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RESUMEN

La Administracion por Valores describe a grandes rasgos el como una
organizacion puede alcanzar un nuevo nivel de éxito organizacional, el mismo
que se maneja con una metodologia clara e implementa valores tanto

personales como organizacionales.

Los valores definen el caracter fundamental de cada organizacion, crean una
identidad y le dan sentido de identidad a sus miembros, fijan los lineamientos
para implementar las practicas, las politicas y los procedimientos en la
actuacion cotidiana; establecen, ademas un marco para evaluar la efectividad
de su implementacion, la forma en que los recursos se asignaron y brindan

tanto direccibn como motivacion.

Este trabajo plantea la importancia de aplicar los valores corporativos en la
Direccion Nacional de Personal del Consejo de la Judicatura, y cémo los

mismos pueden incidir en el manejo del Talento Humano.

Como objetivo general se planted: dar a conocer los valores corporativos del
Consejo de la Judicatura en la DNP, a través, de la distribucion de folletos
informativos, materiales de comunicacién via e-mail, publicaciones en la
cartelera institucional y charlas informativas; para mejorar asi el manejo de los

subsistemas de Gestidon del Talento Humano.

Se pretende ademas fomentar la implementacion de una Administracion por
Valores, para mejorar el desarrollo de procesos dentro del la DNP del Consejo
de la Judicatura; y realizar una retroalimentacién con el personal de la DNP
para dar a conocer los resultados de la aplicacién de los valores institucionales

en los subsistemas del Talento Humano.

La metodologia utilizada en este trabajo es la encuesta, una encuesta inicial
para conocer la aplicacién de los valores corporativos en la DNP del Consejo
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de la Judicatura; y una final para conocer la incidencia que tienen los valores
corporativos en las actividades de la DNP y de manera especial en los

subsistemas de gestion de Talento Humano.

El primer capitulo del presente trabajo de titulacion se adentra a conocer al
Consejo de la Judicatura y en especial a la Direcciébn Nacional de Personal, en
este capitulo se establecen las principales funciones y responsabilidades de
cada una de las comisiones, direcciones y unidades administrativas de la
Institucidn; el segundo capitulo menciona las tendencias actuales en el manejo
del Talento Humano, como el desarrollo organizacional, las nuevas estrategias
competitivas, el desempefio y la planificacion de los Recursos Humanos; el
tercer capitulo habla sobre la gestion del Talento Humano, definiciones,
objetivos y aspectos fundamentales, de igual manera se describen los procesos
de la gestion del Talento Humano; el cuarto capitulo se trata del
comportamiento, cultura y desempefio organizacional; el quinto capitulo explica
los conceptos mas importantes sobre la Administraciéon por Valores, una breve
introduccion, definicion, objetivos, finalidades de la aplicacion de los valores en
las organizaciones, y finalmente las fases; y el capitulo final se centra en la
parte practica, que es la aplicacion de los valores corporativos del Consejo de
la Judicatura en la DNP.



VI

ABSTRACT

Managing by Values outlines how an organization can achieve a new level of
organizational success, it is handled with a clear methodology and implements

both personal and organizational values.

Values define the fundamental nature of each organization, create an identity
and make sense of identity to its members, establish the guidelines for
implementing the practices, policies and procedures in everyday action, further
provide a framework for assessing the effectiveness of implementation, how

resources are allocated and provide both direction and motivation.

This study discusses the importance of corporate values in the National
Personnel Authority the Council of the Judiciary, and how they may affect the

management of human talent.

The main objective is posed: to make corporate values of the Council of the
Judiciary in the NPA, through, the distribution of information, communication
materials via e-mail, postings on the bulletin institutional and briefings, to
improve and management of the subsystems of Human Resource

Management.

It also aims to promote the implementation of Managing by Values, to enhance
the development of NPA processes within the Council of the Judiciary, and
make feedback to the NPA staff to publicize the results of the application of the

values institutional subsystems of human talent.

The methodology used in this study is to survey, an initial survey to determine
the application of corporate values in the NPA of the Judicial Council, and a
final to determine the incidence that corporate values in the activities of the NPA

and especially in the sub Human Resource Management.
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The first chapter of this paper delves degree known to the Judicial Council and
in particular the National Personnel Authority, this chapter sets out the main
duties and responsibilities of each of the committees, administrative
departments and units of Institution, the second chapter mentions the current
trends in Human Resource management as organizational development, new
competitive strategies, performance and planning of Human Resources, the
third chapter discusses the management of human talent, definitions, objectives
and fundamentals, likewise describes the processes of Human Resource
Management, the fourth chapter is about behavior, culture and organizational
performance, the fifth chapter explains the most important concepts on the
Administration of Securities, a brief introduction, definition, objectives, purposes
of the application of the values in organizations, and finally the stage, and the
final chapter focuses on the practical part, which is the application of corporate

values of the Council of the Judiciary in the NPA.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de titulacién esta enfocado principalmente a la aplicacion de
los valores corporativos del Consejo de la Judicatura y cédmo éstos inciden en

el manejo del Talento Humano por parte de la Direccion Nacional de Personal.

De esta, forma se pretende mejorar el desempefio de los individuos dentro de
la Institucion, ya que actualmente no existe un Optimo rendimiento en las
actividades que alli se manejan; y, sobre todo, es un limitante al momento de
brindar un servicio de calidad y una administracion eficiente y eficaz, tanto para

el cliente interno como el externo.

Al difundir los valores corporativos del Consejo de la Judicatura en la Direccion
Nacional de Personal se pretende establecer ademas una cultura
organizacional en la cual las estrategias, los procesos y sobre todo el Talento
Humano, sean dirigidos con una visién clara, un propdésito definido y un
conjunto de valores comunes, lo que permitira el cumplimiento efectivo de los

objetivos, metas y estrategias organizacionales planteadas por la Institucion.

“Un comportamiento organizacional basado en valores ya no es una elecciéon
filosofica, hoy es un imperativo para la supervivencia organizacional.”
(Blanchard y O'Connor, 1997, p. 9)

Cuando una organizacién esta orientada hacia las personas, su filosofia en
valores y su cultura se reflejan en el éxito organizacional. El interés por el
mejoramiento de las condiciones laborales y cambios en el entorno
organizativo que rodea a la Direccion Nacional de Personal del Consejo de la
Judicatura, es un tema de gran importancia que permitird a la Institucién el

desarrollo de una competitividad y productividad orientada a la innovacion.

“El éxito verdadero no proviene de proclamar nuestros valores,
sino de ponerlos en practica consecuentemente todos los dias.”

Blanchard y O'Connor (1997)
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1 CONSEJO DE LA JUDICATURA

1.1 DESCRIPCION DE LA INSTITUCION

El Consejo de la Judicatura fue creado como la entidad de gobierno,
administracion, vigilancia y disciplina de la Funcion Judicial, el mismo que
asegura el correcto, eficiente y coordinado funcionamiento de los Organos

jurisdiccionales, autbnomos y auxiliares. (Anexo #1)

Se puede establecer como Grganos jurisdiccionales a La Corte Nacional de
Justicia, las cortes provinciales de justicia, los tribunales y juzgados. De igual
manera, como organos autbnomos se conoce a La Defensoria Publica y la
Fiscalia General del Estado; y, como oOrganos auxiliares esta el servicio
notarial. Cabe mencionar que el Consejo de la Judicatura en ningin caso se
considerara jerarquicamente superior, ni podra atentar sobre la independencia

de funciones de estos 6rganos.

El Consejo de la Judicatura ademas posee personeria juridica, autonomia
administrativa y financiera; su sede se encuentra en la ciudad de Quito y ejerce
sus facultades en todo el territorio nacional de forma desconcentrada y
descentralizada, de acuerdo como lo establece la Constitucién de la Republica
del Ecuador del afio 2008, vigente actualmente; y por el Cédigo Orgéanico de la

Funcién Judicial del Ecuador del afo 2009.

En nuestro Pais existe la norma constitucional que lo crea, la misma que esta
establecida en el Registro Oficial N° 183 del 5 de mayo de 1993, y sefiala
expresamente que, “El Consejo Nacional de la Judicatura sera el érgano
administrativo y de gobierno de la Funcion Judicial. La ley determinara su

integracion, forma de eleccion de integrantes, estructura y funciones.”



De esta manera, se crean los cimientos de lo que es hoy en dia, el 6rgano

instrumental de administracidon del sistema judicial en nuestro Pais.

1.2 FUNCIONES DEL CONSEJO DE LA JUDICATURA

El Consejo de la Judicatura realiza funciones orientadas hacia el buen manejo

de la administracion de justicia en el Pais que son:

e Definir y desarrollar las politicas para el mejoramiento vy
modernizacion del sistema judicial: Las mismas que se establecen a
través de la supervision de planes estratégicos, para obtener asi el

cumplimiento de las necesidades de reforma que el Pais necesita.

e Conocer y aprobar la proforma presupuestaria de la Funcidn
Judicial, con excepcion de los 6rganos autonomos: Supervisando de
esta manera los recursos materiales y financieros de la Funcion Judicial

de forma responsable, transparente y honesta.

e Dirigir los procesos de seleccion de jueces y demas servidores de la
Funcion Judicial, asi como su evaluacién, ascensos y sancion:
Incorporando a la Funcion Judicial personal altamente calificado que
permita el cumplimiento eficaz de los objetivos planteados por la
Institucién; ademas de estimular el buen desempefio de los servidores de

la Funcién Judicial.

e Administrar la carrera y la profesionalizacion judicial, y organizar y
gestionar escuelas de formacion y capacitacion judicial: Mediante los
organismos académicos como la Escuela Judicial del Consejo de la
Judicatura, que se encargan de la ensefianza, profesionalizacién y
fortalecimiento de los conocimientos y habilidades de los funcionarios

judiciales.



e Velar por la transparencia y eficiencia de la Funcion Judicial: El
manejo responsable y comprometido de la administracion de justicia del

Pais.

1.3 COMISIONES DEL CONSEJO DE LA JUDICATURA

El Consejo de la Judicatura ejerce sus funciones a través de los siguientes

componentes estructurales y comisiones especializadas:

1.3.1 El Pleno

El Pleno del Consejo de la Judicatura se encuentra conformado por nueve
vocales con sus respectivos suplentes, los mismos que duraran seis afos en el

desarrollo de sus funciones, segun el Cédigo Orgéanico de la Funcién Judicial.

De igual forma los vocales del Consejo de la Judicatura conjuntamente con sus
suplentes, son designados por el Consejo de Participacion Ciudadana y Control
Social a través de un concurso publico de méritos y oposicion.

Las reuniones del Pleno se desarrollan semanalmente, y dentro de sus
funciones le corresponde establecer resoluciones, sean éstas para
reestructurar, remover, designar, evaluar, velar, aprobar, ratificar, modificar o

sancionar.

1.3.2 El Consejo Consultivo

El Consejo Consultivo es la comisién conformada por el Presidente del Consejo
de la Judicatura, el Presidente de la Corte Nacional de Justicia, el Fiscal

General del Estado y el Defensor Publico General.

Sus principales funciones son:



e Establecer politicas que regiran a la Funcion Judicial como por ejemplo, el
Cadigo de Etica de la Funcion Judicial, y sus diversos 6rganos.

¢ Ademaés, el coordinar de manera efectiva las politicas de los 6rganos de la

Funcién Judicial.

e Mantener una relacion coordinada con las demas funciones del Estado, lo
que permitird diseflar y establecer politicas de cooperacién tanto con
organismos como con personas juridicas, nacionales e internacionales

gue tengan relacion con la Funcion Judicial.

1.3.3 La Presidencia del Consejo de la Judicatura

El Presidente del Consejo de la Judicatura es la maxima autoridad ejecutiva de
la Funcién Judicial; ejerce sus funciones por un periodo de tres afios, y luego
de este tiempo regresara a sus funciones como vocal, como lo establece el

Caodigo Organico de la Funcion Judicial.

El Presidente del Consejo de la Judicatura posee atribuciones que le confieren
la Constitucion, la ley y las demas disposiciones durante su periodo de
transicion y cuenta con la colaboracion directa de la Secretaria de la

Presidencia y del Departamento de Asesoria.

La Secretaria de la Presidencia del Consejo de la Judicatura, dentro de sus
principales actividades recibe las comunicaciones dirigidas al sefior Presidente
que son analizadas para el tramite correspondiente; esto es, enviar a las
diferentes Comisiones, Direcciones Nacionales, Provinciales, Corte Nacional,
Cortes Provinciales, Tribunales y Juzgados, asi como atender de manera
eficiente los requerimientos solicitados por la Presidencia de la Republica,
Asamblea Nacional, Ministerio de Justicia y demas organismos del Estado y de

la ciudadania en general.



El Departamento de Asesoria de la Presidencia, tiene como principal objetivo
apoyar al sefior Presidente en todos los aspectos que lo requiera, coadyuvando
para que este alto funcionario pueda desempefar sus funciones de la mejor
manera y cumplir asi con los objetivos institucionales planteados. La Asesoria
se encarga ademas de la revision de toda la documentacién previa la firma del
sefior Presidente, para que asi todos los documentos tengan el respaldo

constitucional, legal y reglamentario.

1.3.4 Las Comisiones Especializadas

e Comision Administrativa-Financiera:

La Comisibn  Administrativo-Financiera  establece el manejo
presupuestario y de adquisiciones de toda la Funcién Judicial a nivel
nacional, ademas supervisa los procedimientos de compras publicas,

control interno y normas presupuestarias.

Dentro de sus funciones estan: aprobar la planificacion de los recursos
materiales y financieros de la Funcion Judicial; manejar adecuadamente
el sistema administrativo y financiero; supervisar y ejecutar el plan anual
de adquisiciones y servicios; supervisar las unidades administrativas del

Pais.

e Comision de Administracion de Recursos Humanos:

La Comision de Administracibn de Recursos Humanos se encarga
principalmente de la planificacion y supervision del recurso humano de la
Funcion Judicial. Entre las tareas mas importantes que realiza esta
Comisién, se encuentra la aprobacién de reglamentos, manuales e
instructivos referentes al manejo del Talento Humano; ademas se encarga
de administrar las carreras de la Funcion Judicial, organizar y supervisar
los concursos publicos de méritos y oposicién, garantizando sobre todo la

participacion justa y el control social.



e Comision de Mejoramiento y Modernizacion:

La Comision de Mejoramiento y Modernizacion fue creada por el Cédigo
Orgéanico de la Funcion Judicial, donde se determina que su principal
objetivo es: “Definir y ejecutar las politicas para el mejoramiento y

modernizacion del sistema judicial”.

Esta Comision trabaja principalmente en la instauracion y desarrollo de
Programas Nacionales de Mejoramiento y Modernizacién de los Juzgados
y oficinas pertenecientes a la Funcion Judicial a nivel nacional. Trabaja
en la creacién de oficinas judiciales, y en la necesidad de mejoramiento
de la administracion de justicia, previendo sus costos; asi como, sobre los
requerimientos de infraestructura fisica, locales, muebles, equipos y

recurso humano en la Funcién Judicial de todo el Pais.

e Asuntos Relativos alos Organos Auxiliares:

A la Comision de Asuntos Relativos a los Organos Auxiliares le
corresponde de manera especial la organizacion de concursos publicos

de merecimiento y oposicion para la Funcién Judicial.

De igual manera, esta comision se encarga de realizar un informe anual
acerca del cumplimiento y rendimiento de los 6rganos auxiliares de la
Funcion Judicial. Ademas aprueba los proyectos para establecer los
diferentes mecanismos de remuneracion y de esta manera se puede

llevar un control mensual de gastos e ingresos.

1.3.5 La Direccion General

La Direccidon General se encarga principalmente de brindar un servicio eficiente
y oportuno a las necesidades de la Funcion Judicial, buscando su
fortalecimiento y proyectando una buena imagen institucional frente a la

ciudadania.



El Director General del Consejo de la Judicatura se encarga, de supervisar el
funcionamiento administrativo financiero del Talento Humano y de la gestion de

evaluacion de las Unidades Nacionales y Provinciales.

Asi mismo, su funcién con la comunidad es la certificacion de las firmas de los
servidores judiciales en documentos que se enviaran al exterior, cuyas actas

reposan en el archivo de esta Direccion.

El personal de apoyo de la Direccion General atiende los requerimientos tanto
de los funcionarios judiciales como de las Entidades del Estado y publico en
general; en la Direccion se recibe la documentacion que sera remitida a las
diferentes Direcciones Nacionales, Unidades y demas departamentos que

conforman el Consejo de la Judicatura.

1.3.6 La Direccion de Asesoria Juridica

Esta Direccion se encuentra bajo la proteccién del Consejo de la Judicatura y
los demas o6rganos de la Funcién Judicial en los asuntos judiciales,
constitucionales y extrajudiciales, sean éstos manejados directamente o a
través de los abogados de la Direccion Nacional de Asesoria Juridica o de los

Directores Provinciales.

La Direccibn Nacional de Asesoria Juridica brinda asesoramiento legal al
Consejo de la Judicatura; asi mismo desarrolla sus actividades a través de tres
unidades: la unidad de Patrocinio que se encarga de defender los intereses del
Consejo de la Judicatura en los procesos judiciales; la unidad de Asesoria
Juridica la cual estd a cargo de preparar proyectos con normativa
constitucional, legal, reglamentaria o de cualquier otro orden juridico; y la
unidad de Contratacion Publica la cual prepara contratos y aplica la normativa

constitucional y legal a la contratacion publica.



1.3.7 Las Direcciones Regionales y Provinciales

Las Direcciones Regionales y Provinciales trabajan como sucursales del
Consejo de la Judicatura en las distintas regiones del Pais como: region sierra,
costa, amazonia y region insular, sus sedes se encuentran en las capitales de
las provincias como: Guayas, Pichincha, Imbabura, Carchi, Azuay, Napo, entre

otras.

Dichas Direcciones facilitan el control y permiten el desarrollo en el
cumplimiento de los objetivos de la Institucion, para el manejo eficiente de la

administracion de Justicia del Pais.

1.3.8 Las Unidades Administrativas

Las unidades administrativas del Consejo de la Judicatura coordinan,
conjuntamente con las diferentes Direcciones Nacionales, las tareas inherentes
0 esenciales a su area de trabajo; se encargan ademas del cumplimiento de los

objetivos de cada una de la Direcciones.

De igual manera, defienden los intereses del Consejo de la Judicatura tanto en

los procesos judiciales, constitucionales y demas areas.

1.4 SITUACION ACTUAL DEL CONSEJO DE LA JUDICATURA

El Consejo de la Judicatura actualmente se encuentra en una etapa de
transicion, pero sin embargo en este periodo se han logrado grandes cambios

a través de las reformas del sistema de justicia del Pais.

