

1. Flexibilidad 6 11. Orientacion al logro 6

2. Autoconfianza 6 12. Orientacion al cliente 7

3. Iniciativa 6 13. Comprension interpersonal 4

4. Autocontrol 3 14. Comprension de la|5
5. Integridad 6 Organizacion

6. ldentificacion  con la 6 15. Preocupacion por el orden y la|5

Entidad calidad

7. Pensamiento analitico 5 16. Impacto e influencia 6

8. Pensamiento conceptual 6 17. Desarrollo de interrelaciones |6

9. Busqueda de informacion 6 18. Desarrollo de personas 6

10.Planificacién 5 19. Direccidn de personas 6

20. Liderazgo S)

21. Trabajo en equipo 5

REQUISITOS

AREAS DE ESPECIALIZACION ACADEMICA. TITULO PROFESIONAL
DE TERCER O CUARTO NIVEL EN ARQUITECTURA. EXPERTICIA EN
LA DIRECCION DE UNIDADES SIMILARES.

Habilidades y conocimientos: Para el desempefio del puesto se requiere,
capacidad de direccion, capacidad analitica, condicién fisica, creatividad,
relaciones humanas, alto nivel de comunicacion, honradez, iniciativa.
Conocimientos de inglés.

Requisitos legales. No estar comprendidos en los impedimentos legales para
ejercer cargo publico.

PRODUCTOS

e Plan de Desarrollo Local.

e Plan de Desarrollo fisico y urbanistico del canton.

e Plan de obras publicas locales necesarias para el desarrollo cantonal.

e Informes para la declaracion de utilidad publica de bienes inmuebles que
deben ser expropiados para la realizacion de los planes de desarrollo.

e Informes, dictdmenes y aprobaciones de planos de Urbanizaciones, propiedad
horizontal, edificaciones de cualquier naturaleza, Subdivisiones, parcelaciones
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o lotizaciones en el &rea urbano o rural, reestructuras parcelarias, particiones
judicial o extrajudicial de bienes inmuebles, etc.

Informes para la nomenclatura de avenidas, calles, caminos, plazas y paseos.
Informes para el derrocamiento de cualquiera de los elementos que atenten al
paisaje del Canton.

Inventario las edificaciones que amenaza ruina y conminar su demolicion por
medio de la Comisaria de Construcciones
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MANUAL DE CLASIFICACION DE PUESTOS

PUESTO:DIRECTOR DE AGUA POTABLE |NIVEL: |CODIGO:

REPORTA A: Alcalde
SUPERVISA A: Personal del area
MISION

Dotar los servicios de agua potable.
ACTIVIDADES

e Realizar investigaciones, andlisis y catastros sobre fuentes de abastecimiento de
agua para el consumo humano;

e Formular los proyectos de dotacién de este servicios;

e Implementar la infraestructura necesaria a fin de que el servicio sea éptimo y
mantenerlos;

e Proponer normas y mantener en buen estado los Sistemas de Agua Potable;

e Proponer normas para la instalacion, suministro y uso del servicio;

e Realizar los estudios técnicos para el establecimiento de las tarifas por consumo
de Agua Potable.

INTERFAZ

e Con el Alcalde para informar sobre el sistema de agua potable
e Con Director de Obras Publicas para coordinar la prestacion del servicio

NIVE COMPETENCIAS NIVEL
COMPETENCIAS L
1. Flexibilidad 6 22. Orientacion al logro 6
2. Autoconfianza 6 23. Orientacion al cliente 7
3. Iniciativa 6 24. Comprension 4
4. Autocontrol 3 interpersonal
5. Integridad 6 |25. Comprension de la 5
6. ldentificacion con la Entidad 6 Organizacion
7. Pensamiento analitico 5 26. Preocupacion por el 5
8. Pensamiento conceptual 6 ordeny la calidad
9. Busqueda de informacion 6 27. Impacto e influencia 6
10.Planificacién 5 28. Desarrollo de 6
interrelaciones
29. Desarrollo de personas 6
30. Direccidn de personas 6
31. Liderazgo S)
32. Trabajo en equipo 5

REQUISITOS

AREAS DE ESPECIALIZACION ACADEMICA. TITULO PROFESIONAL
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DE TERCER NIVEL EN INGENIERIA CIVIL. EXPERTICIA SISTEMAS DE
AGUA POTABLE

Habilidades y conocimientos: Para el desempefio del puesto se requiere,
capacidad de direccion, capacidad analitica, condicion fisica, creatividad,
relaciones humanas, alto nivel de comunicacion, honradez, iniciativa.
Conocimientos de inglés.

Requisitos legales. No estar comprendidos en los impedimentos legales para
ejercer cargo publico.

PRODUCTOS

e Catastro sobre fuentes de abastecimiento de agua para el consumo humano.

e Proyectos de dotacion de este servicio.

e Informe sobre la implementacion de infraestructura para un servicio sea
optimo.

e Proponer normas y mantener en buen estado los Sistemas de Agua Potable;

e Normas para la instalacion, suministro y uso del servicio;

e Estudios técnicos para el establecimiento de las tarifas por consumo de Agua
Potable.
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MANUAL DE CLASIFICACION DE PUESTOS

PUESTO:DIRECTOR DE OBRAS Y SERVICIOS|NIVEL: |CODI

PUBLICOS GO:
REPORTA A: Alcalde
SUPERVISA A: Personal del &rea
MISION

Ejecutar las obras publicas locales proyectadas de acuerdo a los planes de
desarrollo fisico cantonal y de los planes reguladores de desarrollo urbano; las que
interesen al vecindario y las necesarias para el gobierno municipal.