Con la aprobacion de la nueva Constitucion de la Republica del Ecuador, y al
contar ademas con una herramienta legal como lo es el Codigo Orgénico de la
Funcién Judicial, el Consejo de la Judicatura adquiere nuevas competencias y
sobre todo responsabilidades cada vez mayores, las mismas que nos permiten

hablar de una transformacién profunda de las estructuras de justicia.
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El proceso de cambio y transformacién de la justicia en nuestro Pais ha sido un
proceso duro y con muchas dificultades, pero a la vez ha significado un
proceso muy productivo, en donde la participacién activa de sus integrantes
sobre todo de sus altos directivos y conjuntamente con la participacion de los
diversos sectores del Estado, se han obtenido resoluciones de manera agil y
transparente, sin olvidar que la justicia es en esencia un servicio publico que se

debe sobre todo a las necesidades de los ciudadanos.

1.5 MISION, VISION Y VALORES INSTITUCIONALES DEL CONSEJO DE
LA JUDICATURA

1.5.1 Misién

Gobernar, administrar, vigilar y controlar con calidad, los recursos humanos,
financieros, materiales y tecnoldgicos, para optimizar la administracion de
justicia y los servicios que ofrece en beneficio de los usuarios, en el marco de

la ética y la transparencia.

1.5.2 Visidén

Ser referente positivo de gestion publica, por su efectiva contribucion a una

administracion de justicia transparente, independiente y accesible.

1.5.3 Valores Institucionales

e FEticay Transparencia.

e Honestidad e Integridad.

e Compromiso de servicio a la sociedad.
e Lealtad a la Funcion Judicial.

e Justicia y Equidad.

e Comunicacion efectiva.

¢ Efectividad y Eficiencia.
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1.6 DIRECCION NACIONAL DE PERSONAL DEL CONSEJO DE LA
JUDICATURA

El presente trabajo de titulacion estd enfocado en el personal que conforma la
Direccion Nacional de Personal, la misma que esta regulada por la Comision de

Recursos Humanos del Consejo de la Judicatura.

1.6.1 Responsabilidades

La Direccion Nacional de Personal tiene bajo su responsabilidad varios
procesos, los mismos que se encuentran enfocados en el mejoramiento de las

diferentes actividades que son de responsabilidad de esta Direccién.

Asi tenemos:

e Elaboracién de la base normativa a nivel nacional de: contratacion de
personal, licencias, vacaciones, subrogaciones, traslados administrativos,
renuncias, designacion de conjueces, nombramientos de personal nuevo

y ascensos, destituciones y suspensiones, amonestaciones y multas.

Esto es presentado ante la Comisién de Administracion de Recursos

Humanos del Consejo de la Judicatura para su valoracion y aprobacion.

e Actualizacion constante del distributivo de sueldos, esto se debe a que

existe movimientos constantes de personal a nivel nacional.

La DNP provee informacion de todo lo relacionado con el listado del
distributivo de sueldos, se lleva un control de vacantes, ademas de la
generacion de acciones de personal por cambios administrativos, Yy

creaciones de nuevas judicaturas en todo el Pais.
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e La DNP maneja ademas procesos como:

» Remuneraciones a los funcionarios judiciales.

= Contratos de personal para las dependencias de la judicatura a nivel

nacional.

= Seleccién de personal a través de concursos publicos de méritos y

oposicion.

= Desarrollo de personal.

» Departamento de tramites administrativos, entre ellos se encuentra
control disciplinario, licencias, vacaciones y certificaciones, ademas de
base de datos, unidad de archivo, seguros de vida y asistencia médica

y trdmites con el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social IESS.

1.6.2 Cargos

La Direccion Nacional de Personal del Consejo de la Judicatura consta
aproximadamente de 30 personas, las cuales se encuentran distribuidas en los

siguientes cargos:

Cuadro 1.1: Cargos de la DNP del Consejo de la Judicatura

CARGOS FUNCIONARIOS
Director Nacional de Personal: 1
Jefes Departamentales: 3
Secretario 2: 1
Analistas 1, 2, 3y 4: 15
Asistentes Administrativos 2 y 3: 8
Auxiliares de servicios 2 y 3: 2

Fuente: Direccién Nacional de Personal del Consejo de la Judicatura.
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1.6.3 Situacién Actual

La Direccion Nacional de Personal maneja varios procesos, los mismos que
estan encaminados al mejoramiento y desarrollo del Talento Humano de la
Funcion Judicial del Pais; uno de ellos es la seleccion de personal calificado

para cubrir cargos vacantes dentro de la Funcién Judicial a nivel nacional.

El proceso de seleccién esta a cargo del Equipo de Seleccion de la DNP del
Consejo de la Judicatura, el mismo que coordina todo el proceso desde la
preparacion de las bases del concurso y publicacion de la convocatoria, hasta
la entrega del informe final que se presenta a los vocales del Consejo de la
Judicatura, quienes son los encargados de designar a los postulantes mas

idéneos para el cargo requerido.

La DNP del Consejo de la Judicatura ademas fortalece a las dependencias
judiciales con personal nombrado provisionalmente, mediante la contratacién

de servicios profesionales.

De igual manera, la DNP maneja el archivo de todos los funcionarios judiciales
a nivel nacional y se encuentra actualmente implementando el sistema de
seleccion de personal de la Funcion Judicial en las diferentes direcciones
provinciales; ademas de la elaboracion de reglamentos e instructivos de
selecciéon y la elaboracion de un sistema de administracién de personal por

procesos.

La necesidad de aplicar los valores corporativos del Consejo de la Judicatura
dentro de los procesos que maneja la DNP esta dada porque éstos son poco
conocidos y aplicados en los diferentes procesos que se encuentran a Su
cargo. Uno de los mas importantes, es el proceso de seleccion de personal, en
donde no se toman en cuenta valores como la equidad, justicia y transparencia
al momento de designar al candidato o los candidatos mas idéneos para el

cargo.
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Siendo la DNP del Consejo de la Judicatura una entidad que trabaja
diariamente en la administracion y manejo del Talento Humano de la Funcién
Judicial del Pais, deberia establecer parametros adecuados para que se
apligue de una forma mucho més eficaz y efectiva los valores corporativos

dentro de sus procesos de gestion.
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CAPITULO Il

2 TENDENCIAS ACTUALES

2.1 MANEJO DEL TALENTO HUMANO

El Talento Humano dentro de una organizacidon se encuentra siempre en
constante transformacion. Las organizaciones hoy en dia buscan
continuamente que sus empleados se identifiquen con su filosofia empresarial,
lo que permitira en un futuro, que las empresas gocen de un personal

altamente identificado con su mision, vision y valores organizacionales.

Dentro de las nuevas concepciones de la Gestion del Talento Humano, las
personas dejan de ser simples recursos organizacionales para considerarse
personas con inteligencia, personalidad, conocimientos, habilidades,
competencias y aspiraciones, es decir, pasan a ser los nuevos socios de la
organizacion, los cuales permitiran afrontar y superar los nuevos desafios que

la organizacion atraviese.

Al momento de plantear nuevas tendencias en cuanto se refiere al manejo del
Talento Humano, debemos tener en cuenta claramente el desarrollo de nuevas
estrategias, como también la incorporacibn de nuevas herramientas e
instrumentos para la utilizacion de programas transformadores que en la
mayoria de los casos se han inspirado en empresas ejemplares; asi como, en
diversos paises que muestran otras realidades sociales, econdomicas y

administrativas.

El desarrollo de nuevas tendencias, se traduce en nuevas oportunidades que
se vienen construyendo sobre todo, para el mejoramiento de la gestion y que

marcan el camino a seguir dentro de la organizacion.
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La consolidacidon de los procesos externos de la Gestion del Talento Humano,
el apoyo de las areas de Recursos Humanos a los procesos internos de la
empresa y el esfuerzo de muchas empresas por ser, de verdad, empleadores
de prestigio, con acciones claras en sus procesos de seleccion, sus programas
de desarrollo y formacion, van a permitir hacer de la empresa una guia exitosa

para otras que anhelan seguir el mismo camino.

2.1.1 El Desarrollo Organizacional y el Talento Humano Hoy en Dia

La globalizacién genera cambios en todos los niveles administrativos sin ser las
organizaciones y sus empleados la excepcién. Se busca en la actualidad
organizaciones inteligentes en donde el factor humano sea un imperativo
estratégico, pero sobre todo, que sea una ventaja competitiva frente a otras
organizaciones en donde prevalezca la cultura organizacional, el desarrollo y
crecimiento personal, la eficiencia, el posicionamiento, que a la final son puntos

a favor en todo nivel.

“Los cambios mundiales se dan también en las personas, con el
descubrimiento de: nuevas competencias, adaptacion del cambio,
multihabilidades, pero en especial el término empleable mas que empleado.”
(Eslava Arnao Edgar, 2010, p.8).

Se puede ademas establecer las ventajas y desventajas que tiene la

globalizacion tanto en las organizaciones como en el mundo del comercio:

Cuadro 2.1: Ventajas y desventajas de la Globalizacion

Ventajas de la Globalizacion Desventajas de la Globalizacién
e Organiza al mundo bajo la misma filosofia. e Mayor dependencia econdmica y cultural.
e Empresas y empleados mas competitivos. e Paises cada vez mas ricos y paises cada vez
mas pobres.
e Mejora la calidad de productos y servicios. e Desaparicion y cierre de empresas nacionales.
e Mayor comercio, genera riqueza y beneficio para|e Mayor consumismo, mal manejo del dinero,
todos. pérdida de valores.

Fuente: Eslava Arnao Edgar, Articulo “Estrategia y Direccién Estratégica”.



17

El desarrollo y expansion de una globalizacion econdémica mundial, la misma
qgue introdujo la libre competencia en los mercados nacionales, permitio el
incremento de la competitividad en las empresas, ademas condujo a una
transformacion en la forma como se administraba el Talento Humano en las
organizaciones; esta transformacion conllevo a la aparicion de la Gestion del

Talento Humano.

2.2 TALENTO HUMANO Y NUEVAS ESTRATEGIAS COMPETITIVAS

En la actualidad el empleo de la informatica y el desarrollo de sistemas de
informacion del Talento Humano, nos ha permitido simplificar el trabajo del
gerente, el cual puede delegar tareas a todo el personal a su cargo, aun si se

encuentra en lugares remotos.

Gracias a la tecnologia el gerente de Talento Humano ahorra tiempo al
empleado y comparte informacion valiosa, generando mayor competitividad,

pero sobre todo, potenciando su capacidad de trabajar en equipo.

La nueva tendencia en la planificacion del Talento Humano es hacia la
planificacién estratégica, la misma que involucra el uso de la informatica, la
toma de decisiones, los sistemas de informacion y el analisis estratégico; lo que
permite mejorar significativamente la Gestion del Talento Humano en las
organizaciones actuales, en donde ademas el gerente se vuelve mas proactivo
y participante de los planes organizacionales estratégicos, en el cumplimiento

de su funcion.

2.2.1 Planificacion del Talento Humano

Permite establecer un control administrativo tanto de los empleados que entran
como de los que salen de la organizacion; de acuerdo a esto, es importante el
uso de la informacién y de un analisis estadistico, el cual nos permite tener una
base de datos del personal, que asegurara que la empresa tenga los

empleados idoneos cuando la organizacién lo necesite.
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Por otro lado, el empleo de la informética en la Gestién del Talento Humano
procura establecer la eficiencia y satisfaccion en beneficio de la gestion de la
empresa, siendo ésta una de las bases de un sistema de Talento Humano

moderno.

El autor José Dominguez menciona en su articulo algo muy importante sobre la

tarea de la informatica en la Gestion del Talento Humano:

“La busqueda de la eficiencia y mayor competitividad, obligé a recurrir a la
aplicacion de la informatica en la gestion de recursos humanos debido a que el
fendmeno supuso la evolucion de la administracion de recursos humanos a
gestion de recursos humanos, es decir, paso desde el cumplimiento basico de
las leyes laborales, hasta las aplicaciones que en la actualidad incorporan
seleccidon de personal, pago automatizado de remuneraciones, capacitacion por

competencias, descripcion de cargos, etc.” (Dominguez, 2010, p.11)

La funcion primordial de la informatica en la Gestién del Talento Humano hoy
en dia es servir y mejorar el personal, mas no cambiar el personal por otro;
esto nos va a permitir mejorar la gestion y establecer nuevos lineamientos y

bases en beneficio del crecimiento y desarrollo de la empresa.

Ademas la informatica al basarse en sistemas computacionales, permite el
desarrollo de nuevos software que facilitan el manejo tanto del personal como
de las unidades administrativas, asi mismo su uso permite llevar un control
tanto de asistencia y eventos relacionados con el desempefio en los puestos de
trabajo.

2.2.2 Sistemas de Informacion del Talento Humano

Los sistemas de informacion se caracterizan basicamente por el manejo
integrado de informacion y manejo del Talento Humano; permite procesar
informacion referente a la base de datos de empleados como sus hojas de

vida, nébminas, pagos, aportes, seguridad social, etc.
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En lo que se refiere a la parte operativa, los sistemas de informacion poseen

una estructura basica de funcionamiento que consiste en:

Gréfico 2.1: Sistemas de Informacién

L _La entra(_j/a de | I 2: El almacenamiento l l 3: El procesamiento de
informacion - »
informacién

SALIDA DE
INFORMACION

Fuente: Chiavenato, Idalberto, “Gestion del Talento Humano”, 2009, pag. 98.

En el grafico anterior podemos observar el proceso que emplean los sistemas
de informacion el cual inicia con la entrada de informacién, luego pasa al
almacenamiento, y contindia con el procesamiento y salida de informacion, lo

gue permitird posteriormente la toma de decisiones.

Los sistemas de informacién permiten determinar ademas cémo las personas
se vinculan con las estrategias de la empresa, ya que existe un mayor control
tanto en el cumplimiento de metas y objetivos organizacionales, sean éstos
trazados por el departamento al cual pertenece el empleado o por objetivos

dictados por la empresa.

En este sentido, los empleados pueden identificar los medios mas precisos
para medir su éxito individual y grupal, los impedimentos que obstaculizan su
capacidad de ser eficaces y su responsabilidad con el departamento o unidad y
las actividades de escaso valor las cuales deben suprimir para mejorar la

eficacia en su labor.

Se puede establecer que la importancia de la informacion en la organizacion

reduce las condiciones de incertidumbre en la planificacion de recursos
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humanos, ya que son éstos el motor de la competitividad de la empresa
consciente del gran trabajo de captar, retener, y desarrollar de mejor manera a

su Talento Humano.

2.3 LA GESTION DEL DESEMPENO EN LAS ORGANIZACIONES
ACTUALES

Hoy en dia, el mejoramiento de la gestion del desempefio ligado
fundamentalmente a las organizaciones constituye un verdadero desafio para
todos los miembros de la empresa, pero sobre todo para los directivos a cargo
del personal. Con el mejoramiento del desempefo se abren las puertas hacia

la excelencia, la sociedad y la economia en general.

El Talento Humano debe estar dirigido de manera que puede asimilar los
nuevos cambios y lineamientos con proyeccién al futuro en cuanto se refiere a
la calidad y orientacion al cliente. Se considera necesario el desarrollo del
Talento Humano ligado a las competencias que exige su puesto de trabajo, asi

como con los objetivos y expectativas organizacionales establecidas.



21

CAPITULO Il

3 GESTION DEL TALENTO HUMANO

3.1 DESCRIPCION

La Gestion del Talento Humano hace referencia al manejo integral de las
personas en una organizacion, esto envuelve diferentes espacios como
integrar, desarrollar, retener y organizar a las personas desde el inicio hasta el

fin de la relacién laboral.

Se puede establecer ademas, que las organizaciones se encuentran
constituidas principalmente por personas y dependen de ellas el alcanzar con
éxito, tanto los objetivos como las metas que se han establecido en la

organizacion.

“La Administracion de Recursos Humanos es el area que construye talentos
por medio de un conjunto integrado de procesos, y que cuida al capital humano
de las organizaciones, dado que es el elemento fundamental de su capital
intelectual y la base de su éxito.” (Chiavenato, Idalberto, 2009, p. 9)

Se puede establecer ademas que la Gestidén del Talento Humano influye tanto
en la eficiencia de su personal, asi como de la organizacién, a través del
manejo de decisiones integradas, respaldadas siempre en la parte laboral y en

su desarrollo organizacional.

3.2 ASPECTOS FUNDAMENTALES DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL
TALENTO HUMANO

La gestion estratégica del Talento Humano parte de bases importantes que le

permiten un adecuado manejo del personal.
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La base fundamental de la gestion del Talento Humano es reconocer a las
personas como seres humanos que poseen una personalidad Unica,
habilidades, destrezas, conocimientos y competencias, las mismas que son
utilizadas para el adecuado y funcional manejo de los demas recursos de la
organizacion. Es asi que se empezé a definir a las personas como individuos
potenciables y no como otra parte de la organizacién, es decir, como simples

recursos.

De igual manera, el segundo aspecto fundamental son las personas como
activadores de los recursos de la organizacion. En un mundo lleno de
dinamismo y cambios, las personas se convierten en elementos que permiten a
la organizacion una renovacion y en especial un crecimiento a la
competitividad. A las personas se las considera como verdaderos

impulsadores de la organizacion y ya no unos recursos estéticos e inertes.

Otra base fundamental de la gestion estratégica del Talento Humano es tratar a
las personas como socios de la organizacion, es decir, las personas como
asociadas toman riesgos, dedican todo su esfuerzo, compromiso Yy
responsabilidad a la organizacién, con el fin de mantener o aumentar la
inversiéon, y a no considerarse personas pasivas sino mas bhien personas con

autonomia y asociados activos de la organizacion.

Asi mismo, como base fundamental se debe considerar a las personas como
talentos proveedores de competencias. Todo empleado posee competencias
esenciales para el éxito de sus labores, sean desde su puesto de trabajo o con
la organizacion en general; el desarrollo de competencias no es un trabajo facil,
se necesita que el personal descubra cuales son sus habilidades y destrezas,

para que asi estén dispuestos a dar lo mejor de si mismos a la organizacion.

Y, finalmente, una de las bases que debemos tomar en cuenta es el que las

personas son el capital humano de la organizacion.
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Se lo considera capital humano ya que adiciona inteligencia a la organizacion,
se lo entiende ademas como el principal activo que la organizacién puede

tener.

De acuerdo con estos CINCO pilares fundamentales anteriormente expuestos,
podemos establecer que la Gestion de Recursos Humanos permite y desarrolla
la colaboracion eficaz de las personas o el talento humano, con el propésito de

gue se alcancen tanto los objetivos organizacionales como los individuales.

3.3 OBJETIVOS DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO
HUMANO

Las personas dentro de una organizacion pueden constituirse como agentes de
éxito cuando son tratadas como elementos fundamentales para lograr la
eficacia organizacional, pero asi mismo pueden constituirse como agentes de
problemas cuando no se las trata de una manera adecuada y sobre todo

eficiente.

Los objetivos de la gestion del Talento Humano contribuyen de mejor manera
para que tanto el personal sea dirigido con éxito hacia el cumplimiento de sus
objetivos, como también para que la organizacion se convierta en un ente de

competitividad y productividad frente al mercado.

Por otro lado, cabe mencionar que los objetivos que se plantea la organizacion
deben ser claros, medibles y sobre todo explicar claramente los beneficios que

traeran éstos tanto para la organizacién como para el empleado.
Algunos objetivos de gran importancia son los siguientes:
e Ayudar para que la organizacion alcance sus objetivos: Anteriormente en

las organizaciones se daba mayor importancia al cumplimiento de

métodos y reglas con la finalidad de aumentar la eficacia en la
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organizacion a cualquier precio, hoy en dia el principal objetivo de la
Gestidn de Recursos Humanos es el alcanzar con éxito los objetivos y las

metas planteadas por la organizacion y asi visualizar los resultados.

Proporcionar competitividad a la organizacién: La competitividad en la
organizacion se logra a través del desarrollo de habilidades vy
competencias en el personal, el mismo que crea, genera y expande

ganancias a si mismos y de manera especial a la organizacion.

Proveer a la organizacion personas preparadas y motivadas: Dentro de
este objetivo se establece la capacitacion continua a los empleados;
ademas el poner mas atencidén hacia el reconocimiento del trabajo y los

buenos resultados que muestre cada empleado.

Aumentar la capacitacion personal y la satisfaccion de las personas en el
trabajo: Las organizaciones hoy en dia trabajan mejor con personas
felices, las mismas que deben estar conscientes del desarrollo y empleo
de sus competencias con relacion a su puesto de trabajo; asi mismo,
deben establecer una verdadera identificacion con el trabajo que realizan.
Es por esto que la satisfaccién y la felicidad en el trabajo son claves para

el éxito de la organizacion.

Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo: Esto quiere decir
gue debe existir un adecuado ambiente laboral en donde prevalezca la

libertad, la autonomia, la toma de decisiones, etc.

De la misma forma debe ser un lugar en donde se tomen en cuenta las
necesidades individuales de los empleados, y transformar asi a la
organizacion en un lugar agradable y sobre todo atractivo, en el cual se
logre retener de manera especial a los verdaderos talentos que la

organizacion necesita.
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e Administrar y motivar el cambio: Constantemente se establecen nuevos
cambios y tendencias dentro de todos los enfoques, sin ser la Gestion de
Recursos Humanos la excepcion, para que una organizacion crezca y
logre el éxito debe saber lidiar con el cambio, el mismo que impone

nuevas estrategias, filosofias, programas, etc.

e Establecer un comportamiento socialmente responsable: Toda
organizacion debe manejar con ética y responsabilidad a su talento
humano, es decir, estableciendo claramente el manejo de sus derechos y
obligaciones. Por otro lado, la responsabilidad social debe estar aplicada
tanto a las organizaciones como a las personas, siendo esto un

imperativo hoy en dia.

e Construir la mejor empresa y el mejor equipo: Al construir una
organizacion debemos trabajar en el contexto donde esta se desenvuelve,
es decir, el trabajar en su cultura organizacional, su forma de
administracion, su manejo de personal; solo asi podremos transformar en

una nueva y sobre todo diferente organizacion.

3.4 PROCESOS DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO
HUMANO

La gestion del Talento Humano se encuentra conformada por una serie de
procesos, los mismos que facilitan el manejo organizado y responsable de las

personas. Asitenemos:
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Gréfico 3.1: Procesos de la Gestion de Recursos Humanos
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Fuente: Chiavenato, Idalberto, “Gestién del Talento Humano”, 2009, pag. 120.
3.4.1 Integrar al Personal

Este proceso se traduce principalmente al ingreso de personas a la
organizacion; muchas empresas realizan la seleccion de personal de varias
maneras Yy utilizando métodos tradicionales, asi como enfoques sofisticados,
los mismos que van a permitir satisfacer las necesidades de la organizaciéon de

manera prolongada.



27

Dentro de este proceso se aborda el reclutamiento sea interno o externo de
personal, para luego pasar a la seleccion de personal, de esta manera
podemos tener una visidbn global de cdmo las organizaciones evallan y
escogen a los talentos que les permitirdn cumplir de manera eficaz todos los

objetivos y metas planteados por la organizacion.

e Reclutamiento:

Se trata basicamente de una relacion reciproca entre la organizacion y las
personas, tanto la organizacion al reclutar personas preparadas y
capaces para el desarrollo de sus labores, como también por parte de las
personas al escoger una organizacion en donde van a desarrollar sus
competencias y conocimientos. Se debe mencionar que hoy en dia el
mercado de trabajo es cada vez mas competitivo de acuerdo a la oferta y
la demanda del mercado global, es decir, existen personas cada vez mas
preparadas, asi como un mayor numero de vacantes existentes en las
empresas, las mismas que requieren contratar Sus Sservicios

profesionales.

De esta manera podemos establecer que el reclutamiento tiene como
objetivo buscar candidatos preparados para llenar las vacantes que la

organizacion requiere y mantener asi un equilibrio.

e Seleccién de personal:

Sin personas una organizacion pierde dinamismo y competitividad, por
esta razon la busqueda e incorporacion de nuevo personal y sobre todo
de talentos que pasan a constituir a la organizacion el capital humano que
la empresa necesita. La seleccién de personal pasa a funcionar después
del proceso de reclutamiento, es una actividad de eleccion, clasificacion y

finalmente de decision.
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Dentro del proceso de seleccién las personas pasan por un filtro en donde
solo el mas apto y el que cumpla con todos los requerimientos necesarios
para el puesto logra ingresar a la organizacion y llegar a formar parte de
ella. La mejor manera de manejar un proceso de seleccion se basa en
dos opciones basicas que son: el conocer y analizar las caracteristicas del
puesto que se desea llenar, es decir, cudles son sus tareas y principales
obligaciones; y la otra opcidn se basa en las competencias que requiere el

puesto de trabajo y sobre todo del perfil del empleado.

En el Consejo de la Judicatura este proceso lo lleva a cabo el Equipo de
Seleccion de la DNP que lo conforman principalmente cuatro funcionarios;
el jefe departamental y tres analistas de recursos humanos, los mismos
gue tienen en sus manos la responsabilidad de coordinar todo el proceso
de los concursos publicos de méritos y oposicion como lo establece el

Caddigo Organico de la Funcion Judicial.

El proceso inicia con la convocatoria inicial o llamamiento a concurso
publico que se comunica a través de los medios escritos a nivel nacional,
luego se da la recepcion de carpetas de los postulantes al cargo en las
diferentes direcciones provinciales cuando el concurso sea a nivel

nacional o provincial.

Las carpetas son enviadas a la DNP del Consejo de la Judicatura y el
equipo de seleccion procede a la constatacion de los requisitos formales
gue se establecen en la convocatoria; ademas de la calificacion de los

meritos académicos.

Se publica el puntaje y las posiciones de los postulantes al cargo,
siguiendo asi con las impugnaciones publicas, la elaboracion del informe
final que se entrega a los vocales del Consejo de la Judicatura y a la
Comisién de Recursos Humanos para su aprobaciéon y designacion de los

mejores puntuados para el cargo requerido.
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3.4.2 Organizar al Personal

El proceso de organizar y colocar a las personas dentro de la organizacion es
vital y de gran importancia, pero a la vez es complejo y delicado. En algunas
organizaciones este proceso se orienta principalmente hacia el futuro y de esta
manera la organizacion trabaja sincronizadamente en el cumplimiento de metas

y objetivos organizacionales.

Asi mismo, este proceso tiene como objetivo principal explicar la manera en
que se recibe, seleccionan e inician las personas en la organizacion, es decir,
es la integracibn a la fuerza de trabajo de los nuevos empleados a la

organizacion.

e Orientar alas personas:

Cuando se coloca al personal dentro de sus actividades debemos dejar
en claro sus objetivos y funciones que su cargo representa. Para que se
establezca una adecuada colocacion dentro de la organizacion, primero
se debe orientar a las personas, de esta manera cada empleado sea
nuevo o antiguo debera conocer hacia donde se dirige la organizacién, es
decir, que debera conocer la mision, vision, valores organizacionales y

sobre todo que logre adaptarse a una nueva cultura organizacional.

Durante las practicas pre profesionales que realice pude constatar que en
el Consejo de la Judicatura se da poca importancia sobre orientar al
personal nuevo o antiguo. Cuando una persona es nueva en su puesto,
el jefe departamental le da una pequefia induccién de las actividades y
responsabilidades que tiene el cargo que va a ocupar; ademas, cabe
mencionar que se pone poco énfasis en lo que se refiere a la misién,

vision y sobre todo los valores corporativos de la Institucion.

El Consejo de la Judicatura al ser el 6rgano de administracién, vigilancia y
disciplina de la Funcion Judicial deberia dar mayor importancia al hecho
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de comunicar esta filosofia institucional para que todo su personal la

aplique.

Disefio organizacional y disefio de puestos:

El disefio organizacional constituye la estructura y distribucion ordenada
de la organizacion y sus componentes; asi como el sistema de

comunicacion entre ellos.

La estructura organizacional pretende ejecutar y distribuir de manera
ordenada y sincronizada las actividades de los puestos y departamentos
en donde se establece un manejo eficiente de las actividades tanto
individual como por departamentos. En las organizaciones las personas
desarrollan actividades conjuntas e individuales, estas Uultimas se
encuentran detalladas en un manual de puesto, el mismo que se refiere a
todos las actividades que el empleado debe desarrollar en su puesto de
trabajo, ademas se debe mencionar que el puesto constituye el pilar
fundamental para colocar a las personas dentro de las tareas y
actividades de la organizacion, en donde el puesto llega a constituir una
fuente de motivacion y expectativas tanto para la organizacién como para

el nuevo empleado.

Tanto el disefio organizacional como el manual de funciones del Consejo
de la Judicatura lo desarrolla la Direccion Nacional de Personal
conjuntamente con la Comision de Recursos Humanos quien la regula y
se encarga de mantener actualizada esta base de datos en donde
constan las principales tareas, obligaciones y responsabilidades de cada

funcionario y su respectivo cargo en la Funcién Judicial.

Evaluacion del desempefio:

Las organizaciones hoy en dia tienen la necesidad de realizar

continuamente la evaluaciéon del desempefio a su personal, ya que en un
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mundo globalizado la organizacion debe mostrarse mucho mas
competitiva. La evaluacion del desempefio es un proceso de medicién,
gue se enfoca principalmente en revisar la actividad productiva del
empleado y como éste contribuyé al cumplimiento de los objetivos

planteados por la organizacion.

Consiste ademas en identificar, evaluar y administrar de mejor manera el
desempefio del talento humano de la organizacion, nos ayuda a descubrir
e identificar las competencias de una persona con relacion a su puesto de

trabajo y el aporte que da a la organizacion.

Se establece ademas a la evaluacion del desempefio como un proceso
dinamico, donde podemos detectar problemas a nivel administrativo,
personal o de integracidon de las personas con su puesto de trabajo o con
la organizacion. Permite mejorar significativamente la calidad del trabajo
y la calidad de vida de la organizacion.

El proceso de evaluacion de desempefio dentro del Consejo de la
Judicatura esta a cargo de la Unidad de Evaluacién de la Escuela Judicial,
es aqui donde se evalla al personal judicial, se analiza los cargos, el
desempeiio y se verifica el cumplimiento de funciones y el perfil
profesional de los funcionarios judiciales. Ademas el personal es
evaluado a nivel de Productividad, Desempefio Administrativo y Calidad

de servicio.

3.4.3 Recompensar al Personal

El proceso de recompensar personas permite incentivar y motivar al talento
humano de la organizacion en especial cuando los objetivos organizacionales
han sido alcanzados y por consiguiente los objetivos individuales también. El
recompensar significa retribuir o reconocer los servicios o el trabajo realizado

por alguien.
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Hoy en dia las organizaciones desarrollan programas de recompensas en
donde sus empleados son atraidos, retenidos y motivados, permitiéndole al
empleado contribuir a la productividad y alcanzar rentabilidad frente a otras
empresas del mercado, pero sobre todo aumentar el compromiso con el

empleado.

e Remuneracion:

La remuneracion constituye el pago econdémico y no econémico que

recibe el empleado por haber realizado su trabajo en la organizacion.

“La remuneraciéon es el proceso que incluye todas las formas de pago o
recompensas que se entregan a los trabajadores y que se derivan de su
empleo. Es un proceso de intercambio en el cual la organizacién espera
obtener trabajo, y por otro lado, la persona espera recibir una

compensacion por su trabajo.” (Chiavenato, 2009, p. 286)

Asi mismo el disefio de un programa estructurado de remuneracion se
debe manejar con mucha atencion ya que de él dependen el desempefio,

compromiso y motivacion de las personas.

e Incentivos:

Siempre es necesario incentivar y recompensar al personal para que
cumpla satisfactoriamente con las metas y objetivos planteados por la
organizacion. El utilizar un sistema de recompensas en donde se
establezcan mecanismos de implementacion de incentivos nos va a
permitir reforzar actividades que aumenten la responsabilidad, la
conciencia del empleado y del equipo con respecto a la organizacion,
incentivar el trabajo en equipo, pero sobre todo dar valor a las actividades

gue se realizan en la organizacion.
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La recompensas mas implementadas comunmente por las organizaciones
son: las recompensas dadas por el cumplimiento exitoso de los objetivos
de la organizacion, las recompensas relacionadas con la antigiedad en el
puesto de trabajo, las recompensas por mostrar un desempefio individual
excepcional, y finalmente las recompensas dadas al buen desempefio del
departamento o unidad de trabajo. Estas recompensas generalmente se
las puede dar de manera individual o en conjunto, lo que nos va a permitir
aumentar en cierta forma la satisfaccion del cliente interno de la

organizacion.

Prestaciones y servicios:

Las prestaciones y servicios que brinda la organizacion al empleado
constituyen formas indirectas de la remuneracion total, que ademas incide
notablemente en la calidad de vida del personal que labora en la
organizacion. Son ademas considerados pagos econdmicos indirectos

gue ofrece la organizacion a sus empleados.

Asi mismo, se puede establecer que un plan de prestaciones dentro de la
organizacion busca cumplir tres objetivos basicos que son: los objetivos
individuales que buscan satisfacer las necesidades personales, familiares,
econdémicas Yy laborales; por otro lado los objetivos econdmicos que se
enfocan en atraer y retener al talento humano, evitando la rotacion de
personal y reducir significativamente el ausentismo; y el tercer objetivo es
el social, que busca principalmente cubrir las deficiencias del gobierno y

comunidad, tanto en la parte social, educativa, transporte, seguridad, etc.

El Consejo de la Judicatura, a través de la Comision de Recursos
Humanos y la Direccién Nacional de Personal, desarrolld6 un reglamento
para la otorgacion de estimulos y reconocimientos a los servidores de la
Funcion Judicial; el objeto de este proyecto es estimular el desempefio

eficiente del personal, mediante condecoraciones por excelencia en el
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servicio, mencién honorifica por acciones de especial trascendencia como
por ejemplo la publicaciéon de una obra juridica, ademas el reconocimiento
institucional por afios de servicio obteniendo una evaluacion satisfactoria

en el desempefio del cargo.

De esta manera, se pretende reconocer el trabajo del personal que se

encuentra identificado con la filosofia de la Institucion.

3.4.4 Desarrollar al Personal

El proceso de desarrollar al personal tiene una estrecha relacion con la
educacion, la misma que representa la necesidad que tiene el ser humano de

potencializar sus talentos al maximo y al mismo tiempo también exteriorizarlos.

El desarrollo del personal no solo se enfoca en proporcionar cierta informacion
y nuevos conocimientos, habilidades y destrezas. Se enfoca especialmente en
proporcionar informacion basica que les permitan aprender nuevas actitudes,
ideas, conceptos con los que puedan modificar y mejorar sus habitos y

comportamientos logrando asi mayor eficiencia.

Existen tres campos de accion donde interviene el proceso de desarrollo de

personal en la organizacion, los mismos que se superponen:

Gréfico 3.2: Campos de accién del desarrollo de personal
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Fuente: Chiavenato, Idalberto, “Gestion del Talento Humano”, 2009, p. 263.
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En el campo de la capacitacion como en el desarrollo de personas se trabaja
en el aprendizaje a nivel individual y sobre todo en la forma en que las
personas aprenden y se desarrollan; por otro lado, dentro del campo del
desarrollo organizacional el cual es mas amplio y extenso, se enfoca en la
manera en la cual las organizaciones aprenden y se desarrollan conjuntamente
con las personas. La organizacion y su talento humano trabajan
conjuntamente para lograr un aprendizaje continuo y un cambio de

comportamiento dentro de la organizacion.

e Capacitacion:

En un mundo competitivo en el que hoy vivimos, las personas son
quienes hacen que las cosas sucedan, son aquellas que dirigen el
negocio, elaboran productos y prestan servicios de una manera Unica. La
capacitacion conjuntamente con el desarrollo de personas produce en la
empresa un valor agregado en cuanto a eficiencia y eficacia de sus
empleados, la capacitacion es considerada en la mayoria de empresas
como una inversibn mas que como un gasto, ya que produce grandes
beneficios directos tanto para el cliente interno como para el cliente

externo.

La capacitacion es considerada como el proceso mediante el cual el
talento humano de una empresa es entrenado o preparado para que se
desemperfie exitosamente en su puesto de trabajo y logre ademas
alcanzar satisfactoriamente todas las metas y objetivos que su puesto y

empresa representan.

e Desarrollo de personas y de la organizacion:

Dentro del proceso de desarrollo personal y organizacional se puede
encontrar a la administracion del conocimiento, la misma que se enfoca
en la identificacién, integracién, recuperacion y capacidad para utilizar o

compartir el conocimiento en la organizacion con el personal, creando
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sistemas de informacion entre los diversos niveles de la organizacion, con
el propésito de incrementar el conocimiento e incentivar el intercambio

natural y espontaneo entre personas.

Por otro lado, el personal debe agregar valor tanto a los procesos como al
producto o servicio que ofrece la empresa, generando asi un cambio
donde prevalezca el conocimiento y sobre todo la esencia de la

innovacion.

La administracion del conocimiento busca ademdas crear, captar,
organizar, difundir y emplear el conocimiento, la informacién y la
experiencia entre el personal que posea los mismos intereses y
necesidades, generando asi un mejor rendimiento e innovacion de sus

actividades dentro de la empresa.

El Sistema Judicial se encuentra en constante modificacion, mejoramiento
y modernizacion, y mas aun cuando el Consejo de la Judicatura se
encuentra en una época de transicion. De esta manera la capacitacion
continua permite al funcionario judicial estar al tanto de los nuevos

lineamientos establecidos en funcion de la Justicia en el Pais.

La Escuela Judicial del Consejo de la Judicatura es la encargada de
brindar una formacion integral acerca de lo que es el derecho con una
formacion inicial en la fase de pruebas de seleccion a los candidatos,
formacion continua a funcionarios judiciales actualizando sus
conocimientos, formacién especializada en nuevos temas juridicos o
especializaciones en cuarto nivel y capacitacion administrativa referentes

a temas financieros, administrativos y de recursos humanos.