ACTIVIDADES

Elaborar y programa el Plan de Obras de acuerdo con los requerimientos de los
Planes de Desarrollo Cantonal, de Desarrollo Fisico y Desarrollo Urbano;
Establecer criterios para determinar si la obra publica se debe realizar
administracion directa o contrato y remitir a la consideracién del Concejo, para su
aprobacion;

Mantener un banco de datos de los costos de los diferentes items, que son
componentes de la construccion;

Elaborar los disefios estructurales de las diferentes obras a ejecutarse;

Elaborar los presupuestos referenciales de la obra pablica municipal;

Ejecutar la obra publica de acuerdo al Plan y a la Programacion;

Realizar la apertura, conservacién y mantenimiento de los caminos que no hayan
sido declarados de carécter nacional, ubicados dentro de la jurisdiccién cantonal y
rectificar, ensanchar y mantener los caminos vecinales;

Dirigir, coordinar y controlar la realizacion de las obras que se ejecuten por
administracion directa;

Limpiar, mejorar y conservar los canales de riego;

Emitir los informes de afectacion de los bienes inmuebles a ser declarados de
utilidad publica o de interés social para la implementacion de la obra municipal;
Administrar con criterio empresarial la fabrica de adoquines; v,

Administrar el equipo caminero.

INTERFAZ

Con el Concejo para presentar la propuesta de Plan de Obras Publicas

Con el Alcalde para programa de ejecucién del Plan de Obras Publicas

Con Director de Planificacion para coordinar informes de estudios
arquitectonicos

Con ciudadania para atender requerimientos de obras, maquinaria 0 materiales

NIVEL COMPETENCIAS NI
COMPETENCIAS

[

olrm<

. Flexibilidad 6 33. Orientacion al logro
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2. Autoconfianza 6 34. Orientacion al cliente 7
3. Iniciativa 6 35. Comprensién interpersonal 4
4. Autocontrol 3 36. Comprensién de la Organizacion | 5
5. Integridad 6 37. Preocupacion por el orden y la| 5
6. ldentificacion con la 6 calidad
Entidad 5 38. Impacto e influencia 6
7. Pensamiento analitico 6 39. Desarrollo de interrelaciones 6
8. Pensamiento conceptual 6 40. Desarrollo de personas 6
9. Busqueda de 5 41. Direccion de personas 6
informacion 42. Liderazgo 5
10.Planificacién 43. Trabajo en equipo
REQUISITOS

AREAS DE ESPECIALIZACION ACADEMICA. TIiTULO PROFESIONAL
DE TERCER NIVEL EN INGENIERIA CIVIL. EXPERTICIA EN LA
DIRECCION DE UNIDADES SIMILARES.

Habilidades y conocimientos: Para el desempefio del puesto se requiere,
capacidad de direccidn, capacidad analitica, condicion fisica, creatividad, relaciones
humanas, alto nivel de comunicacién, honradez, iniciativa.

Conocimientos de inglés.

Requisitos legales. No estar comprendidos en los impedimentos legales para
ejercer cargo publico.

PRODUCTOS

e Plan de Obras de acuerdo con los Planes de Desarrollo Cantonal, de Desarrollo
Fisico y Desarrollo Urbano.

e Informe sobre los criterios para determinar si la obra publica se debe realizar

administracién directa o contrato.

Banco de datos de los costos de los diferentes componentes de la construccion.

Disefios estructurales de las diferentes obras a ejecutarse.

Presupuestos referenciales de la obra publica municipal.

Informe de la ejecucion de la obra publica.

Informes de afectacion de los bienes inmuebles a ser declarados de utilidad

publica.

Informe sobre la produccion de bloques y adoquines.

e Informe sobre la administracion del equipo caminero.
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MANUAL DE CLASIFICACION DE PUESTOS

PUESTO: DIRECTOR DE GESTION AMBIENTAL |NIVEL: | CODIGO:

REPORTA A: Alcalde
SUPERVISA A: Personal del &rea
MISION

Fortalecer el desarrollo ambiental mediante la proteccion del patrimonio natural del
Cantén, reduciendo los niveles de contaminacion y potenciando su ornato. La
mision la ejerce el Director de Gestion Ambiental.

ACTIVIDADES

Elaborar planes y proyectos de prevencion y control de la contaminacién
ambiental, especialmente la que tienen relacion con ruidos, olores desagradables,
humo, gases toxicos, polvo atmosférico, emanaciones y demas factores que
puedan afectar la salud y bienestar de la poblacion;

Formular anteproyectos de ordenanzas de proteccion ambiental; y,

Establecer un programa de educacion dirigido a la ciudadania a fin de alcanzar
concientizacion sobre la importancia de la proteccion ambiental.

Establecer normas de administracion de los desechos solidos y elevarlos a
proyectos de Ordenanza;

Capacitar a la ciudadania para la clasificacion de los desechos y procurar la
dotacidon de los instrumentos necesarios para este efecto;

Establecer programas de rutas de recoleccion, volimenes y frecuencias de
recorrido, que cubran todos los sectores del Cantdn;

Realizar el barrido, recoleccion de basura y desperdicios, considerados como
residuos sdlidos y depositarlos en el relleno sanitario previsto para el efecto;
Determinar y controlar la correcta utilizacion y uso del relleno sanitario;
Implementar proyectos de reciclaje y proceso de desechos organicos; v,

Realizar los estudios técnicos para el establecimiento de tasas de recoleccion de
basura.