3.4.5 Retener al Personal

La retencidn del personal se enfoca mas allda de mantener satisfecho y

motivado a su recurso humano dentro de la organizacion, significa poner



37

atencion a los estilos administrativos que se manejan, las relaciones entre los
empleados, los programas de seguridad e higiene laboral y el proporcionar un
ambiente fisico y socialmente agradable que en conjunto busca asegurar la
calidad de vida del talento humano en la organizacion.

¢ Relaciones con los empleados:

El manejo y administracibn de personas debe estar ligado con las
estrategias, objetivos y metas que posee la organizacion; las personas
requieren mucha atencion con relaciéon a su desempefio y relaciones con
los demas empleados, se deben seguir lineamientos que mejoren el

rendimiento de la organizacion.

Las relaciones con el personal busca ademas establecer un ambiente de
respeto, confianza y consideracion, desapareciendo las barreras
organizacionales o personales, para generar una comunicaciéon mucho

mas abierta y directa entre las partes.

e Higiene, seguridad y calidad de vida:

La Gestion del Talento Humano se preocupa por dos aspectos que son
fundamentales y que en la mayoria de organizaciones los excluyen, que
son la higiene y seguridad en el trabajo, y la calidad de vida del empleado
dentro de la empresa. El abordar estos puntos vitales en la organizacién
evitaremos responsabilidades legales y morales con el personal en un

futuro.

La higiene laboral abarca las condiciones ambientales del puesto de
trabajo en donde se cuida la salud fisica y mental del trabajador, como
también las condiciones de salud y bienestar del personal. Dentro de un
programa de higiene laboral deben constar los siguientes puntos

fundamentales: el entorno fisico que corresponde a la iluminacion,
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ventilacion, temperatura, ruido y comodidad; el entorno psicoloégico que
abarca las relaciones humanas con los demas compafieros de trabajo, el
tipo de actividad que realiza, el nivel de estrés que maneja el personal; la
ergonomia tanto en maquinaria y equipos, mesas e instalaciones donde
se realizan las actividades laborales y las herramientas que utiliza el
personal; y por ultimo la salud ocupacional tratando las enfermedades
fisicas, biolégicas, toxicas y quimicas o cualquier tipo de asistencia

médica que requiera al empleado.

La seguridad en el trabajo es parte importante en este proceso con
relacion a las personas y su interaccion con la organizacién; su objetivo
es prevenir cualquier tipo de accidentes y administrar con responsabilidad
los riesgos que puedan presentarse. La seguridad incluye tres campos de
accion que son: la prevencion de accidentes laborales, la prevencion de

incendios en la organizacion y la prevencion de robos en la empresa.

Por otro lado, el manejo adecuado de la calidad de vida en la
organizacion lograra crear un clima de confianza y respeto entre

colaboradores, aumentando su rendimiento y motivacion profesional.

El Consejo de la Judicatura cuenta con un servicio médico en el edificio,
donde los funcionarios pueden ser atendidos sin ningun costo; ademas
recientemente se construyé salidas de emergencia en cada piso del
edificio, ya que anteriormente solo contaba con dos ascensores y

escaleras.

En el campo de la ergonomia, el espacio de las oficinas en el Consejo de
la Judicatura y en especial de en la Direccion Nacional de Personal es
pequefio para el nimero de personas que labora en cada departamento,
esto se traduce en incomodidad de los funcionarios en sus puestos de

trabajo.
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3.4.6 Supervisar al Personal

Este proceso se establece en la parte final de la Gestién de Talento Humano.
Se entiende como supervisar el orientar, acompafar y establecer un control
ordenado sistematico del comportamiento de sus colaboradores en la
organizaciéon y por consiguiente del seguimiento en el cumplimiento de

objetivos y metas.

e Base de datos y sistemas de informacion de recursos humanos:

Los sistemas de informacion comunmente computarizados, son conocidos
también como bases de datos que mantiene un sistema de
almacenamiento y codificacion de informacion relevante para la
organizacion, asi mismo los datos cumplen un proceso de clasificacion,

almacenamiento y vinculacion.

La Gestion de Recursos Humanos requiere del uso de varias bases de
datos para almacenar informacion relevante para la organizacion sobre:
registro de personal, registro de puestos, registro de areas, registro de
remuneraciones, registro de prestaciones, registro de entrenamiento,

registro de candidatos, registro médico, etc.

Cabe mencionar que los sistemas de informacion de recursos humanos
poseen dos objetivos importantes que son: el reducir los costos del tiempo
de procesamiento de la informacion y brindar apoyo para la toma de
decisiones, es decir, apoyar a los gerentes y empleados a tomar mejores

decisiones.

Este proceso especificamente lo maneja la Direccibn Nacional de
Personal del Consejo de la Judicatura, la misma que posee una base de
datos amplia como son: base de datos de concursos publicos, judicaturas

a nivel nacional y su personal actual, base de datos de personal con
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nombramiento, personal con contrato, ademas estan los registros de

remuneraciones, prestaciones al IESS, etc.
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CAPITULO IV

4 COMPORTAMIENTO, CULTURA Y DESEMPENO

ORGANIZACIONAL

4.1 COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

El Comportamiento Organizacional se lo establece como el estudio del
comportamiento humano en las organizaciones y sus entornos, sea Su
interaccion de manera grupal o individual. Se enfoca principalmente en lo que
hacen las personas en la organizacion, es decir, la forma en que las personas
actlan en las organizaciones y como su comportamiento puede afectar el

desempeiio.

El Comportamiento Organizacional se relaciona ademas con los puestos de
trabajo, la rotacién de personal, el desempefio de las personas, el ausentismo y

la productividad.

De igual manera, los principales factores que influyen en el comportamiento de

las personas en las organizaciones son:

¢ Relaciones interpersonales.

e Estructura formal de la organizacion.

e Procesos y disefios de trabajo.

e Tecnologia e infraestructura.

e Recursos utilizados en el logro de objetivos.

¢ Medio ambiente.
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4.1.1 Objetivos del Comportamiento Organizacional

Los objetivos del Comportamiento Organizacional son los siguientes:

Describir como se comportan las personas en condiciones distintas, esto
permite que se abra la comunicacion con un lenguaje comudn en relacion

al comportamiento humano.

Entender por qué las personas se comportan como lo hacen. Se refiere
ademas a la frustracidon existente acerca del comportamiento de los

empleados en una organizacion.

Predecir el comportamiento futuro del personal en las organizaciones, es
decir, el llegar a conocer cuales empleados seran dedicados vy
productivos, y cuales con conductas perturbadoras y desmotivacionales;

para asi, llegar a implementar acciones preventivas.

Controlar y desarrollar la actividad humana en el trabajo, para eliminar las
barreras que les impiden alcanzar sus metas. Enfocandose
principalmente en el desarrollo de habilidades, trabajo en equipo y sobre

todo en una mayor productividad laboral.

El Comportamiento Organizacional ha surgido como un campo interdisciplinario

sobre todo para la Administracion del Talento Humano hoy en dia, ya que se

basa en investigaciones soélidas e ideas utiles para mejorar la efectividad de

esta gestion; nos va a permitir ademas mejorar la calidad de vida del personal,

lo que generara un acuerdo entre las personas y las organizaciones del futuro.

4.1.2 Las Fuerzas del Comportamiento Organizacional

Se establece como Fuerzas o elementos claves del Comportamiento

Organizacional a:
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e Las Personas:

Las personas forman el sistema social interno en una organizacion, dicho
sistema se encuentra conformado por individuos, grupos grandes y
pequefos, grupos formales e informales que se forman, cambian y se
desintegran con el tiempo. Las personas son seres vivos pensantes y con

sentimientos, que trabajan en la organizacion para lograr sus objetivos.

La fuerza laboral hoy en dia es muy diversa, lo cual significa que los
empleados llevan a su trabajo una amplia gama de antecedentes

educativos, talentos y perspectivas.

Las organizaciones hoy en dia deben mostrar interés en esta fuerza, al
escuchar a los empleados, preocuparse por su capacidad y las relaciones

para motivar a la fuerza laboral.

e La Estructura:

La Estructura constituye la relacion formal y por consiguiente las
funciones de las personas en la organizacién. Se requieren diferentes
puestos para realizar todas las actividades de la empresa. Las personas
deben mantener una relacidn estructurada para que su trabajo se dé

efectivamente y de manera coordinada.

Muchas estructuras organizacionales hoy en dia se han horizontalizado,
es decir, han incluido menos niveles, a través de la eliminacion de
puestos administrativos. Y por otro lado, otras estructuras se han vuelto
mas complejas como consecuencia de fusiones, adquisiciones y nuevas

empresas conjuntas.
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e LaTecnologia:

La Tecnologia aporta los medios con que las personas trabajan, es decir,
permite a las personas trabajar mas y de mejor manera, pero a la vez
también afecta significativamente las relaciones laborales dependiendo el

lugar de trabajo de la persona.

Cabe mencionar que los adelantos tecnolégicos, como el uso creciente de
robots, los sistemas de control automatizados en las lineas de montaje, el
uso de la Internet, etc.; aumentan la presion sobre el Comportamiento
Organizacional, para mantener el delicado equilibrio entre los sistemas

técnico y social.

e El Ambiente:

Las organizaciones se manejan bajo contextos de un ambiente interno y
externo, ninguna organizacion existe aislada, es parte de un sistema mas
grande, que abarca muchos elementos, como el gobierno, las familias y
las demas organizaciones. Los numerosos cambios del ambiente
generan grandes exigencias para la organizacion. Ninguna organizacion,
puede escapar a la influencia de su ambiente externo, esto afecta las
actitudes de las personas y las condiciones de trabajo, ademas de

generar competencia por los recursos y el poder.

Con relacion al manejo del Comportamiento Organizacional, el Consejo
de la Judicatura al ser una institucion publica presenta varios desafios al
momento de mostrar un comportamiento organizacional ético y
transparente, de manera especial al trabajar tan de cerca con la justicia
en nuestro Pais; y sobre todo, el reto de administrar y dirigir un personal

gue represente esa filosofia de servicio a la justicia de la mejor manera.

Muchas instituciones publicas se han visto opacadas por la mala

actuacion de sus funcionarios en actos de corrupcién, lo que dafa



45

evidentemente la imagen de una organizacién, y evidencia la falta de una

filosofia de éxito compartida.

4.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura organizacional pone en perspectiva las ideas, las creencias, las
costumbres, las reglas, los valores y los habitos que comparten todos los
miembros de la organizacion, es decir, la cultura organizacional es la forma de
vida de la organizacion y se establece ademas como un sistema de signos
compartidos por los miembros de una organizacion; la cultura organizacional va

a permite distinguir a una organizacion con las demas.

“La cultura organizacional es importante para el éxito de una organizacion,

cualquiera que sea su objeto y proposito.” (Alles, 2007, p. 59)

Cuando una organizacion posee una cultura definida sus empleados se
identifican tanto con la empresa como con la cultura; de igual manera la cultura
se muestra estable y cambia o se transforma muy lentamente, siempre y
cuando la empresa no sufra una crisis importante, cambio de directivos o que la

empresa cambie su razon de ser.

4.2.1 Funciones de la Cultura Organizacional

Las funciones principales de la cultura organizacional se las establece a

continuacion:

e Definir fronteras o limites, es decir, establecer diferencias entre una

organizacion y las demas.

e Transmite el sentimiento de identidad al personal de la organizacion

haciéndola suya.
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¢ Desarrolla un verdadero compromiso con la filosofia de la organizacion,

es decir, identificarse con la misién, vision y valores de la empresa.

e Mejora la estabilidad e interaccion del entorno social en la organizacion al
establecer estandares apropiados de lo que deben decir o hacer el

personal.

e La cultura organizacional es el mecanismo que da sentido y control para

guiar las actitudes y sobre todo el comportamiento de los empleados.

Una cultura organizacional positiva es aquella que pone especial interés en el
desarrollo de las fortalezas del empleado, ademas se enfoca en recompensar
antes gue castigar; asi mismo, algo que diferencia a una cultura organizacional
positiva de otras son los elogios y el reconocer el buen trabajo que realizan los
empleados. Hace énfasis no solo en las actividades de la empresa, sino

también en el crecimiento individual.

4.2.2 Componentes de la Cultura Organizacional

La cultura organizacional se maneja bajo tres componentes y son:

Las cosas o se lo denomina también artefactos, se establecen como la parte
visible y a la vez perceptible de la organizacién; nos muestra como es la cultura

organizacional a través de lo auditivo o lo visible.

Los valores compartidos que son aquellos valores importantes para la
organizaciéon, son ademas con los que la organizacion se identifica. Los
valores son los cimientos de cualquier cultura organizacional, definen el éxito
en términos concretos para los empleados y establecen normas para la
organizacion. Los valores proporcionan un sentido de direccion comudn para

todos los empleados y establecen directrices para su compromiso diario.
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Y los supuestos o los sentimientos, creencias y percepciones se constituyen

como la parte mas profunda y oculta de la cultura organizacional.

En definitiva la cultura organizacional parte de elementos importantes donde el
comportamiento diario, las normas, las reglas, los valores y la filosofia

administrativa seran los que guien al manejo de una eficiente organizacion.

La cultura organizacional tiene un gran poder sobre las personas y es un
aspecto fundamental que se debe tener en cuenta para entender algunos
procesos y dinamicas que se desarrollan en la empresa. Algo muy importante
es reconocer la existencia de una cultura organizacional y llevar a cabo las
transformaciones necesarias, utilizando la metodologia adecuada, teniendo
presente que es un proceso social de mediano y largo plazo, por lo tanto

implica necesariamente construir con las personas y los grupos.

Para muchas organizaciones el mantener su cultura organizacional a traves de
los afios es sinbnimo de éxito empresarial, pocas han sido las que lo han
logrado a través de varias métodos especificos, como el que sus directivos
presten especial atencién a los procesos y comportamientos que requieren ser
resueltos de forma sistematica, esto traduce a los empleados sefiales
poderosas sobre lo que es verdaderamente importante y lo que se espera de

ellos.

Ademas, cuando una organizacion atraviesa una crisis, su manejo por parte de
los directivos y empleados revela mucho sobre la cultura, es decir, la forma en
que hacen frente a la crisis permite reforzar la cultura existente o de igual

manera provoca el surgimiento de nuevos valores que cambien la cultura.

Algunos aspectos de la cultura organizacional son comunicados a traves de la
forma en que sus directivos desempefian sus funciones, de esta manera la
importancia de mantener buenas relaciones en la conducta diaria tanto entre

empleados como con el cliente. Por otro lado, los empleados también



48

aprenden sobre su cultura organizacional a través de recompensas,
transmitiendo a los demas empleados sus prioridades mas importantes y

valores principales.

De igual manera, una de las formas basicas en las cuales una organizacion
mantiene su cultura, es en su proceso de seleccidén y contratacion de personal,
ya gue se emplean criterios especificos para determinar qué persona es idénea

para determinado puesto.

Y, finalmente, tanto los ritos o ceremonias organizacionales son actividades
con significado cultural importante ya que respaldan la cultura organizacional

existente, sean de transicion, descenso de posicidn, refuerzo e integracion.

Por otro lado, el cambio de cultura es también muy importante dentro de una
organizacion si se quiere mejorar la gestion de la organizacién. EI cambio de
cultura organizacional puede resultar un proceso dificil pero al mismo tiempo
factible, esencialmente en organizaciones en decadencia. Para que el cambio
de cultura organizacional sea un proceso exitoso se requiere en primera
instancia el conocer la cultura anterior, ya que no es posible desarrollar una

nueva cultura sin antes establecer los parametros de mejora.

Ademas es necesario brindar apoyo a los empleados y equipos de trabajo con
las nuevas ideas para desarrollar una mejor cultura e incentivar para estar
dispuestos a actuar bajo las nuevas ideas establecidas y no atacar la nueva
cultura, sino determinar maneras para ayudar a los empleados y equipos a

realizar su trabajo con eficacia.

Se considera ademas que al trabajar con la mision, vision y valores
corporativos de la nueva cultura se los establezca como principios de cambio,
el reconocer que el cambio de una cultura organizacional exige un periodo de
tiempo largo; el vivir la cultura nueva depende de cada uno de los empleados,

logrando la transformacién con acciones mas que con palabras.
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El Consejo de la Judicatura posee una cultura organizacional conservadora
pero estable que sobrevive a pesar de la rigidez de su estructura y
lineamientos; al ser una institucion publica preserva su cultura organizacional
manteniendo ideas, valores, costumbres y tradiciones que permanecen
arraigados y que no cambian a lo largo del tiempo; se debe mencionar que muy
pocos conocen su filosofia de trabajo, es decir, pocos funcionarios realizan su
trabajo basandose en la mision, visién y sobre todo en el conjunto valores

establecidos y compartidos por todo el personal de la Funcion Judicial del Pais.

La cultura organizacional del Consejo de la Judicatura se caracteriza ademas
por ofrecer seguridad laboral ya que casi todo su personal posee
nombramiento, lo que hace que muchos se sientan seguros en sus cargos y no
cumplan adecuadamente con los objetivos ni metas planteadas por la

institucion.

4.3 DESEMPENO ORGANIZACIONAL

El desempefio en las organizaciones representa el ndcleo central para lograr la
efectividad y alcanzar el éxito; es por esto que muchas organizaciones se

enfocan en mejorar los sistemas de gestién que actualmente manejan.

“El desempefio se define como aquellas acciones 0 comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la
organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las competencias de
cada individuo y su nivel de contribucion a la empresa.” (Castellanos y
colaboradores, 2010, p. 20)

Tanto la gestién del desempefio como su evaluacién han estado muy presentes
a lo largo de la historia, por lo que no se los considera un descubrimiento
nuevo. Se establece que en la antigiiedad en el siglo Il A. C. en China, ya se
tenia un conocimiento basico sobre el tema, luego esta concepcion tomo fuerza

en Estados Unidos durante la Revolucion Industrial, pero la gestion del
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desemperio es oficialmente empleada en las empresas en los afios de 1940 a
1950.

Asi también, cabe mencionar que la gestiébn del desempefio tiene como
objetivo el incrementar tanto la eficiencia de la organizacién, asi como también
aumentar el conocimiento, la gestion en las personas y el aprovechamiento de
los recursos; esto se relaciona con la mejora en el rendimiento y desarrollo
continuo del personal y sobre todo permite facilitar el cumplimiento de los

objetivos organizacionales planteados.

La cultura organizacional se relacion de manera especial y directa con el
desempeiio de las personas, ya que al crear una mejor cultura organizacional
el personal se transformara de manera efectiva aumentando su desempefio.
Esta relacion de cultura — desempefio tiene gran impacto en una empresa a
largo plazo, ademas es posible que la cultura sea un factor determinante en el
éxito o fracaso de la empresa.

El desempefio organizacional en el Consejo de la Judicatura, se basa
principalmente en trabajar por resultados o a través del cumplimiento de
objetivos y metas; en la Direccion Nacional de Personal del Consejo de la
Judicatura se delega al personal cierta cantidad de funciones y tareas que
deben cumplir en su rutina de trabajo y varian obviamente segun el cargo que

ocupan.