Organizar el vivero para el suministro de arboles, plantas y flores;

Organizar y ejecutar trabajos de arborizacion y ornamentacion en los parques,
avenidas y jardines en el Canton;

Evitar la profusion de plagas a través del control de enfermedades de especies
vegetales; v,

Ejecutar trabajos de mantenimiento de parques, jardines y espacios verdes del
Canton.

Realizar estudios sobre la ubicacion de feriantes por giros de comercio;

Realizar los estudios técnicos para el establecimiento de valores por ocupacién de
las plazas y mercados; vy,

Establecer un programa de educacion dirigido a los feriantes a fin de mejorar la
presentacion e higiene de productos y la atencion al cliente

Realizar exdamenes médicos veterinarias, ante y post —mortem de los animales a
ser sacrificados;

Establecer y controlar los horarios de faenamiento;
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Cremar a los animales que no se encuentren aptos para el consumo humano; vy,
Realizar los estudios técnicos para el establecimiento de valores por este

servicio.

Realizar estudios sobre la cobertura del servicio;

Realizar los estudios técnicos para el establecimiento de valores por este

servicio;

Elaborar el registro de inhumaciones y exhumaciones de restos mortales;

Establecer un régimen de visitas al cementerio; y,

Custodiar la seguridad e integridad del Camposanto

INTERFAZ

Con el Alcalde para coordinar politicas
Con Comisario de Higiene para emitir informes que permitan el control
sanitario como del ornato del Canton.

NIVEL COMPETENCIAS N
COMPETENCIAS |
Vv
E
L
1. Flexibilidad 6 44. Orientacién al logro 6
2. Autoconfianza 6 45. Orientacion al cliente 7
3. Iniciativa 6 46. Comprension 4
4. Autocontrol 3 interpersonal 5
5. Integridad 6 47. Comprension de la
6. ldentificacion con la Entidad 6 Organizacion 5
7. Pensamiento analitico 5 48. Preocupacion por el orden
8. Pensamiento conceptual 6 y la calidad 6
9. Busqueda de informacion 6 49. Impacto e influencia 6
10.Planificacién 5 50. Desarrollo de| 6
interrelaciones 6
51. Desarrollo de personas 5
52. Direccidn de personas 5
53. Liderazgo
54. Trabajo en equipo
REQUISITOS

AREAS DE ESPECIALIZACION ACADEMICA. TIiTULO PROFESIONAL
EN INGENIERIA DE AMBIENTE, O PROFESIONES AFINES. EXPERTICIA
SISTEMAS DE ALCANTARILLADO

Habilidades y conocimientos: Para el desempefio del puesto se requiere,
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capacidad de direccidn, capacidad analitica, condicion fisica, creatividad, relaciones
humanas, alto nivel de comunicacién, honradez, iniciativa.
Conocimientos de inglés.

Requisitos legales. No estar comprendidos en los impedimentos legales para
ejercer cargo publico.

PRODUCTOS

Planes y proyectos de prevencion y control de la contaminacién ambiental.

Anteproyectos de ordenanzas de proteccion ambiental.

Programa de educacién ciudadana sobre gestién ambiental.

Normas de administracion de los desechos sélidos.

Programa de capacitacion ciudadana para la clasificacion de los desechos.

Rutas de recoleccion, volumenes y frecuencias de recorrido.

Informes sobre el barrido, recoleccion de basura y desperdicios, considerados

como residuos sélidos.

Proyectos de reciclaje y proceso de desechos organicos.

Estudios técnicos para el establecimiento de tasas de recoleccidn de basura.

Informe sobre el suministro de arboles, plantas y flores.

Planes de arborizacion y ornamentacion en los parques, avenidas y jardines en

el Canton.

e Planes para eliminacion de plagas a través del control de enfermedades de
especies vegetales.

e Programas para el mantenimiento de parques, jardines y espacios verdes del
Canton.

e Estudios sobre la ubicacion de feriantes por giros de comercio.

e Estudios técnicos para el establecimiento de valores por ocupacion de las plazas
y mercados.

e Programa de educacion dirigido a los feriantes a fin de mejorar la presentacion e
higiene de productos y la atencion al cliente.

e Examenes médicos veterinarias, ante y post —-mortem de los animales a ser
sacrificados.

e Informe sobre el faenamiento de animales.

e Informe sobre la cremacidn de animales que no se encuentren aptos para el

consumo humano.

Estudios técnicos para el establecimiento de valores por este servicio.

Estudios sobre la cobertura del servicio.

Estudios técnicos para el establecimiento de valores por este servicio.

Registro de inhumaciones y exhumaciones de restos mortales.

Horario de visitas al cementerio.

Informe sobre la seguridad e integridad del Camposanto.
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MANUAL DE CLASIFICACION DE PUESTOS

PUESTO: DIRECTOR DE DESARROLLO HUMANO |NIVEL: |CODIGO:

REPORTA A: Alcalde
SUPERVISA A: Personal del Area
MISION

Elevar la calidad de vida de la poblacidn del Canton, establecimiento programas de
desarrollo social y cultural que permitan alcanzar el bien comun. La mision se
ejercera a través del Director de Desarrollo Social.

ACTIVIDADES

Desarrolla proyectos para la proteccion del nifio y la familia.

Desarrolla proyectos de prevencién de violencia intrafamiliar;

Coordina acciones con los diferentes organismos Estado y no gubernamentales
para implementarlos;

Coparticipa en proceso de capacitacion ocupacional dirigidos a sectores
vulnerables de sociedad local; y,

Coopera con asistencia legal a la familia victima de violencia intrafamiliar

INTERFAZ

Con el Alcalde para establecer politicas de funcionamiento de la unidad.

Con las organizaciones, entidades para coordinar las acciones de
responsabilidad de su unidad.

Con la ciudadania para promover la participacion ciudadana.

NIVEL COMPETENCIAS
N
|
COMPETENCIAS V
E
L
1. Flexibilidad 6 22. Orientacion al logro 6
2. Autoconfianza 6 23. Orientacion al cliente 7
3. Iniciativa 6 24. Comprension interpersonal | 4
4. Autocontrol 3 25. Comprension de la|5
5. Integridad 6 Organizacion
6. ldentificacion con la Entidad 6 26. Preocupacioén por el orden |5
7. Pensamiento analitico 5 y la calidad
8. Pensamiento conceptual 6 27. Impacto e influencia 6
9. Busqueda de informacion 6 28. Desarrollo de|6
10.Planificacién 5 interrelaciones
29. Desarrollo de personas 6
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30. Direccion de personas 6
31. Liderazgo
32. Trabajo en equipo 5

(62}

REQUISITOS

AREAS DE ESPECIALIZACION ACADEMICA. TIiTULO PROFESIONAL
DE CUARTO NIVEL EN AREAS DE DESARROLLO HUMANO.

Habilidades y conocimientos: Para el desempefio del puesto se requiere,
capacidad de direccidn, capacidad analitica, condicion fisica, creatividad, relaciones
humanas, alto nivel de comunicacién, honradez, iniciativa.

Conocimientos de inglés.

Requisitos legales. No estar comprendidos en los impedimentos legales para
ejercer cargo publico.

PRODUCTOS

e Informes de planes, proyectos planes ejecutados a favor de la poblacion del
Cantén
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MANUAL DE CLASIFICACION DE PUESTOS

PUESTO: DIRECTOR DE FISCALIZACION NIVEL: |CODIGO:

REPORTA A: Alcalde
SUPERVISA A: Personal del Area
MISION

Ejercer la fiscalizacion de la obra plblica ejecutada por administracion directa o
mediante contrato de urbanizaciones autorizadas por la Municipalidad. La mision lo
ejercera el Director de Fiscalizacion.

ACTIVIDADES

Fiscalizar el cumplimiento y la ejecucion de la obra publica de acuerdo a las
especificaciones técnicas e implementar los correctivos que se consideren del
caso.

Supervisar en forma concurrente el cumplimiento del disefio de acuerdo a las
especificaciones técnicas.

Fiscalizar los materiales utilizados que estén de acuerdo a las especificaciones
previstas en el disefio.

Proponer soluciones técnicas oportunas a problemas surgidos durante la
fiscalizacion o en los procesos constructivos.

Fiscalizar la ejecucién de urbanizaciones autorizadas.

Elaborar planillas de pago sobre avances de obra, conforme a las
estipulaciones contractuales.

INTERFAZ

Con el Alcalde para establecer politicas de funcionamiento de la unidad.
Con los contratistas para revisar y controlar los avances de las obras.

NIVEL COMPETENCIAS N
COMPETENCIAS |
Vv
E
L
1. Flexibilidad 6 33. Orientacion al logro 6
2. Autoconfianza 5 34. Orientacion al cliente 7
3. Iniciativa 6 35. Comprension interpersonal | 4
4. Autocontrol 4 36. Comprension de la| 6
5. Integridad 6 Organizacion
6. ldentificacion con la Entidad 6 37. Preocupacién por el orden |6
7. Pensamiento analitico 6 y la calidad
8. Pensamiento conceptual 6 38. Impacto e influencia 6
9. Busqueda de informacion 5 39. Desarrollo de|5
10.Planificacién 6 interrelaciones
40. Desarrollo de personas 6
41. Direccidn de personas 6
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42. Liderazgo
43. Trabajo en equipo

o o1

REQUISITOS

AREAS DE ESPECIALIZACION ACADEMICA. TIiTULO PROFESIONAL
DE CUARTO EN AREAS DE ARQUITECTURA, PLANIFICACION URBANA
O INGENIERA CIVIL.

Habilidades y conocimientos: Para el desempefio del puesto se requiere,
capacidad de direccion, pensamiento analitico y conceptual, relaciones
interpersonales.

Requisitos legales. No estar comprendidos en los impedimentos legales para
ejercer cargo publico.

PRODUCTOS

e Informes de planes, proyectos planes ejecutados a favor de la poblacion del
Cantén
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CAPITULO 4
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Las organizaciones publicas y privadas en la actualidad enfrentan cambios
profundos, ocasionados por la globalizacion, la apertura de mercados
internacionales y la competitividad, cambios que deben enfrentar con un recurso
humano competente y competitivo, que genere productos y servicios con calidad,
satisfaciendo las necesidades de los ciudadanos.

El crecimiento del sector publico en los ultimos afios afronta problemas
relacionados con la ausencia de politicas en materia de recursos humanos, que ha
ocasionado que la ciudadania pierda credibilidad en el sector poniendo en peligro la
democracia debido al nivel de desconfianza institucional por los excesivos tramites
burocréticos, la falsa idea de poder, la superposicion de funciones y la falta de un

recurso humano idéneo.