El desempeiio dentro de la DNP es poco efectivo en su mayoria porque existe
mucha tensién y ansiedad, esto se debe a que se sobrecarga de trabajo al
personal, de manera especial al equipo de seleccion que esta conformado por
tres personas, las mismas que poseen muchas responsabilidades, entre las
cuales estan los concursos de merecimientos y oposicion a nivel nacional,
informes a las diferentes comisiones del Consejo de la Judicatura,
memorandos, oficios, etc. lo que termina afectando en gran medida su

rendimiento y desempefio de su trabajo.
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CAPITULO V

5 ADMINISTRACION POR VALORES

5.1 INTRODUCCION

A inicios del siglo XX se empez06 a discutir sobre la creacion de nuevas teorias
y paradigmas de las empresas, apareciendo asi la teoria “mecanicista” de Juan
Antonio Pérez, en donde se consideraba a la organizacion como un sistema
técnico, como si ésta fuera una maquina, ademas se contempla esta teoria
como una simple coordinacion de acciones humanas cuya finalidad es producir

y proporcionar una serie de objetos y servicios.

Luego aparece en 1994 el desarrollo de la direccidén por tareas establecida por
Taylor, en donde se mencionan los principios basicos del conocimiento
cientifico de la administracién en las empresas. Posteriormente aparece el
paradigma organico de Juan Antonio Pérez, donde se considera a la
organizaciébn como un ser vivo y a las personas como células con libertad,
involucrando al talento humano en la participacion y toma de decisiones. De
esta manera la direccibn por tareas y el paradigma organico se
complementaron ya que no basta con ordenar tareas, sino también se debe
contar con la aprobacion de los que la ejecutan. Asi mismo se da paso a la
direccién por objetivos y la direccion por competencias, estas teorias fueron
complementandose y modificAndose con el pasar de los afios.

De esta forma se logra establecer asi el paradigma antropolégico o también
llamado paradigma institucional, estableciendo como caracteristica
fundamental de una institucion, a la consideracion explicita de unos valores con
los que se trata de identificar a las personas, perfeccionando asi sus acciones y
logrando considerar a la empresa como una sociedad humana e

institucionalizada alrededor de unos valores en comun.
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Con la aparicion de la teoria Z de Ouchi, donde se busca principalmente crear
una nueva cultura empresarial en la cual la gente encuentre un ambiente
laboral integral, para su propio bien y el de la empresa; se permiti6 que
posteriormente se desarrolle la direccién por valores.

El término "Direccién por Valores" fue acufiado a finales del siglo pasado, en
1997, por los profesores Salvador Garcia y Shimon Dolan en Barcelona, el
mismo afio que lo hicieron sus colegas norteamericanos Ken Blanchard y

Michael O'Connor en San Francisco, Estados Unidos.

Como lo mencionan José Ramén Pin, Jesus Espinosa y Luis Lépez (2005, pg.
7) “La direccion por valores no es incompatible con las otras concepciones,
como la direccién por tareas, la direccion por objetivos o la direccion por

competencias. En realidad se superponen a todas ellas.”

5.2 DEFINICION

Hoy en dia las organizaciones se encuentran en constante cambio,
especialmente en cuanto a la fuerza de trabajo, la organizacion y la
competencia se refieren. Es por esto que en el contexto de la globalizacion y la
crisis economica que atraviesan los paises latinoamericanos, estos deben

enfrentarse ante el reto de "renovarse".

“La administracion por valores es una metodologia de direccién en la que los
gerentes establecen y sostienen los valores que se comparten en la
organizacion, valores que expresan el sentido de la empresa y sus
convicciones.” (Robbins, 2005, p. 107)

La Administracion por Valores o también llamada Direccion por Valores es un
concepto poco conocido y aplicado por las organizaciones actuales, que de
aplicarse traeria muchos beneficios tanto en su comportamiento y desempefio
organizacional, como también de una significativa mejora en la gestion del

Talento Humano y en general en todo la organizacion.
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La Direccion por Valores es un modelo de gestion basado en un enfoque
humanista, es decir, orientado hacia las personas y con una metodologia
participativa de cambio cultural. Se orienta al compromiso moral dentro de la
organizacion, dando un sentido al esfuerzo y generando bienestar ético-
emocional, construyendo asi una empresa sana y perdurable en ambientes de

creciente complejidad e incertidumbre.

La Direccidn por Valores consiste ademas en optar por una filosofia de gestion
empresarial acorde con la linea de pensamiento establecida, necesita de la
participacion de todos los miembros de la organizacién, asi como también del
trabajo en equipo, integracion, autocontrol, motivacion, y sobre todo el que
cada empleado se sienta identificado y comprometido con la filosofia de la

organizacion.

“Las organizaciones no hacen funcionar la Administracion por Valores. La
hacen funcionar las personas. El valorar es un proceso de personas.”
(Blanchard y O'Connor 1997, p. 34)

Es importante mencionar que la Administracion por Valores se debe a la
interaccion con el Talento Humano de una organizacion, el mantener un
proceso activo en donde debemos aclarar nuestros valores, comunicar nuestra
mision y vision, y sobre todo alinear nuestras practicas diarias con nuestra

filosofia y valores.

En la investigacion realizada por José Ramén Pin y colaboradores (2005, p. 6)
establecen que dirigir por valores significa hacer que estos valores formen

parte de los criterios de decision de las personas que constituyen la empresa.

Con esta forma de dirigir se pretende que todo el personal de la empresa tenga

en cuenta estos valores en sus decisiones y en sus actuaciones.

Para que se establezca un proceso de visualizacidbn organizacional es

importante incluir en el proceso un elemento como:
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Los valores que son los principios, estandares y acciones entendidos por la
gente en una organizacion, que consideran inherentemente meritorios y de la
mayor importancia. Incluyen como la gente se trata entre si, como la gente,
grupos y organizaciones hacen sus negocios y qué es lo mas importante para

la organizacion.

La Direccion por Valores ademas pretende esencialmente:

El equilibrio entre la salud econdmica, la salud emocional y la salud ética de la
empresa, generando asi una mayor felicidad interna, una mayor ventaja

competitiva en el mercado y una mayor contribucién a un mundo mejor.

Construir participativamente una idea ilusionante y ética de hacia donde vamos,

para qué y con qué compromiso de reglas del juego.

Humanizar la empresa, en el sentido de considerar a las personas como fines a

potenciar y no como meros “recursos humanos a optimizar”.

Potenciar la legitimacion, cohesién y credibilidad de la propiedad y del equipo
directivo de la empresa ante si mismos, ante sus colaboradores y ante el
conjunto de la sociedad.

5.3 OBJETIVOS DE LOS VALORES CORPORATIVOS

e Servir como guia para las decisiones y acciones gerenciales de todas las

areas de trabajo en la organizacion.

e Delinear y establecer el comportamiento de los empleados y comunicar lo

que la organizacion espera de ellos.

e Los valores compartidos de las organizaciones también influyen en las
actividades de marketing.
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Los valores compartidos son una manera de fomentar el espiritu de grupo

en las organizaciones.

FINALIDADES DE LA DIRECCION POR VALORES

Simplificar la complejidad organizativa derivada de las crecientes
necesidades de adaptacion a cambios en todos los niveles de la

institucion.

En la actualidad, la busqueda por la excelencia se observa con una
tendencia creciente a la simplificacion de las estructuras organizativas y

un fortalecimiento del trabajo.

Orientar la mision y vision estratégica de la institucion.

Al identificar ademas las fortalezas y debilidades, oportunidades y
amenazas, se inicia la busqueda de nuevas creencias y valores
compartidos, nuevas estructuras organizativas, nuevos procesos Yy
sistemas de trabajo, nuevas politicas de personal, para la obtencion de
nuevos y mejorados productos, tecnologias, servicios, metodologias y

mercados.

Comprometer a la alta direccion institucional con la nueva politica a seguir

con el Talento Humano.

Debemos provocar un alto convencimiento e involucrar de los integrantes
de la alta direccion a comprometerlos por el cambio, entender que los
procesos de cambio aplicados adecuadamente generaran mayor

productividad y éxito empresarial.

La Direccidn por Valores y su aplicabilidad en el Consejo de la Judicatura

presenta varios inconvenientes, ya que el Consejo de la Judicatura se lo
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puede establecer como una organizacion jerarquica, que se maneja bajo
los lineamientos de altos directivos, que lo conforman principalmente los
vocales del Consejo de la Judicatura y demas autoridades, esto dificulta la
aplicacion de los valores corporativos y las decisiones que trae consigo la
falta de una Direccidn por Valores, que permita orientar adecuadamente a
la organizacion hacia el éxito organizacional y personal, en donde

prevalezca el compromiso de una mision, vision y valores compartidos.

De igual forma el Consejo de la Judicatura al ser una institucion publica,
ha demostrado que posee poca coherencia entre los valores declarados,
y los que realmente se observan y respiran en el dia a dia de la
organizacion. Es por esto que este trabajo de titulacion esta enfocado
principalmente a que en el Consejo de la Judicatura, y de manera
especial en la Direccion Nacional de Personal, se trabaje bajo una
filosofia de cambio que beneficiara no solo a la Institucién, sino que

también beneficiard y mejorara al sistema judicial del Pais.

5.5 MISION, VISION Y VALORES CORPORATIVOS

5.5.1 Definicién de Mision

Se establece como mision a la razén de ser de la organizacion, es decir, cual
es su proposito fundamental de trabajo; es el motivo por el cual fue creada, a
que se dedica y que servicio o producto brinda al mercado. La mision es el

propédsito central de la organizacion.

Al momento de establecer la misién de una organizacion se debe formular las
siguientes preguntas que engloban los tres principales objetivos de la
organizacion que son: ¢Quiénes somos?, ¢Qué hacemos? y ¢Por qué lo

hacemos?

Es fundamental que el personal conozca la mision de la organizacién ya que

asi conocera el camino por el cual se dirige la empresa. Las actividades de la
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organizacién son el proposito que dirige la mision, al mismo tiempo aclara y
comunica los objetivos y lineamientos que tiene la organizacién tanto en

estrategias como también en valores.

La mision se establece como una filosofia organizacional que su personal debe
conocer. Se resume en una declaracién clara, breve e inspiradora que centra
la atencion en una direccién clara, expresando el propdsito de la individualidad
de la persona, empresa o grupo.

5.5.2 Definicién de Vision

Al plantearse la vision en una organizacion podemos conocer que aspira la
organizacion en un futuro, es decir, cual es la imagen que desea proyectar con

el pasar de los afios.

La vision permite visualizar en tiempo y espacio a la organizacién; establece las
relaciones futuras que desea tener en cuanto a clientes y mercados. Asi
mismo, la visién establece los parametros de como se pueden alcanzar los
objetivos y futuros desafios que se presenten en la organizacién. La imagen

que tiene la organizacion de si misma en el futuro lo establece la vision.

Visualizar es hacer una imagen de la excelencia. Es una descripcion
evocadora de lo que se puede. La visidon es una manera de establecer un
escenario apremiante; crear ademas esta imagen del futuro, requiere la
habilidad de ampliar el sentido propio de la posibilidades y luego concentrarse

en las nuevas iniciativas que pueden conducir al éxito.
5.5.3 Definicion de Valor
Son los principios que representan la forma de ser de la organizacion. Los

valores son el conjunto de caracteristicas que condicionan el comportamiento,

las actitudes y sobre todo la conducta de las personas. Esto llevado al campo
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de la organizacion constituye un elemento motivador que aumenta el sentido de

pertenencia hacia la empresa.

Se puede identificar a los valores que la organizacion establece y cultiva a sus

empleados, como lo menciona el autor Idalberto Chiavenato:

“El valor es una creencia béasica sobre lo que se puede hacer o no. Los valores
constituyen las creencias y las actitudes que ayudan a determinar el

comportamiento individual”. (Chiavenato, 2009, p. 67)

Los valores organizacionales se derivan de la naturaleza humana, los mismos
que funcionan como centro de la cultura organizacional, la misma que define
los valores que dirigen a la organizacion y a sus empleados. Los valores se
concretan en acciones y comportamientos que se manifiestan en la

cotidianidad personal y organizacional.

El origen de los valores corporativos estad ligado principalmente a varios
factores como las creencias y origenes de la empresa, toda empresa tiene su
origen que se baso en ideas y principios, pero que a lo largo de los tiempos
estos tiende a desvanecerse 0 a desaparecer si no se mantiene una identidad
cultural; por otro lado estan las creencias y valores de la direccion, en donde
los directivos modifican las creencias y principios establecidos por su fundador;
de igual manera estan también las creencias y valores de los empleados, al
estar conformada la organizacidon por personas, éstas no estan aisladas de
este entorno social donde se desenvuelven; y finalmente el desarrollo
econdmico, laboral y social que existe en el pais, influyen en la transmision y

aplicacion de los valores en las empresas.

5.5.3.1 Clasificacion de los Valores

Los valores corporativos los podemos clasificar de la siguiente manera:
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e Valores finales: Hacia donde va la institucion a largo plazo. Su razén de
ser. (¢Hacia la formacion de capitales o hacia la satisfaccion de toda su

poblacion?)

e Valores operativos: Medios tacticos para alcanzar la vision y la mision.
Conducta cotidiana: confianza mutua, satisfaccion, trabajo en equipo,

honestidad, coraje, adaptabilidad al cambio.

e Valores econémicos: Rentabilidad, eficiencia, efectividad.

e Valores sociales: Principios éticos, morales, patriéticos, ecologicos,

justicia social, solidaridad, paz.

De esta manera como lo menciona José Ramon Pin y colaboradores (2005, p.
6) “Los valores son, por lo tanto, los anclajes necesarios para mantener la
unidad de la organizacion. Una organizacién que actualmente esta en continuo
proceso de transformacion en un mundo cambiante y, por eso, necesita un faro

que la oriente en la tormenta. Ese faro son los valores.”

5.6 FASES PARA ESTABLECER UNA ADMINISTRACION POR VALORES

5.6.1 Fase # 1: Aclarar la Mision y Valores

Para aclarar la misién y los valores de una empresa, es necesario partir con la
aprobacion de los altos directivos de la organizacion, para iniciar asi este
proceso sin ningun contratiempo y contando con el total apoyo de sus altos

mandos.

Luego establecer los valores que se quiere dar a conocer tanto al cliente
interno como al externo, hay que tener en cuenta que estos valores van a
permitir impulsar la estrategia empresarial de la organizacion, por lo que se

debe asignar los valores en orden de prioridad e importancia.
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De igual manera, se debe definir la mision de la empresa, o0 si ya esta
establecida, se debe determinar si esta refleja los valores que hemos
identificado como prioridad y que verdaderamente abarcan la filosofia y esencia
de la empresa.

Una vez establecidos claramente cuales valores representan verdaderamente a
la empresa y ademas, determinada la mision, se puede proceder a determinar
si los empleados se muestran entusiastas con la misién y valores que la
organizacion ha planteado, de esta manera serd mucho mas viable que todos
los apliguen dentro de sus actividades de trabajo. Se debe mencionar ademas
gue los valores deben ser sencillos, directos y faciles de entender; los mismos

que al compartirse se convertiran en la base para la toma de decisiones.

5.6.2 Fase # 2: COMUNICAR

El saber comunicar claramente la mision, vision y valores de la organizacion
facilita aun mas el éxito en la implementacion de una administracion por

valores.

El establecer procesos de comunicacion como por ejemplo, el lanzamiento de
la mision, vision y valores de la compafia por parte de sus directivos, van a
permitir que sus empleados conozcan y se identifique con esta nueva filosofia
gue se quiere implementar en la organizacion, la cual va a dar mayor sustento
y a establecer una cultura en donde se practique la mision y los valores todos

los dias.

Para comunicar de mejor manera la misién, vision y valores, se puede hacerlo

a través de:

e Folletos o laminas informativas en donde se establezca la mision, vision y
valores corporativos de la empresa que se desea comunicar, formando

asi la actitud y conducta del personal.
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¢ Guia de implementacién de esta nueva filosofia de cambio, en donde se

oriente a poner diariamente en practica la misién vision y valores.

e Establecer un Plan de Gestion para implementar esta nueva filosofa de
administrar por valores y asi dar a conocer a todo el personal estos

nuevos lineamientos.

e De igual forma se requiere que tanto la mision, vision y valores estén
presentes en sus puestos de trabajo y a la vista de todos en las diferentes
areas de trabajo. Estas herramientas informativas brindaran mayor
posibilidad de comunicar, ademas de influir en las actividades laborales

gue se realizan diariamente.

e El uso de una guia para la toma de decisiones basadas en valores,
permitira ademas que todos actuen de acuerdo con el compromiso de una

verdadera filosofia de cambio en la organizacion.

e Otra manera de comunicar la mision, vision y valores es a través de una
exhibicidon de fotografias o graficos con cada uno de los valores claves de
la organizaciéon, de esta manera el personal estara mas dispuesto a

aplicar constantemente ese valor en su trabajo.

e Se puede sugerir ademas a los directivos que inicien todas las reuniones
compartiendo historias de éxito con los valores en accion, publicar
anécdotas, noticias, etc.; de esta forma el personal va a empezar a
tomarse en serio la idea de comunicar los valores pero sobre todo a

aplicarlos.

5.6.3 Fase # 3: Alinear los Valores con las Practicas Diarias

La alineacion es el corazon y el alma de la Administracion por Valores.

“Cuando se alinean alrededor de valores compartidos y se unen en una mision
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comun, personas comunes y corrientes logran resultados extraordinarios y le
dan un margen competitivo a la organizacion”. Blanchard y O'Connor (1997, p.
77).

Alinear es ademas la palabra clave dentro de este proceso de cambio, una vez
aclarado la mision y valores de la empresa en la primera fase, y de comunicar
esta nueva filosofia a todos los empleados y directivos de una organizacién en
la segunda fase, es hora de concentrarse en las practicas y la conducta
organizacional, para asegurarse de que éstas sean compatibles con las
intenciones declaradas, las prioridades y en especial el cumplimiento de metas,
es decir, alinear las metas personales conjuntamente con los valores de la

organizacion.

Se puede establecer asi que la Administracion por Valores es una estrategia a
largo plazo. EIl éxito de este proceso de cambio organizacional, depende de
que el gerente y los altos directivos actien de acuerdo con los valores que
proclaman, puesto que primero es la persona quien tiene que cambiar antes de

gue pueda hacer cambiar a la organizacion.
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CAPITULO VI

6 APLICACION DE VALORES CORPORATIVOS DEL
CONSEJO DE LA JUDICATURA EN LA DIRECCION
NACIONAL DE PERSONAL

6.1 ENCUESTA INICIAL

(Ver Anexo #2)

6.1.1 Objetivo

Conocer el uso y aplicacion de los valores corporativos en las actividades de la

DNP del Consejo de la Judicatura, de manera especial en el manejo de los

subsistemas de Gestion del Talento Humano.

6.1.2 Descripcion

La encuesta inicial se realizo a 30 personas que laboran en la Direccion

Nacional de Personal del Consejo de la Judicatura de la ciudad de Quito el 07

de enero del 2011. La encuesta permitié conocer principalmente el punto de

vista del personal de la DNP del Consejo de la Judicatura, con relacion a la

aplicacion y el grado de conocimiento que poseen de los valores corporativos.
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6.1.3 Andlisis Cuantitativo y Cualitativo de los datos Recolectados

Prequnta # 1:

¢Conoce usted los valores corporativos que posee el Consejo de la
Judicatura? SI( )NO( )ALGUNOS( )

37%

asi
B NO
[J ALGUNOS

53%

10%

El 53% de las personas encuestadas responde que conocen ALGUNOS de los
valores corporativos que posee el Consejo de la Judicatura; asi mismo el 37%
de la poblacion responden Sl conocer los valores corporativos del Consejo de
la Judicatura, y finalmente solo el 10% de los encuestados afirma NO conocer

los valores corporativos.

Se puede establecer de esta manera que en su gran mayoria los funcionarios
conocen algunos, pero no todos los valores corporativos que posee la

Institucion.
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Pregunta # 2:

¢Cudles son los valores corporativos del Consejo de la Judicatura,

enumérelos?

80

70 4 66,7

633

[ Etica y Transparencia

H Honestida e Integridad

O Compromiso de Servicio
[Lealtad a la Funcién Judicial
M Justicia y Equidad

O Comunicacién Efectiva

l Efectividad y Eficiencia

O Mejoramiento Continuo

M Otros

E No Responden

60 1

50 -

40 1

30 -

20 4

10 1

Valores corporativos del Consejo de la Judicatura

Los valores corporativos que obtuvieron mayor porcentaje fueron ETICA Y
TRANSPARENCIA con el 66,7%, HONESTIDAD E INTEGRIDAD con el 63,3%,
COMPROMISO DE SERVICIO el 56,7%, OTROS valores con el 53,3%. De
igual forma los valores con menor porcentaje fueron MEJORAMIENTO
CONTINUO con el 26,7%, COMUNICACION EFECTIVA el 33,3%,
EFECTIVIDAD Y EFICIENCIA con el 36,7%, LEALTAD A LA FUNCION
JUDICIAL con el 36,7% y HONESTIDAD E INTEGRIDAD con un 46,7%.

Se debe indicar ademas que un porcentaje del 30% NO RESPONDEN a la
pregunta, ya que desconocen 0 conocen muy poco los valores corporativos que

posee el Consejo de la Judicatura.
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Pregunta # 3:

¢ Cudl cree usted que es el valor corporativo que mas representa el
trabajo que realiza la DNP? ¢ POR QUE?

50 . MEticay Transparencia
45 1 ECompromiso de Servicio
40 -
35 - [OHonestidad e Integridad
30 -
25 OLealtad a la Funcién
20 - Judicial
15 - W Efectividad y Eficiencia
10 . :

5 - [OJusticiay Equidad

0 . ] WEOtros

Valor corporativo mas representativo
[ e | N P2 P NN N PENIN

Con relacién a esta pregunta la ETICA Y TRANSPARENCIA le corresponde el
47%; OTROS valores representan el 17%; COMPROMISO DE SERVICIO con
el 13%; HONESTIDAD E INTEGRIDAD y JUSTICIA Y EQUIDAD con el 7%.
Los valores que obtuvieron menor porcentaje fueron LEALTAD A LA FUNCION
JUDICIAL, EFECTIVIDAD Y EFICIENCIA y NO RESPONDE todos con un 3 %.

Al preguntar ¢ POR QUE? respondieron lo siguiente:

Al trabajar con personas se trata de emplear dichos valores ya que facilitan el
trato con las personas y también mejora el trabajo en equipo, logrando asi el

cumplimiento de los objetivos de la DNP del Consejo de la Judicatura.

Asi mismo, consideran que los valores anteriormente mencionados representan
a la Funcién Judicial y el trabajo que desempefa dicho érgano de justicia y que

proporcionan un valor agregado tanto al cliente interno como externo.
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De igual forma, mencionan que el éxito en el manejo del Talento Humano es
fundamentalmente el establecer un buen desempefio en las actividades que se
realizan en la Institucion, especialmente en los concurso de meritos y oposicién
al seleccionar personas idoneas para el cargo que se requiere. Ademas, en
todos los procesos o tramites que se realizan en la DNP y que éstos sean

desarrollados con transparencia, ética y compromiso de servicio a los demas.

Pregunta # 4:

¢Cree usted que se aplican los valores corporativos dentro de la
Institucion y en especial dentro delaDNP? SI( )NO( )AVECES( )

36%

mly
HNO
57% [ A VECES

7%

De las personas encuestadas el 57% responden que Sl se aplican los valores
corporativos dentro de la DNP del Consejo de la Judicatura, el 36% menciona
que A VECES se aplican los valores, y el 7% responde que NO se aplican los

valores corporativos.
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En conclusion se puede evidenciar que de cierta manera si se aplican los
valores corporativos en las actividades que el personal de la DNP realiza
diariamente en cuanto a su trabajo, como lo son los procesos de
remuneraciones, contratos, seleccion de personal, desarrollo de personal,

departamento de tramites administrativos, etc.

Pero de igual manera, en la realidad esos valores quedan de lado cuando los
altos directivos asi lo exigen, como por ejemplo, en los procesos de seleccién
en algunos casos el equipo de la DNP selecciona a la persona mas idonea,
pero son los vocales quienes los eligen. La aplicacion de valores y de su
filosofia en general, debe ser compartida por todos los que conforman no solo
la DNP, sino por todos los que conforman el Consejo de la Judicatura.

Prequnta # 5:

¢,Como aplica usted los valores corporativos en sus actividades laborales
en la DNP?

O Mejor Actitud

M Buen Criterio

[JRespeto

O Actividades
B Celeridad en tareas

O Atencidn transparente

B Brindando informacién
valida

Con relacién a esta pregunta los encuestados respondieron que aplican los

valores en sus actividades laborales a través de una mejor actitud, buen criterio
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y respeto por las ideas de los demas, por el trabajo y respeto a la institucion

donde laboran.

Ademas mencionaron que aplican los valores establecidos por el Consejo de la
Judicatura en sus actividades, demostrando profesionalismo e imparcialidad,
celeridad en las tareas, buen servicio a las personas, atencion transparente sin
perder la lealtad a la institucion, proporcionando informacion valida y verdadera

sin perjuicio al usuario y autoridades.

Pregunta # 6:

¢Considera usted que dentro de la DNP es importante fomentar
continuamente la utilizacion de los valores corporativos? SI( )NO ( )
¢POR QUE?

10%

asi
ENO

90%

El 90% de las personas encuestadas establecieron que Sl es importante
fomentar la aplicacion de los valores corporativos en la DNP, y un 10%
respondié que NO es importante fomentar los valores corporativos en la DNP

del Consejo de la Judicatura.
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Al preguntar ¢ POR QUE? respondieron lo siguiente:

Los encuestados consideran que el dar a conocer y aplicar los valores
corporativos en la gestion del Talento Humano, les ayudara a ser mejores
personas y mejores profesionales ya que cumpliran con las metas y objetivos

establecidos por la Direccion.

Adicionalmente, consideran a los valores como principios institucionales que
reflejan las actividades de la DNP y que al aplicar los valores se puede conocer
y mejorar las falencias y debilidades del area para transformarlas en fortalezas

y oportunidades que mejoraran el rendimiento de los funcionarios.

Mencionaron también que todo el personal de la DNP del Consejo de la
Judicatura debe tener los mismos lineamientos y filosofia; de esta manera les

sera mucho mas facil cumplir con los objetivos propuestos.

Pregunta # 7:

¢Existe una difusion continua tanto de los valores corporativos como de
la mision y vision del Consejo de la Judicatura, sea a través de folletos,
publicaciones en la cartelera institucional, publicaciones en la pagina
web, etc.? SI( )NO( )

40%

asi
ENO
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De las personas encuestadas el 60% respondié que NO existe una verdadera
difusién de los valores corporativos, asi mismo el 40% determino que Sl ha

existido una difusién continda de los valores.

En conclusion, podemos establecer que no existe un verdadero interés por
difundir tanto la mision, la visiébn y de manera especial los valores corporativos
de la Institucion, cabe recalcar que esta es una Institucion publica reguladora
de la justicia, por lo que seria fundamental difundir los valores con los cuales se

va a trabajar diariamente.

Pregunta # 8:

¢,Con qué frecuencia?

Las personas encuestadas respondieron que la frecuencia con la que se
difunde los valores corporativos dentro del Consejo de la Judicatura es
trimestralmente a través de la revista “Desde adentro”, en dicha revista se
informa sobre las actividades mas relevantes de la gestion del Consejo de la

Judicatura en sus diferentes departamentos.

Por otro lado, comentaron que se difunde cada cierto tiempo los valores
corporativos sean en folletos o en comunicados, pero de una forma muy

basica.

Establecieron ademas que el conocer la filosofia institucional, es decir, la
mision, vision y en especial los valores, debe estar relacionado con el interés

propio que tiene cada funcionario de la DNP.
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Pregunta # 9:

¢A través de qué medio?

Las personas encuestadas establecieron que los medios de difusion son la
revista “Desde adentro”; la pagina web: www.funcionjudical.gov.ec, hojas

volantes y comunicaciones externas como periédicos.

El proceso de comunicacion y difusion tanto de la mision, vision y valores,
como de las actividades que se realizan en el Consejo de la Judicatura a nivel
nacional, se encuentra a cargo de la Direccién Nacional de Comunicaciéon del

Consejo de la Judicatura.

Esta Direccion busca fortalecer la imagen institucional, con el propésito de que
la ciudadania conozca e identifique la gestion que realiza el Consejo de la
Judicatura, y pretende ademéas mantener informados principalmente al personal

sobre los logros institucionales.
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6.2 PLAN DE ACCION PARA LA DIFUSION Y APLICACION DE LOS
VALORES CORPORATIVOS DEL CONSEJO DE LA JUDICATURA EN
LA DIRECCION NACIONAL DE PERSONAL

Cuadro 6.1: Plan de accion para la difusion y aplicaciéon de
los valores corporativos

Fase 1: Aclarar mision y valores

Participacion de:

- Director de la DNP del Consejo de la
Judicatura.

- Jefes departamentales.

- Empleados.

Fase 2: Comunicar

o Materiales de comunicacién entregados al personal de
la DNP (carteles, folletos, tarjetas, etc.)

e Implementacion de la administracion por valores.

e Guia para poner en préctica diariamente a los valores.
(para el personal de la DNP)

Fase 3: Alinear los valores con las practicas diarias

Practicas

Préacticas Individuales Préacticas de Equipo

Organizacionales

- Desarrollo personal. - Dinédmicay procesos Administraciéon y
- Solucién de problemas de trabajo en grupo. desarrollo estratégico.
y toma de decisiones. |- Formacién de equipos Sistemas y procesos

- Practicas de liderazgo. de alto desempefio. organizacionales.

- Précticas de
recompensay
reconocimientos.

\i v v

Mejoramiento Continuo

- Revision.

- Reevaluacion.

- Retroalimentacion con el
personal.

Fuente: Blanchard y O'Connor, “Administracion por Valores”, 1997, p. 132.
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6.3 FASES DE LA ADMINISTRACION POR VALORES

6.3.1 Fase #1: Aclarar mision y valores

El cambio sustancial de esta filosofia institucional en ella inmersos la mision,
vision y valores del Consejo de la Judicatura, no se los puede modificar
totalmente para obtener su aplicacion en un 100%, en razon de que se
encuentran implementados de alguna manera con la aplicaciéon del Caddigo
Organico de la Funcion Judicial, y este basado en los principios del buen vivir,
que consagra la Constitucion de la Republica como norma suprema; es por
ello, que se encuentran presentes estos valores con bajo perfil, cuando en
realidad deben ser resaltados por constituir el elemento fundamental para que
la actuacion de los funcionarios que conforman esta Institucion tenga cambios
relevantes, laborando siempre bajo sus lineamientos y principios para lograr asi

un bien social.

Es importante mencionar que en el Consejo de la Judicatura el proceso de
aclarar la mision y valores se encuentra legislado y su aplicacion depende de la
importancia que de la persona que preside esta Institucion, creando un

ambiente propicio basado en valores.

En este trabajo no se ha modificado la misién, vision y valores en si mismos,
sino que se utilizo la filosofia ya existente; para lograr cambiar o modificar esta
filosofia se necesitaria de la aprobacion de sus maximas autoridades, que a
través de sus estamentos institucionales pasan por varios procesos de

aprobacion.

La determinacion de la filosofia institucional debe estar reflejada en los
funcionarios; los mismos que han identificado y se han asegurado de que los
valores institucionales establecidos en la filosofia del Consejo de la Judicatura,
son aquellos por los cuales quieren gque su Institucién sea conocida. Cuanto
mas sencillos, directos y faciles sean de entender los valores institucionales es

mejor.
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6.3.2 Fase #2: Comunicar: Implementacion de la Administracion por
Valores en |la DNP del Consejo de la Judicatura

El dar a conocer la filosofia institucional es parte importante del desarrollo de
este trabajo, es por esta razén que en dias anteriores se implemento la
segunda fase de la Administracion por Valores, que es el comunicar y difundir
esta informacion tan valiosa en el Consejo de la Judicatura y de manera

especial en la Direccion Nacional de Personal del Consejo de la Judicatura.

Cabe mencionar que en la DNP del Consejo de la Judicatura se pudo observar
carteles elaborados por los funcionarios sobre valores que no se contemplan

en la filosofia institucional del Consejo de la Judicatura. (Anexo #3).

Por esta razén, la importancia de difundir y comunicar los verdaderos valores
institucionales, para que asi todos los conozcan y de manera especial para que

los apliquen en sus actividades diarias.

6.3.2.1 Distribucion de Folletos Informativos y Materiales de

Comunicacion al Personal de la DNP del Consejo de la Judicatura

Como lo mencionan Blanchard y O'Connor (1997) “Cuando la misién y los
valores se mantienen constantemente a la vista de las personas, estas
herramientas tienen mayores probabilidades de hacer lo que fueron disefiadas

para hacer: enfocar e influir en nuestras préacticas diarias de trabajo.”

La distribucion de folletos, carteles y deméas material informativo fue entregado
con la autorizacién del Director General del Consejo de la Judicatura, el Dr.
Gustavo Donoso Mena, y también con la autorizacion de la Directora Nacional

de Comunicacion, la Lcda. Paulina Puga Davila.

En la informacién entregada al personal de la DNP del Consejo de la
Judicatura, constan principalmente los valores institucionales y ademas la

filosofia institucional, es decir, la mision y vision. (Anexo #4)
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Se colocaron letreros con la filosofia institucional y valores en las areas donde
trabajan grupos, unidades y departamentos de trabajo de la DNP, de igual
forma en la entrada a la Direccion Nacional de Personal del Consejo de la
Judicatura y en la secretaria donde se congregan el mayor numero de

personas que acuden a esta Direccion.

6.3.2.2 Publicaciones en la Cartelera Institucional del Consejo de la

Judicatura

La informacion que se colocd en la cartelera institucional fueron los valores
institucionales, la mision y vision del Consejo de la Judicatura. La cartelera
institucional se encuentra ubicada a la entrada del edificio en el area de los
ascensores, por lo que es un lugar apropiado y de facil visibilidad para todos
los funcionarios judiciales y publico en general que acude al Consejo de la

Judicatura. (Anexo #5)

6.3.2.3 Distribucion de Informacién sobre la Filosofia Institucional por

Correo Interno del Consejo de la Judicatura a la DNP

La distribucién de informacién acerca de la filosofia institucional se la realiz6 de
una manera continua, fueron tres dias donde se envi6 diariamente a través del
correo interno de la Institucion a todos los funcionarios de la DNP y del Consejo

de la Judicatura en general. (Anexo #6)

La informacion enviada el primer dia consistia principalmente en dar a conocer
la filosofia institucional, es decir, la mision, vision y valores; el segundo dia se
envio informacion referente a los valores institucionales haciendo una breve
explicacion de cada uno de ellos; y el tercer dia se fusiond estas dos
informaciones en un solo documento que recopild la mision, vision y valores

institucionales del Consejo de la Judicatura.
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6.3.2.4 Charla Informativa al Personal de la DNP del Consejo de la

Judicatura

La charla Informativa que se impartié en la Direccién Nacional de Personal, y
que fue dirigida a todos los funcionarios, fue sobre la aplicacion de los valores
corporativos del Consejo de la Judicatura en la DNP, la misma que duré una

hora aproximadamente.

Con esta charla informativa se pudo despejar algunas dudas que tenia el
personal sobre cudles son los valores y como podian aplicarlos en sus

actividades diarias de trabajo.

6.3.2.5 Guia para poner en Practica diariamente los Valores

Institucionales

De acuerdo con las funciones y responsabilidades de los cargos que posee la
DNP, se establecieron parametros generales, para que se apliquen los valores

institucionales de forma diaria en las distintas actividades.

Para facilitar la gestion de Recursos Humanos, es importante utilizar
herramientas técnicas de trabajo que permitan viabilizar los procesos
administrativos que aportan el alcance de los objetivos institucionales y de las

personas.

El manual de clasificacibn de cargos es un documento guia para las
autoridades administrativas y funcionarios que se encuentran directamente
vinculados con el tratamiento y direccion de personal de manera especial en la

Direccion de Personal del Consejo de la Judicatura.

El manual de clasificacion de cargos es una descripcion genérica de cada

cargo, iniciando la denominacién o nombre del puesto, un enunciado corto de
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la mision del cargo y detalles de las funciones del cargo, en este caso con sus

respectivos valores.

e Titulo del Cargo:

Los puestos tienen un nombre especifico que identifica la indole del trabajo
gue se ejecuta. Estos titulos seran de uso obligatorio en todo movimiento
administrativo como: nombramiento, cambio administrativo, ascenso,
reclasificacién, revaloracion, licencia, vacaciones, subrogacién, encargo,
renuncia, amonestacion, multa, suspension, destitucién, supresion del

puesto, comision de servicios, rol de pagos y otros.

e Misién del Cargo:

Identifica la esencia de la actividad que se desarrolla en el puesto y

establece las diferencias basicas entre los puestos de una misma clase.

e Funciones principales en base a la aplicacibn de valores

institucionales:

Llamadas también tareas tipicas, se describen las tareas principales y
especificas del cargo, estas no son limitativas, pudiendo asignar otras
funciones similares relacionadas con la naturaleza de trabajo y el nivel del

cargo.

Dentro de estas funciones se mencionan ademas, las actividades que debe
realizar cada cargo en base a los valores institucionales planteados por el
Consejo de la Judicatura.
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Manual de Clasificacion de Cargos de los Funcionarios de la DNP del

Consejo de la Judicatura

e Titulo del Cargo: Director Nacional de Personal.