La Municipalidad de Salcedo como organizacién, aborda los mismos problemas, el
ciudadano critica el comportamiento burocratico, el bajo desarrollo de los
servidores publicos y la deficiente atencion al publico, resultado de que por
multiples factores no se ha logrado implementar un Sistema de Administracion de
Recursos Humanos que posibilite el desarrollo de las competencias de sus
servidores, permita mejorar permanentemente la calidad y pertinencia del personal,
frente a la evolucion de la tecnologia, de la produccion y de la sociedad, eleve el
nivel de competitividad de la Entidad, optimice el desempefio del personal
asegurando el alcance de las metas y estrategias y maximice el retorno de la

inversion que se realice en este recurso.
Los directores de la Municipalidad, responsable de la produccion de los bienes y

servicios, desconocen el nivel de desarrollo de las competencias organizacionales

de liderazgo, planificacion, direccion, coordinacién y el control; imprescindibles
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para el desempefio del puesto de Director, por lo que coordinacion y comunicacion

organizacional no tienen el nivel de eficiencia, eficacia y efectividad, requeridas.

De los resultados obtenidos en la investigacion de campo, se pudo inferir que los
directores en su mayoria se encuentran realizando tareas operativas descuidando
sus competencias especificas del puesto; que en su desempefio demuestran un alto
nivel de desarrollo de las competencias de desarrollo de interrelaciones,
planificacion y preocupacion por el orden y la calidad, siendo menos desarrolladas
las competencias de comunicacién, negociacion y planificacion, importante para

que los servicios sean de calidad

En el entendido que las organizaciones efectivas implementan un proceso de
Desarrollo Organizacional para crear cultura organizacional, mantener una
estructura organizacional adaptada a las competencias organizacionales y una
gestion de recursos humanos que potencie sus capacidades; este recurso debe ser
eficiente, eficaz y efectivo, y desempefiarse con ética y responsabilidad social.

Las organizaciones, necesitan ser administradas, mediante un proceso integrado por
cuatro funciones: planificacion o eleccion de las actividades a ser ejecutadas para
alcanzar las metas institucionales; organizacion que determina las actividades que
se llevaran a cabo, la forma en que se agruparan, las personas que se encargaran de
ellas, el flujo de informacion y la toma de decisiones; la direccion que se encarga
de la coordinacion de las actividades; y, el control que verifica cdmo se realizaran
las actividades, compara el desempefio real con las metas fijadas y corrige las

desviaciones significativas.

En el marco de esta nueva forma de administracion, el gerenciamiento de los
recursos humanos se basa en competencias, que son conjuntos de conocimientos,
habilidades, disposiciones y conductas que posee una persona, que le permiten la

realizacion exitosa de una actividad.

En este contexto, la Municipalidad del Canton Salcedo considera necesario

implementar un Sistema de Administracion de Recursos Humanos con un enfoque
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de competencias a fin de que se considere el conocimiento, la experiencia, las
habilidades, destrezas y valores de su personal y que permita la mejora continua en
la calidad y asignacion de los recursos humanos, la coincidencia de la gestion de
los recursos humanos con las lineas estratégicas de la organizacion; la vinculacién
del directivo en la gestion de su personal, el desarrollo profesional y la toma de

decisiones do forma objetiva.

El Sistema de Recursos Humanos por Competencias, se basa en el disefio de un
Diccionario de Competencias, para contar con una estructura ocupacional acorde
con las competencias organizacionales, clasificar los puestos, seleccionar personal
capaz y competente, evaluar el desempefio del personal en forma objetiva y por
resultados; y, implementar un proceso de formacion y desarrollo para potenciar los

conocimientos, habilidades y actitudes del recurso humano.

RECOMENDACIONES

Por el beneficio social que implica la aplicacion del Diccionario de Competencias
para Directores, la I. Municipalidad de Salcedo, aprobara dicho Diccionario

mediante Ordenanza, asegurando la obligatoriedad de su aplicacion.

Una vez aprobada la Ordenanza: Diccionario de Competencias para Directores,
efectuard un proceso de capacitacion a este grupo de servidores a fin de que en el
cumplimiento de sus funciones desarrollen las competencias propuestas en el

diccionario, llegando al nivel determinado.

Trimestralmente la Direccion de Desarrollo Organizacional a través de la Jefatura
de Recursos Humanos, evaluard mediante instrumentos técnicos el nivel de
desarrollo que los directores han alcanzado en cada competencia, a fin de

establecer la brecha y determinar las necesidades de capacitacion.
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Direccion de Desarrollo Organizacional a través de la Jefatura de Recursos
Humanos elaborara un Plan de Desarrollo de Competencias que incluya actividades
cognitivas, de comunicacion, de adquisicion de nuevas habilidades y de ocupacion

del tiempo libre.

Los Directores Departamentales deben tener reuniones mas periddicas con sus
colaboradores y abordar temas relacionados a su rendimiento, clima laboral,
relaciones interpersonales, entre otros temas, ya que esto ayudara a conocer sobre

las necesidades y expectativas de cada departamento.

Las Competencias al ser un tema tan amplio, puede ser una herramienta de gran
ayuda el desarrollo organizacional de la I. Municipalidad si se lo aplica en
diferentes subsistemas de RRHH que maneja la entidad.