Mision del Cargo:

Planificacion, organizacion y coordinaciéon de labores de direccion de
Recursos Humanos y recursos funcionales en los Organismos del
Consejo de la Judicatura y de la Funcidn Judicial. Esta clase de puesto
se caracteriza por la responsabilidad administrativa de programar,
organizar, dirigir y evaluar las actividades de la unidad; y, por la
supervision y evaluacion que ejerce sobre el personal profesional, técnico,

administrativo y de servicio.

Funciones principales en base a la aplicacion de valores

institucionales:

» Planificar, organizar y coordinar de manera efectiva y eficiente las
actividades de los departamentos de: Personal, Capacitaciéon, Régimen

Disciplinario, Médico y Odontolégico.

»= Ejecutar con ética y transparencia los procesos de concursos de
merecimientos y de oposicién para el nombramiento de funcionarios

judiciales.

» Planificar, organizar y ejecutar los procesos de evaluacion del

desemperio de los servidores judiciales, en forma justa y equitativa.

= Suministrar con honestidad e integridad la informacién vy
documentacion necesaria para la contratacion de seguros que amparen
a los servidores y empleados y, formalizar las poélizas, cumplir y hacer

cumplir las estipulaciones de las mismas.
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= Elaborar informes sobre movimientos de personal que se producen en

la Institucion, a través de una comunicacion efectiva.

= Organizar y mantener actualizado el inventario de Recursos Humanos,
asi como también los registros y estadisticas del personal de la
Funcion Judicial a nivel nacional, de forma que este en mejoramiento

continuo.

» Coordinar de manera efectiva y eficiente con la comision

administrativa en la preparacion del presupuesto anual de la Institucion

= Preparar el distributivo anual de sueldos de la Funcion Judicial, sus
reformas y someterlo a consideracion del pleno del Consejo de la
Judicatura a través de la comisidn respectiva, para su aprobacion,

mostrando siempre lealtad a la Funcién Judicial.

» Organizar y coordinar los eventos de capacitacion a través de una
comunicacion efectiva, dirigidos a Jueces y demas funcionarios de la

Funcién Judicial.

= Preparar el informe anual de labores, en donde se muestre un

verdadero compromiso de servicio a la sociedad.

= Cumplir las demas funciones que le asigne el Consejo de la Judicatura

o el Director Ejecutivo con honestidad e integridad.

» Participar de forma justa y equitativa como miembro del comité de
coordinacion del Consejo de la Judicatura en: la elaboracion de
proyectos concernientes al plan de gastos de capital e inversiones, plan
anual de adquisiciones de suministros y materiales, proyecto de
escalas de remuneraciones 'y reclasificaciones, proforma

presupuestaria y plan operativo institucional.
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» Analizar las recomendaciones de Auditoria Interna y Externa para su
cumplimiento y mejoramiento continuo, por parte del Director

Ejecutivo.

= Coordinar el cumplimiento de las resoluciones, propositos y objetivos
determinados por el Consejo de la Judicatura y velando siempre

mantener un compromiso de servicio a la sociedad.

» Analizar y emitir con ética y transparencia informes para
consideracion del Director Ejecutivo, respecto a los trabajos dispuestos

y que involucran a mas de una direccion.

= Recomendar con honestidad e integridad, las acciones conducentes
para que exista la debida coordinacion entre las diferentes unidades del

Consejo de la Judicatura.
Titulo del cargo: Jefe Departamental.
Mision del cargo:
Organizacion, coordinacion, direccion y ejecucion de labores de desarrollo
de sistemas técnico - administrativos en las Direcciones Nacionales de

apoyo administrativo.

Funciones principales en base a la aplicacion de valores

institucionales:

= QOrganizar, coordinar, dirigir, controlar y ejecutar de manera efectiva y
eficiente los planes, programas operativos y desarrollo de sistemas

administrativos.
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Realizar con ética y transparencia estudios técnicos de andlisis y
programacion de sistemas de administracion de recursos en los

organismos de la Funcion Judicial.

Elaborar, revisar, evaluar y aplicar los instrumentos técnicos y normas

de procedimiento de forma justa y equitativa.

Supervisar y capacitar al personal, a través de una comunicacién
efectiva en el manejo y administracion adecuada de los planes y
programas a corto, mediano y largo plazo implementados en las

unidades de apoyo administrativo.

Preparar y presentar para la aprobacion del Director Nacional politicas
tendientes a buscar la correcta utilizacidbn y optimizacion de los

recursos, demostrando lealtad a la Funcién Judicial.

Controlar y supervisar de forma justa y equitativa, la aplicacién de los

planes y programas.

Preparar y presentar con ética y transparencia informes técnicos de
actividades desarrolladas y avance en cumplimiento de planes y

programas.

Proponer lineamientos a seguir en la formulacion de objetivos, politicas

y estrategias para establecer un mejoramiento continuo.

Preparar informacién y documentos de soporte para las reuniones del

Director de forma efectiva y eficiente.
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e Titulo del cargo: Secretario.

Misién del cargo:

Ejecucion de labores de secretaria y asistencia administrativa en los

diferentes departamentos del Consejo de la Judicatura.

Funciones principales en base a la aplicacion de valores

institucionales:

= Receptar la correspondencia con compromiso de servicio, mantener un
archivo de las comunicaciones enviadas y recibidas en el
departamento, y mantener un estricto control del despacho de la

documentacion de forma ética y transparente.

= Preparar oficios, circulares, informes y otros con honestidad e

integridad.

» Llevar y mantener actualizado un archivo de documentos vy

comunicaciones de manera efectiva y eficiente.

= QOrganizar y manejar adecuadamente con efectividad y eficiencia, una
agenda de citas y reuniones de trabajo del personal del departamento,

especialmente de las autoridades.

= Conceder audiencias y atender al publico con un compromiso de

servicio ala sociedad.

= Atender el teléfono con una comunicacion efectiva, y llevar un

registro diario de las llamadas y mensajes recibidos.

» Manejar adecuada y eficientemente los equipos de fax, computador,

copiadora y los demas recursos de la Institucion.
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= Atender con compromiso de servicio al publico o usuarios que

requieren informacion.

» Preparar documentos de soporte de manera ética y transparente, y

brindar apoyo en reuniones a las que asistan las autoridades.

= Guardar privacidad y discrecionalidad en el manejo de documentos,
correspondencia e informacion inherente al trabajo propio del

departamento, demostrando asi lealtad a la Funcién judicial.

= Complementar su jornada con efectividad y eficiencia en sus labores

administrativas variadas.

Titulo del cargo: Analista.

Misidn del cargo:

Supervision y ejecucion de labores de analisis y desarrollo de sistemas

técnico - administrativo en la Funcion Judicial.

Funciones principales en base a la aplicacion de valores

institucionales:

= Supervisar y ejecutar con justicia y equidad, estudios de aplicacion de
sistemas técnico - administrativo en los Organismos de la Funcion

Judicial.

= Participar y coordinar con honestidad e integridad en actividades para
la presentacion de los proyectos de planes y programas a cumplirse en

la unidad.

= Velar con un compromiso de servicio, por el correcto funcionamiento

y actualizacion de sistemas, planes y programas implantados.
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» Preparar con ética y transparencia, las bases de proyectos técnicos
para la elaboracion de reglamentos y normas de procedimientos que
permitan optimizar el funcionamiento de los sistemas en los

Organismos de la Funcion Judicial.
» Analizar datos e informacion de sistemas, paquetes y programas
aplicados y preparar los informes y criterios técnicos, para establecer

los correctivos y lograr asi un mejoramiento continuo.

= Preparar y revisar los documentos de apoyo para reuniones de trabajo,

de forma efectiva y eficiente.

e Titulo del cargo: Asistente administrativo.

Mision del cargo:

Ejecucidn de labores variadas de apoyo administrativo y secretariado.

Funciones principales en base a la aplicacion de valores

institucionales:

» Realizar trabajos mecanograficos, actas, oficios, memorandos,

informes técnicos y otros documentos con efectividad y eficiencia.

» Preparar documentacion de antecedentes de respaldo para reuniones

del superior, con honestidad y transparencia.

= Llevar un archivo de documentacion confidencial y reservada,

demostrando lealtad a la Funciéon Judicial.

» Mantener actualizado los archivos especializados, kardex, ficheros y

otros, con ética y transparencia.
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» Receptar, registrar, clasificar, controlar y despachar la correspondencia

en la unidad, demostrando asi un compromiso de servicio.

= Atender al publico y proporcionar informacién con honestidad e

integridad, sobre los tramites que realice la unidad.

» Efectuar llamadas telefénicas demostrando una comunicacién
efectiva sea dentro y fuera de la ciudad, y receptarlas estableciendo un
archivo cronoldgico de mensajes.

e Titulo del cargo: Auxiliar de servicios.

Misién del cargo:

Ejecucion de labores variadas de limpieza, mensajeria, mantenimiento y

custodia de bienes en las oficinas y/o Judicaturas.

Funciones principales en base a la aplicacion de valores

institucionales:

» Realizar la limpieza de las oficinas y otras instalaciones de la unidad de

manera efectiva y eficiente.

= Mantener en orden y presentacion documentos, muebles y equipos de

la unidad.

» Recibir y distribuir correspondencia, documentos y otros con ética y

transparencia.

= Mantener custodia de documentos, equipos, muebles, enseres y otros
de la oficina, demostrando lealtad a la Funcion Judicial.



87

» Ejecutar diligencias y tramites sencillos en bancos, franqueo o retiro de

correspondencia con compromiso de servicio.

» Los que le asigne el Jefe inmediato, cumplir con honestidad e

integridad.

6.3.2.6 Encuesta Final

(Ver Anexo #7)

Objetivo:

Conocer la incidencia que tienen los valores corporativos del Consejo de la
Judicatura en las actividades de la DNP, de manera especial en los

subsistemas de Gestidn de Talento Humano.

Descripcion:

La encuesta final se realizo a 30 funcionarios que laboran en la Direccion
Nacional de Personal del Consejo de la Judicatura de la ciudad de Quito, el 03
de junio del 2011. La encuesta permitid conocer principalmente el punto de
vista del personal de la DNP del Consejo de la Judicatura, con relacion a la
aplicacion y el grado de conocimiento que poseen de los valores corporativos
luego de realizarse la fase #2 de comunicar.
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Andlisis cuantitativo y cualitativo de los resultados.

Prequnta # 1:

¢Conoce usted los valores corporativos que posee el Consejo de la
Judicatura? SI( )NO( )ALGUNOS( )

7%

asli
B NO
[J ALGUNOS

83%

El 83% de personas encuestadas responde que S| conoce los valores
corporativos que posee el Consejo de la Judicatura, asi mismo el 10% de los
funcionarios responde NO conocer los valores corporativos, y solo el 7%
responde que conoce ALGUNOS valores corporativos del Consejo de la

Judicatura.

Por lo tanto, con relacion a la encuesta inicial se puede establecer que el
conocimiento de los valores corporativos en la Direccion Nacional de Personal
del Consejo de la Judicatura, ha aumentado significativamente en un 46% con

relacion al valor de la encuesta inicial.
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Pregunta # 2:

¢Cudles son los valores corporativos del Consejo de la Judicatura,

enumérelos?

100

90
7
83,3 833
80 1

[ Etica y Transparencia

H Honestida e Integridad

O Compromiso de Servicio
[Lealtad a la Funcién Judicial
M Justicia y Equidad

O Comunicacién Efectiva

l Efectividad y Eficiencia

O Mejoramiento Continuo

M Otros

E No Responden

70 66,7 66,7
60 4
50 4

40 1

30 4

20 4

10 4

Valores corporativos del Consejo de la Judicatura

Con relacion a esta pregunta se puede evidenciar que los valores corporativos
que obtuvieron un mayor porcentaje fueron: ETICA Y TRANSPARENCIA con
un 90%; HONESTIDAD E INTEGRIDAD el 86,7%; COMPROMISO DE
SERVICIO y LEALTAD A LA FUNCION JUDICIAL con el 83,3%; de igual forma
con un porcentaje medio alto, estan los valores JUSTICIA Y EQUIDAD con un
76,7%; y con un 66,7% estan COMUNICACION EFECTIVA y EFECTIVIDAD Y
EFICIENCIA; ademas seguido con un porcentaje bajo se considera a
MEJORAMIENTO CONTINUO con un 30%; OTROS con el 23,3%; y NO
RESPONDE con el 10%.
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Pregunta # 3:

¢ Cudl cree usted que es el valor corporativo que mas representa el
trabajo que realiza la DNP? ¢ POR QUE?

30
25 dEticay Transparencia
B Compromiso de Servicio
20 A O Honestidad e Integridad
15 [OLealtad a la Funcién Judicial
W Efectividad y Eficiencia
10 OJusticia y Equidad
[l Mejoramiento Continuo
51 [JOtros valores
0
Valor corporativo mas representativo

Con relacion a esta pregunta tanto el COMPROMISO DE SERVICIO, como la
HONESTIDAD E INTEGRIDAD les corresponden el 27%; la ETICA Y
TRANSPARENCIA representa el 13%; la LEALTAD A LA FUNCION JUDICIAL,
la EFECTIVIDAD Y EFICIENCIA y OTROS VALORES obtuvieron el 6,7%; de
igual manera la JUSTICIA Y EQUIDAD le corresponde el 10%; y al
MEJORAMIENTO CONTINUO el 3%.

Al preguntar el ¢ POR QUE?, respondieron:

Las actividades propias en el manejo del Recurso Humano, siempre deben ser
enmarcadas en la verdad, es decir, ser éticos y transparentes teniendo un
verdadero compromiso de servicio a la sociedad, para dar la mejor atencion y
ayuda necesaria. Cada funcionario debe estar comprometido con sus labores,

manejando la imparcialidad en el servicio.

Los valores como la honestidad e integridad son considerados la base para

todo trabajo, ya que el manejo de personal es delicado y muy complejo de
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manera especial en lo que tiene que ver con seleccién y remuneracion del
personal; consideran ademas, que la honestidad es lo mas importante para el
funcionario judicial, mencionan que existe un ambiente de compafierismo y

lealtad que facilita el buen ambiente laboral.

La DNP trabaja para mejorar el talento humano, y para hacer que sus
dependencias estén dotadas de personal calificado. En cuanto se refiere al
manejo del personal, consideran que deben ser eficientes y efectivos en las
actividades que realizan. Por otro lado, el tener lealtad con su trabajo y con la
Institucién donde laboran les permitira desempefiarse de mejor manera, y
ademas trabajar con ética y un manejo transparente para que se cumplan los

objetivos planteados por la direccién.

Consideran también que la justicia es la base para todo trabajo, el actuar de
manera justa y equitativa y que sus labores sean en beneficio de la sociedad y

la justicia en nuestro Pais.
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Pregunta # 4:

¢Cree usted que se aplican los valores corporativos dentro de la
Institucién y en especial dentro dela DNP? SI( )NO( )AVECES( )

asi
B NO
A VECES

3%

De los funcionarios encuestados el 74% respondié que S| se aplican los
valores corporativos del Consejo de la Judicatura; el 3% menciona que NO se
aplican los valores corporativos especialmente en la DNP del Consejo de la
Judicatura; y el 23% responde que A VECES se aplican los valores

corporativos en la Institucion y en la DNP.
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Prequnta # 5:

¢ Como aplica usted los valores corporativos en sus actividades laborales
en la DNP?

O siendo responsable

B Aplicando principios
éticos

O Cumpliendo con normas
y procedimientos

[OSiendo efectivos y
eficientes

B Mostrando actitud de
servicio a la sociedad

O Celeridad

Con relacién a esta pregunta los encuestados respondieron que la aplicacion
de los valores corporativos se basa principalmente en tratar de cumplir de la
mejor manera las funciones delegas a su cargo, aplicando los principios éticos
como la honestidad y transparencia en sus actividades. Tratando siempre de
cumplir de la mejor manera todas las normas, reglas, procedimientos y

reglamentos de la DNP y del Consejo de la Judicatura.

Ademas siendo eficientes y efectivos con las tareas delegadas, realizando las
actividades que corresponde siempre de la mejor manera, asumiendo con
responsabilidad las actividades y realizando el trabajo con la aplicacion de
todos los valores institucionales, mostrando una actitud de servicio a la

sociedad y celeridad en las actividades.
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Pregunta # 6:

¢Considera usted que dentro de la DNP es importante fomentar
continuamente la utilizacion de los valores corporativos? SI( )NO( )
¢, POR QUE?

3%

asi
ENO

97%

El 97% de las personas encuestadas respondié que Sl es importante fomentar
continuamente la utilizacion de los valores corporativos; y un 3% considera que
NO es importante fomentar los valores corporativos del Consejo de la

Judicatura.

Al preguntar ¢ POR QUE? respondieron lo siguiente:

Es importante fomentar la utilizacion de los valores corporativos porque al
conocer mejor la filosofia institucional se puede actuar en base a ellos en
cualquier actividad que se realice, ademas se considera a los valores
institucionales los pilares fundamentales para el trabajo y permite visualizar lo
gue se quiere lograr y hacia donde se quiere llegar. Estos valores se manejan

diariamente dentro de las actividades encaminadas a obtener un obijetivo.
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Consideran que esta filosofia institucional es primordial en el cumplimiento de
las actividades que se realiza en la DNP del Consejo de la Judicatura. Ademas
al trabajar de cerca con la justicia se debe tener muy en claro cuéles son los

valores institucionales para asi aplicarlos y difundirlos.
El manejo del Talento Humano en esta Institucion es importante y debe ser
prioridad actuar bajo estos lineamientos institucionales, asi se trabajard de

manera mucho mas ética, justa, efectiva, etc.

Prequnta # 7:

¢Existe una difusion continua tanto de los valores corporativos como de
la mision y vision del Consejo de la Judicatura, sea a través de folletos,
publicaciones en la cartelera institucional, publicaciones en la pagina
web,etc.? SI( )NO( )

3%

asi
ENO
O NO RESPONDE

El 70% de los funcionarios encuestados respondié que Sl existe una difusion
continua de la filosofia institucional como la mision, visibn y valores
corporativos; de igual forma el 27% responde que NO existe una difusion de los
valores corporativos, y un 3% NO RESPONDE.
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Pregunta # 8:

¢ Con qué frecuencia?

Los funcionarios encuestados respondieron que la frecuencia con que se
difunde los valores institucionales y la filosofia en si se da de forma permanente
y continua, en algunas ocasiones se da semestralmente o trimestralmente a
través de revistas y medios informativos. El objetivo de este trabajo fue que los
funcionarios de la DNP del Consejo de la Judicatura este en permanente
contacto no solo con los valores institucionales, sino, con toda su filosofia, con
el fin de que conozcan y apliquen dichos valores, es por esto que se entrego
afiches y carteles en todas las oficinas y lugares de trabajo para que los
funcionarios trabajen bajo estos lineamientos, ademas de recordarselos todos
los dias o pasando un dia a través del correo interno a cada uno de los
funcionarios del Consejo de la Judicatura. Con la publicacion en la cartelera de

forma mensual y ocasional.

Pregunta # 9:

¢A través de qué medio?