Finalmente, el Sr. Alcalde debera tener reuniones mas periodicas con los Directores
Departamentales para monitorear y analizar el trabajo realizado por cada uno de
ellos. Como maxima autoridad de la I. Municipalidad, el Sr. Alcalde esta en la
potestad de sugerir cambios o ejecutarlos en las direcciones en caso de considerarlo

necesario.
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NOMBRE:

GOBIERNO MUNICIPAL DEL CANTON SALCEDO

FECHA:

La informacion que requerimos a través de este documento nos permitira medir el
desarrollo de las capacidades de su director.

2. El Director de su area en su trabajo desarrolla varias caracteristicas o
competencias, entre ellas, caracteristicas de conocimiento, habilidad, destreza,
valores, principios, etc.

En el espacio en blanco de cada caracteristica coloque el nUmero que corresponda
al nivel de consecucién que observa en su director.

Para conocer las competencias actuales y las necesidades para desarrollarlas, es
importante que presente una valoracion precisa de lo observado en el trabajo de su

director.
Niveles de consecucion
1 Tiene poca experiencia aun no he desarrollado esta caracteristica
2 Tiene firme esta caracteristica, tengo algo de experiencia, pero no la he
desarrollado bien
3 Esta caracteristica tiene un desarrollo promedio, necesita concentrar su
esfuerzo mucho mas, para ser eficiente de manera constante.
4 En esta caracteristica el desempefio estd por encima del promedio,
necesita desarrollarla mas para ser excelente.
5 Sobresale en esta caracteristica, hecesita mantener su eficiencia.
Caracteristicas
1 | Busca y escucha a quienes tienen opiniones contrarias.
2 | Al hablar con los demés, trata de que la gente se sienta a gusto.
3 | Modifica su enfoque de comunicacién cuando trata con personas con
diferentes antecedentes.
4 | Forja relaciones interpersonales sélidas con diversas personas.
5 | Muestra sensibilidad genuina por los sentimientos de los demas.
6 | Informa a las personas sobre sucesos que le son importantes.
7 | Realiza presentaciones persuasivas y que ejercen un fuerte impacto en sus
colaboradores.
8 | Cuando efectia presentaciones formales, maneja bien las preguntas del
auditorio.
9 | Redacta con claridad y concision.
10 | Utiliza con eficacia los medios electronicos para comunicarse.
11 | Se siente bien al utilizar el poder asociado con las funciones de liderazgo.
12 | Tiene habilidad para influir en sus superiores.
13 | Posee habilidad para influir en los colegas.
14 | Cuando enfrenta problemas, halla soluciones que los demas consideran
acertadas.
15 | En situaciones de conflicto, ayuda a las partes a que halle soluciones
favorables para todos.
16 | Da seguimiento a la informacién vinculada con los proyectos y las
actividades en curso.
17 | Obtiene y utiliza informacién pertinente a fin de identificar sintomas y
problemas subyacentes.
18 | Toma decisiones con oportunidad.
19 | Cuando asume riesgos, es capaz de anticipar consecuencias negativas y
positivas.
20 | Sabe cuando se necesitan conocimientos expertos y los busca para resolver
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los problemas.

21 | Desarrolla planes y programas para lograr objetivos especificos con eficacia

22 | Clasifica las tareas por prioridad para mantenerse concentrado en las mas
importantes.

23 | Sabe organizar a las personas en torno a tareas concretas y las ayuda asi a
trabajar en conjunto en funcién de un objetivo comun.

24 | Delega la responsabilidad de las tareas a los demds sin mayor problema.

25 | Prevé posibles dificultades en su trabajo e idea formas de enfrentarlas.

26 | Maneja al mismo tiempo varios asuntos y proyectos, pero no trata de
abarcar demasiado.

27 | Da seguimiento y se apega a un programa O negocia cambios si es
necesario.

28 | Trabaja con eficiencia bajo presion de tiempo.

29 | Sabe cuando permitir las interrupciones y cuando eliminarlas.

30 | Sabe cuando negociar plazos establecidos a fin de dar resultados
satisfactorios.

31 | Entiende y ha elaborado un presupuesto.

32 | Considera que el presupuesto y los informes financieros son necesarios
para tomar decisiones.

33 | Considera que el trabajo que realiza influye en el presupuesto.

34 | Usa los recursos de la entidad adecuadamente.

35 | Se ajusta a hormas de control

36 | Formula objetivos que inspiran el compromiso de los integrantes del equipo.

37 | Elige con tino a los integrantes del equipo, considerando la diversidad de los
puntos de vista y las destrezas técnicas.

38 | Ofrece una vision clara sobre lo que el equipo debe lograr.

39 | Asigna tareas y responsabilidades a los integrantes del equipo de acuerdo
con sus competencias e intereses institucionales.

40 | Crea un proceso para supervisar el desempefio del equipo.

41 | Genera un buen ambiente en el equipo de tal forma que los integrantes
sientan que sus propuestas marcan una diferencia.

42 | Reconoce, valora y recompensa las contribuciones de los integrantes del
equipo.

43 | Ayuda al equipo a obtener recursos que se necesita para la consecucion de
los objetivos.

44 | Actla como preparador, asesor, mentor de los miembros de equipo.

45 | Es paciente con los integrantes del equipo, cuando tienen que aprender
funciones nuevas y desarrollar sus competencias.

46 | Es consciente de los sentimientos de sus colaboradores o comparieros.

47 | Conoce las fortalezas y limitaciones de sus colaboradores o compafieros.

48 | Aborda abiertamente los conflictos y las diferencias de los miembros del
equipo y las utiliza para mejorar la calidad de decisiones.

49 | Propicia un comportamiento de cooperacion entre los integrantes del equipo.

50 | Promueve al equipo en direccion a los objetivos institucionales.

51 | Conoce la historia de la I. Municipalidad de Salcedo.

52 | Se mantiene informado de las noticias sobre los problemas de empleo o del
recurso humanos del cantén.

53 | Sabe analizar las tendencias que tiene el canton sobre la administracién de
los recursos humanos.

54 | Reconoce rapidamente cuando existen cambios significativos en los
aspectos laborales.

55 | Conoce a cabalidad sobre procesos de defensa contra incendios en otros
paises.

56 | Entiende los intereses del personal de la Municipalidad.

57 | Comprende las fortalezas y las limitaciones que puedan generarse al

implementar diversas estrategias de gestion organizacional.

226




58 | Conoce las diferentes fortalezas del Cuerpo de Bomberos.

59 | Conoce cudl es la estructura organizacional del Cuerpo de Bomberos.

60 | Se adapta en forma 6ptima a la cultura particular de una organizacion.

61 | Asigna prioridades congruentes con la misién y los objetivos estratégicos de
la organizacion.

62 | Reconoce Yy resiste las presiones que obligan a comportarse de manera que
no concuerdan con la mision y las metas estratégicas de la organizacion.

63 | Considera las repercusiones a largo plazo de las decisiones en la
organizacion.

64 | Establece objetivos tacticos y operativos para instrumentar las estrategias.

65 | Mantiene la unidad concentrada en sus objetivos

66 | Se mantiene al tanto de los sucesos politicos en el mundo.

67 | Permanece al tanto de los sucesos econdémicos en el mundo.

68 | Reconoce el impacto de los sucesos mundiales en una organizacion.

69 | Conoce otras manifestaciones culturales y acepta las diferencias socio
psicolégicas de ellas.

70 | Entiende y habla mas de un idioma.

71 | Es sensible a las claves culturales y puede adaptarse con rapidez a
situaciones nuevas.

72 | Reconoce que hay grandes diferencias en cualquier cultura y evita los
estereotipos.

73 | Ajusta adecuadamente su comportamiento cuando interactlia con personas
de diferentes antecedentes y origenes nacionales, étnicos y culturales.

74 | Entiende los antecedentes de culturales que uno tiene en las actividades y
conductas propias.

75 | Sabe establecer lazos de empatia con quienes provienen de culturas
diferentes.

76 | Tiene normas personales claras que le sirven como fundamento para
mantener un sentido de integridad y conducta ética.

77 | Mantienen normas éticas personales ante cualquier tentacion.

78 | Es sincero y proyecta seguridad en su persona.

79 | Reconoce sus errores y admite haberlos cometido.

80 | Acepta la responsabilidad de sus acciones.

81 | Busca la responsabilidad mas alla de lo que exige su labor.

82 | Tiene disposicion a innovar y correr riesgos personales.

83 | Es ambicioso y estd motivado a lograr los objetivos.

84 | Trabaja con firmeza par que las cosas se lleven a cabo.

85 | Muestra perseverancia ante los obstaculos.

86 | Mantiene un equilibrio razonable entre las actividades laborales y
personales.

87 | Se cuida mental y emocionalmente.

88 | Recurre a escapes constructivos para sacar la frustracion y reducir la
tension.

89 | Se ejercita y alimenta en forma adecuada.

90 | Sabe disfrutar de su tiempo libre.

91 | Tiene objetivos personales y profesionales claros.

92 | Conoce sus valores, sentimientos y puntos fuertes y flacos.

93 | Acepta la responsabilidad de seguir desarrollandose.

94 | Desarrolla planes y busca oportunidades para el crecimiento personal a
largo plazo.

95 | Analiza y aprende de las experiencias de trabajo y personales.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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CUESTIONARIO

NOMBRE:

PUESTO: TITULO:
TIEMPO DE SERVICIO EN SU PROCESO:

FECHA:

Sefores Directores:

La informacién que requerimos a través de este documento nos permitira disefiar el
Diccionario de Competencias de la I. Municipalidad de Salcedo, con el objetivo de
estimular su eficiencia y productividad.

Cabe sefalar que la informacién dada no le compromete de manera alguna.

Por favor sea veraz en sus respuestas.

ff)
99)

hh)

i)
)
kk)

Il

mm)
nn)

00)
«]9))

qq)
rr)

Cuales son sus principales actividades

Ayudar en temas relacionados a la biblioteca municipal

Fomentar la cultura y programas artisticos

Organizar programas recreacionales

Acudir a eventos de indole deportiva

Difundir la cultura salcedense

De las siguientes caracteristicas de trabajo sefiale con una X, sobre el literal, cuales
se relacionan con su trabajo.

Cumplimiento de normas y reglas de trabajo

Iniciativa personal y creatividad

Resistencia al estrés, animo estable y controlado

Buenas relaciones sociales con los comparferos. Capacidad de motivacion para
lograr las metas de la empresa.

Buenas relaciones con los superiores

Orden y minuciosidad en el trabajo. Capacidad de organizacion, planificacion y
programacion de tareas, tiempos y recursos

Resistencia a la monotonia

Habilidad para solucionar incidentes

Vision positiva de la empresas, compromiso y dedicacion. Actitudes y percepciones
positivas hacia el trabajo.

Capacidad de analisis y reflexion

Seguridad en si mismo. No teme la aparicion de dificultades porque confia en que
sabra afrontarlas.

Conocimientos profesionales, experiencia. Dominio de los aspectos profesionales y
técnicos.

Relacion efectiva y adecuada con clientes

Motivacién laboral. Compromiso y entusiasmo con la tarea.

Capacidad de decision, habilidad para tomar decisiones e iniciativa para llevarlas a
cabo.

Direccion de equipos, capacidad para organizar, motivar y supervisar grupos de
trabajo.

Adaptabilidad, flexibilidad y versatilidad ante las nuevas situaciones.

Habilidades de comunicacion, capacidad para comunicarse de modo |dgico, claro y
efectivo.

Planificacion y organizacion.

Creatividad e innovacion

Sentido de empresa, capacidad de predecir las situaciones de negocio nuevas
Conocimientos y habilidades negociadoras
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7.

h)

De acuerdo a las premisas planteadas seleccione el nivel de desarrollo.

Conozco como fluye la comunicacion y los mecanismos de relacién que existen
entre las direcciones y entre los servidores.

Nada

Poco
Medianamente
Bastante
Mucho

Qo0

Conozco las alianzas que la I. Municipalidad establece con las organizaciones o
actores sociales.

Nada

Poco
Medianamente
Bastante
Mucho

OO

Conozco las estrategias que esta implementando la |. Municipalidad en beneficio de
lograr el buen vivir.

Nada

Poco
Medianamente
Bastante
Mucho

QO

Conozco la importancia que tiene la construccién de un Proyecto Compartido para
gue las personas cooperen y participen; ademas se como construirlo.

Nada

Poco
Medianamente
Bastante
Mucho

Qo0

Los procesos de innovacion y mejora de la gestion, debe ser una dindmica
colectiva, por tanto conozco cual debe ser la contribucion de de mis colaboradores.

Nada

Poco
Medianamente
Bastante
Mucho

Lla posesion de un alto tonocimiento, de experticia y ciertas actitudes, es decir
varias competencias claves, son esenciales para la consecucion de ventajas
competitivas, por ello tengo. identificadas cuéles son estas competencias.

:00030,

Nada

Poco
Medianamente
Bastante
Mucho

OO
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n) Mis colaboradores poseen motivacion, fidelidad y compromiso para trabajar, porque
YO propicio estas condiciones.

o Nada

. Poco

o Medianamente

. Bastante

) Mucho

8. Sefiale con una X su comportamiento respecto a las siguientes variables:

m)  Reconoce la validez de otros puntos de vista.

n) Adapta los procedimientos para alcanzar los objetivos globales del proceso,
dependiendo de cada situacion.

0) Realiza cambios pequefios en su Unidad.

p) Por la naturaleza de sus competencias, formula planes y estrategias de acuerdo a
la situacion.

a) Se adelanta detectando oportunidades y/o problemas inminentes.

r Actla proactivamente creando oportunidades y/o minimizando problemas
potenciales que no son evidentes para otros, en un plazo inferior al afio.

S) Se anticipa a las situaciones con mas de un afio de antelacion, actuando para crear
oportunidades o evitar problemas que no son evidentes para los demas.

t) Plantea propuestas que conllevan nuevas visiones de trabajo en el
comprometimiento de otros actores sociales.

u) Incide positivamente en la colectividad por su forma de trabajo.

V) Organizar los flujos de trabajo de la unidad o equipo asegurando calidad, precision
y tiempo apropiado para generar productos.

w) Desarrolla y maneja estrategias de corto y mediano plazo para el éxito de la
organizacion.

X) Desarrolla estrategias de largo plazo para la organizacion.

Gracias.

230



ENTREVISTA

ALCALDE

10.

¢Para designar a sus mas cercanos colaboradores (los directores), ¢Qué

factores consider6 tomar en cuenta?

¢En el desempefio del puesto, cual director ha demostrado capacitad de

planificacion, direccion y control?

Segun su criterio, ¢Cual es la direccion que funciona técnicamente?

¢Qué direccion tiene mayor problematica en su funcionamiento y por qué?

¢En su calidad de Alcalde cuales son las condiciones de un director y quiénes

son los que tienen estos atributos?

PRESIDENTE DE LA ASOCIACION DE JUNTAS PARROQUIALES
PRESIDENTE DE LA FEDERACION DE BARRIOS.

6.

10.

¢Qué opinidn tiene del funcionamiento de la Municipalidad de Salcedo?

¢En su calidad de Ex — Presidente de la Junta Parroquiales, Presidente de la
Asociacion de Juntas Parroquiales, o Presidente de la Federacion de Barrios,
con cual de los directores ha tenido mayor nivel de coordinacién? Y ;Cual ha
sido las condiciones de esa coordinacion?

¢Qué criterio tiene usted de los directores de la Municipalidad?

¢Segun su criterio como mide la gestion municipal y como los directores

aportan en ella?

La atencion de los directores ha sido oportuna, eficiente o qué criterio tiene

sobre ella?
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COMPETENCIA:

GRADO

INDICADOR

CONDUCTA OBSERVABLE
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MANUAL DE CLASIFICACION DE PUESTOS

Pag.

PUESTO: DIRECTOR DE FISCALIZACION |NIVEL: [CODIGO:

REPORTA A:
SUPERVISA A:

MISION

ACTIVIDADES

INTERFAZ

NIVEL
COMPETENCIAS

COMPETENCIAS

rn<-—2=2

REQUISITOS

PRODUCTOS
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