Los funcionarios encuestados mencionaron que la difusion de los valores
institucionales, mision y vision, fue a través de publicaciones en la cartelera
institucional, correo interno del Consejo de la Judicatura, revistas entregadas
por parte de la Direccion de Comunicacion, en la pagina web
www.funcionjudicial.gov.ec, a través de folletos y material informativo como
letreros en cada una de las oficinas y lugares de trabajo de la DNP.
Mencionaron ademas que pudieron conocer mas sobre los valores
institucionales y su aplicacion en los sistemas de gestion, a través de la charla

informativa impartida dias antes a realizarse la presente encuesta final.
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Conclusiones de la encuesta:

e Se puede establecer que haber difundido los valores institucionales en la
DNP del Consejo de la Judicatura aumento significativamente el
conocimiento de esta filosofia institucional, ya que, en relacion con la
primera pregunta de la encuesta inicial solo el 37% de los encuestados
conocia los valores corporativos, mientras que al plantearse la misma
pregunta en la encuesta final el 83% de los funcionarios establecieron

conocer los valores institucionales.

e De igual forma, en la pregunta 2 en donde se pide enumerar los valores
institucionales, se puede evidenciar que si bien son los mismos valores,
pero en diferente porcentaje, ya que previo a la encuesta final se pudo dar

a conocer estos valores con mayor profundidad.

e En la pregunta 4 se hace referencia a la aplicacion de los valores
institucionales en la DNP del Consejo de la Judicatura y se puede
observar que en la encuesta inicial solo el 57% esta a favor de “si cree
gue se aplican los valores en la DNP”, a comparacion con lo que sucede
en la encuesta final que el 74% responde que si cree que se aplican.

e Con relacion a la pregunta 5 en donde se menciona la aplicabilidad de los
valores corporativos en las actividades laborales, tanto en la encuesta
inicial, como en la encuesta final se muestran respuestas similares
haciendo referencia principalmente al compromiso de servicio a la
sociedad, el realizar un buen trabajo de manera efectiva, responsable,
con buen criterio, demostrando profesionalismo e imparcialidad en sus

tareas diarias en la DNP.

e En la pregunta 6 referente a considerar importante fomentar
continuamente la utilizacibn de los valores corporativos, se puede

establecer que con relacion a los porcentajes tanto de la encuesta inicial
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como la encuesta final, no se evidencia una diferencia significativa en las
respuestas tanto numeéricas como de explicacibn. Las respuestas
mantienen en comun la importancia de fomentar la utilizacion de los
valores corporativos, porque al conocer mejor la filosofia institucional se

puede actuar en base a ellos en cualquier actividad que se realice.

e Con respecto a la pregunta 7, en donde se hace referencia sobre si existe
una difusion continua de valores institucionales, como también de la
mision y vision, se puede evidenciar que el porcentaje que muestra la
encuesta inicial es del 40% al mencionar que si existe una difusion
continua de la filosofia institucional, y la respuesta en la encuesta final es
de un 70%, por lo que se puede establecer que si existi6 un aumento

significativo a esta respuesta.

e Ademés al preguntar con qué frecuencia se comunica los valores
institucionales, los funcionarios establecieron que en los Ultimos meses se
ha comunicado continuamente a través de la cartelera institucional,
correos internos, charlas informativas y distribucion de material

informativo.

6.3.2.7 Retroalimentacion con el personal de la DNP del Consejo de
Judicatura sobre la aplicacién de los valores corporativos en la

gestiéon del Talento Humano

Charla de retroalimentacion al personal de la DNP del Consejo de la

Judicatura:

La charla de retroalimentacion dur6é una hora aproximadamente y estuvo
dirigida a los funcionarios de la DNP del Consejo de la Judicatura, en donde se
tratd sobre los resultados obtenidos del presente trabajo de titulacion, en lo que
se refiere a la aplicacion de los valores institucionales del Consejo de la

Judicatura, y su incidencia en el manejo del Talento Humano.
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6.3.3 Fase #3: Alinear los Valores con las Practicas Diarias

La alineacion de los valores con las practicas diarias es considerado la parte
fundamental de la administracién por valores, pero de igual forma es la parte
mas compleja y la que lleva mayor tiempo de implementar. Es por esta razén
que el presente trabajo de titulacion estd enfocado Unicamente en las dos
primeras fases de la administracién por valores que son el aclarar la mision,

vision y valores, y comunicar la filosofia organizacional.

Esta fase se centra principalmente en las practicas y la conducta
organizacional para asegurarse de que sean compatibles con las intenciones
declaradas, las prioridades y las correspondientes metas de rendimiento. La
Administracion por valores es la respuesta al problema de resistencia, ya que
hace alinear a la gente al dedicarse a trabajar sobre cuestiones personales

especificas.

Dentro de esta fase es comun ver a un ombudsman. ES una persona que
ayuda en situaciones conflictivas y de resistencia cuando existe un problema
potencial de alineacion. Como lo menciona Blanchard y O'Connor (1997, p.
81). La funcién del ombudsman consiste en asegurar que la soluciéon que se
aplique para resolver el conflicto resulte beneficiosa para todos los interesados

o afectados.

De igual manera existen tres métodos que se emplean comunmente para
determinar si algo esta desalineado como: entrevistas de satisfaccion de
clientes y grupos de enfoque; evaluacidn administrativa y técnicas de
retroalimentacion; y encuestas entre empleados sobre las practicas de la

compafia.

Dentro de esta tercera fase de alineacion se encuentra ademas el proceso
SPOP, el cual consiste en una serie de interrogantes o pasos que las personas

recorren juntas y que estan destinados a llevar a un plan de accién que
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asegure que una situaciéon como ésa no volvera a ocurrir. Los interrogantes
estdn ordenados en tres fases: Definicion, Busqueda de soluciones e
Implementacion y seguimiento. Otro proceso es el Plan de Accion para
Resolver Diferencias o denominado GAAP, el cual es empleado cuando no se

tiene que tratar asuntos personales o interpersonales.

Estas dos herramientas o procesos para resolver diferencias SPOP y GAAP,
obligan a las personas a sacar la cara y vivir sus propios valores, las personas
no pueden esconder sus sentimientos como lo hacen las organizacion, por esta
razon estos proceso son muy efectivos al momento de querer alinear los

valores y dedicarse a trabajar sobre cuestiones personales especificas.

6.3.3.1 Préacticas Individuales

Se enfoca al desarrollo personal, solucidon de problemas, toma de decisiones y
practicas de liderazgo.

En el desarrollo de las practicas individuales podemos evaluar los estilos de
trabajo y las pautas administrativas creadas, y si éstas son congruentes 0 no
con los valores establecidos. Los resultados de esta evaluacién pueden
provocar cambios significativos, que pueden conllevar una capacitacion en

tematicas de liderazgo o de trabajo en equipo.

En el proceso de puesta en marcha de los valores y la practica, juegan un
papel determinante las acciones de: evaluarse a si mismo o autoadministrarse,
asi como tener claras las metas de desarrollo personal, con el propésito de
conocer cOmo nuestros valores personales son congruentes y tributan a los de
la organizacion y poder ajustarlos con el objetivo de mejorar la conducta

individual, los aportes de los grupos y los resultados de la organizacion.
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6.3.3.2 Practicas de Equipo

Trabaja en la dinamica y procesos de trabajo en grupo, y formacién de equipos
de alto desempefio.

Para sembrar valores que lleguen a formar parte de las creencias de todos los
qgue trabajan en una organizacién es todo un proceso, un proceso que tiene
como principal promotor aquellas personas que tienen cargos de direccion y
que llegan a liderar al grupo. Es decir, no sélo los que tienen la autoridad que
les otorga un cargo, sino que, ademas, tienen la autoridad real que le

reconocen los subordinados.

Las practicas en equipo pueden tener diferentes partes y todas ellas tienen que
ir dirigidas a alinear a la gente con los valores que se quieren jerarquizar para
gue le encuentren un sentido a su puesto de trabajo en funcién de los objetivos
y las estrategias que se trace la alta direccion. Sembrar valores para alinear a

la gente.

6.3.3.3 Practicas Organizacionales

Se enfoca en la administracion y desarrollo estratégico, sistemas y procesos

organizacionales, procesos de recompensa y reconocimientos.

Un presupuesto clave del como utilizar los valores en la direccibn es que
cuando todo el mundo conozca las bases “ideolégicas de la organizacion” y
llegue a comprenderla, todos los esfuerzos e iniciativas de la organizacion
deben alinearse con los procesos necesarios de cambio. Lo que busca esta
comprension es que la gente pueda ver la forma en que sus acciones
particulares contribuyen a la consecucioén de los objetivos y estrategias de la
organizacion y lleguen a entender la necesidad de crear un compromiso para
gue esa ideologia pase a formar parte de sus experiencias y formas de vida
cotidiana.
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El objetivo de este alineamiento con las practicas organizacionales, es que la
gente llegue a encontrarle el sentido a su trabajo en funcién de los objetivos y
las estrategias de la organizacion y se comprometa con los comportamientos

esperados.

Un requisito previo a la implantacién de un sistema de valores es que toda la
gente: alta direccién, consejo de direccién y todos los trabajadores comprendan
el sistema de valores y cuales son las conductas requeridas para alcanzar tal
sistema en funcion de los resultados asociados a los objetivos y estrategias de

la organizacion.

Estas préacticas individuales, de equipo y organizacionales encaminadas en su
conjunto permiten crear un mejoramiento continuo ligado hacia la calidad total

en cuanto a actividades se refiere.
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CONCLUSIONES

En la Direccion Nacional de Personal del Consejo de la Judicatura se
pudo evidenciar el poco conocimiento e interés en su filosofia

institucional, es decir, en sus valores, mision y vision.

Gracias a la difusion de los valores institucionales, se puedo establecer la
importancia de conocer y sobre todo aplicar estos valores en la DNP del

Consejo de la Judicatura.

Hablar de valores no significa que los objetivos queden relegados; tanto
valores como objetivos, forman un conjunto inseparable, de forma que los
primeros son elementos criticos de éxito, alrededor de los cuales deben
estructurarse los objetivos. Como lo menciona (Garcia y Dolan, 1997)
este es el mecanismo por el que las organizaciones verdaderamente
orientadas al desarrollo organizativo pueden gestionar la doble vertiente

de su complejidad: el riesgo y la creatividad.

La aplicacién de la Administracion por Valores, implica un cambio integral
gue abarca: un cambio de estrategia, cambio operativo, pero sobre todo
un cambio individual. EIl éxito de este proceso depende de que todos los
dirigentes actien de acuerdo a los valores que proclaman, y sean asi un
ejemplo a seguir. La Administracion por Valores es un proceso que lleva
mucho tiempo desarrollar y es necesaria la colaboracion de todo el
personal, empezando con los altos directivos, quienes deben ser los
primeros en comprometerse con esta nueva filosofia de cambio

organizacional.

A través de la clarificacion y fortalecimiento de valores compartidos en la
DNP del Consejo de la Judicatura, se pudo fomentar una cultura de

transparencia en la gestion. La Administracion por Valores no es una
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nueva moda o estilo gerencial: es la base para una administracion

humana y ética, dos aspectos que no se pueden perder de vista.

Se puede establecer ademas que cualquier reforma administrativa que se
realice en el sector publico, en este caso en el Consejo de la Judicatura
con relacion al cambio de su filosofia organizacional y lo que esto
conlleva, es necesario seguir un largo proceso de aprobacion que
involucra a los altos directivos de los organismos de justicia, las distintas
organizaciones judiciales, la Asamblea Nacional, etc. Dificultando asi el
proceso de cambio y verdadera transformacion de esta institucion.
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RECOMENDACIONES

¢ El modelo de Administracién por Valores es una propuesta que permite
integrar los valores humanos con el desempefio organizacional,
potenciando el rendimiento y el compromiso de los grupos interesados
mediante la participacion activa en el accionar institucional. Para esto
quienes dirigen la organizacion deben ser modelos al asumir
publicamente los valores de la compafia, tomando responsabilidad
explicita por los resultados y con una politica de cero tolerancia para

quienes no hagan lo mismo.

e Se recomienda mantener la continua difusion de la filosofia institucional y
valores, a través de campafias de comunicacion en toda la Funcion
Judicial, esto va a permitir que todos los funcionarios apliquen y trabajen

bajo estos lineamientos.

e El interés por mantener viva la filosofia institucional beneficiara a los
funcionarios en todas las actividades que realicen. Ademas consolidara a
la Institucion para que gane reconocimiento frente a otras entidades

publicas de nuestro Pais.

e Al trabajar tan de cerca con la Justicia, se debe tomar en cuenta que sin
una adecuada educacion en valores, va a ser muy dificil cumplir con la

filosofia institucional y los lineamientos requeridos.
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ANEXO 2
ENCUESTA
La presente encuesta estd destina a recolectar la mayor cantidad de
informacion acerca de la aplicacion de los valores institucionales del Consejo
de la Judicatura en las actividades de la DNP y como éstos inciden en el
manejo del Talento Humano.
Por favor sea lo mas honesto posible con sus respuestas. jGracias!

Desarrollo:

1. ¢,Conoce usted los valores corporativos que posee el Consejo de la

Judicatura?

SI( ) NO( ) AVECES ( )

*En caso de que su respuesta sea positiva conteste la pregunta # 2

2. ¢Cuales son los valores corporativos del Consejo de la Judicatura,

enumeérelos?



3. ¢Cual cree usted que es el valor corporativo que mas representa el
trabajo que realiza la DNP?

CPORQUE?. ...

4. ;Cree usted que se aplican los valores corporativos dentro de la
Institucién y en especial dentro de la DNP?

SI( ) NO( ) AVECES ( )

5. ¢Como aplica usted los valores corporativos en sus actividades

laborales en la DNP?

6. ¢Considera usted que dentro de la DNP es importante fomentar

continuamente la utilizacion de los valores corporativos?

SI( ) NO( )

B =10 =10 1 =23



. ¢ Existe una difusién continua tanto de los valores corporativos como
de la misién y vision del Consejo de la Judicatura, sea a través de
folletos, publicaciones en la cartelera institucional, publicaciones en la
pagina web, etc.?

SI( ) NO( )

. ¢CON QUE FrECUBNCIAY ...cii i ittt

CGATraves de qUE MEAIO 7. ..o

MUCHAS GRACIAS



ANEXO 3

Carteles elaborados por los funcionarios de la Direccion Nacional de

Personal del Consejo de la Judicatura:
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ANEXO 4

Distribucion de folletos informativos y materiales de comunicacion al

personal de la DNP del Consejo de la Judicatura:
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ANEXO 5

Publicaciones en la cartelera institucional del Consejo de la Judicatura:










Correo electrénico enviado el primer dia:

ANEXO 6

Buenos dias:

se difunda entre los funcionarios judiciales de su drea, direccion o departamento.

Informacion de ESET Smart Securitv, version de la base de firmas de virus 6168 (20110331)
ESET Smart Securitv ha comprobado este mensaje.

http:/www _eset.com

Adjunto tengo a bien remitir a usted , un documento adjunto que contiene aspectos esenciales de la filosofia institucional, a fin de gque sea de su conocimiento y

I':nﬂ w FILOSOFIA INSTITUCIONAL - Mensaje (HTML) - T X
L) =
. | Mensaje | Complementos '@
I~ = — 3 < -ﬁ = Y B
| | ik = iE | % x |—. -1 \“} = ﬂ/ Listas seguras ~ E aﬁ .
| = - — '-% Relacionado ~
Responder Responder Reenviar | Eliminar Movera una Crear Otras Bloquear [ Z)Correa que desea recibir Clasificar Seguimiento Marcar como .
| atodos carpeta = regla acciones = || remitente - ol no leido Ly Seleccionar >
| Responder i Acciones Correo electronico no deseado I} Opciones U} Buscar
De: Roxana Grijalva [r.grijalva@fundionjudidal.gob.ec] Enviado el Martes 31/05/2011 10:41
Fara:
LT
(B ] ‘b.cevallos @funcionjudicial.gob.ec’; julita2003 @hotmail.es'; j.lamar @fundonjudicial.gob.ec’; keterinemu@yahoo.com'; 'g.paez@funcionjudicial.gob.ec’; -~
'm.rosales @fundonjudidal.gob.ec’; l.narvaez@fundonjudicial . gob.ec’; 'j.zambrano @funcionjudicial. gob.ec’; 'l.real @fundonjudicial.gob.ec’; 'c.almeida @funcionjudicial.gob.ec'; =
'n.puedmag@fundonjudicial.gob.ec'; 'deverguti23@hotmail.com'; j. vaca@funcdonjudicial.gob.ec’; 'j.espinosa@fundonjudicial.gob. ec’; 'f.rodriguez @funcionjudicial.gob.ec’;
'f.alfaro@funcionjudicial.gob.ec’; 'f.hidalgo @funcionjudicial.gob.ec’; 'd.utreras @funcionjudicial.gob.ec’; 'g.vazquez@funcionjudicial.gob.ec'; 'antivalague @hotmail. com'; b i
Asunto: FILOSOFLA IMSTITUCIOMAL
-] Mensaje | EE]CONSEJO DE LA JUDICATURA [FILOSOFIALppt 759 KEB)
.
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Correo electrénico enviado el segundo dia:

————— Mensaje original-----

De: Roxana Grijalva [mailto:r.grijalva@funcionjudicial.gob.ec]
Enviado el: Martes, 31 de Mayo de 2611 18:41

Asunto: FILOSOFIA INSTITUCIONAL

Buenos Tardes:

de que sea de su conocimiento y se difunda entre los funcionarios judiciales de su area, direccién o departamento.

Informacidén de ESET Smart Security, versidn de la base de firmas de virus 6172 (28118681}
ESET Smart Security ha comprobado este mensaje.

http://www.eset.com

Adjunto tengo a bien remitir a usted, un documento gue contiene aspectos esenciales de los wvalores institucionales, a fin

(0 H=2 6«9 - RV: VALORES INSTITUCIOMNALES - Mensaje (Texto sin formato) x
oA ——— _
L r
h | Mensaje | Complementos '@
| — = = 1 L = ~
| ik [>= iE | % x ] " \“} H= % ﬂ/ Listas seguras ~ aﬁ Bristar
I o - - % Relacionado
Responder Responder Reenviar || Eliminar Movera una Crear Otras Bloquear L | Correa gue desea recibir Clasificar Seguimiento Marcar como :
I atodos carpeta~  regla accones~ | remitente - - no leido g Seleccionar =
| Respondear | Acciones Correo electronico no dessado ] Cipciones ] Buscar
De; Roxana Grijalva [r.grijalva@fundonjudicial.gob.ec] Enviado gl Migrcoles 01,06/2011 15:54
Para:
co
CCo: ({pgcarito @hotmail.com); 'b.cevallos @fundonjudical.gob. ec’; julita 2009 @hotmail.es'; 'j.Jamar @funcionjudicial.gob.ec’; 'keterinemu@yahoo.com'; 'g.paez@fundonjudidal.gob.ec’; -
'm.rosales @funcionjudicial.gob. ec’; 'l.narvaez@fundonjudicial.gob.ec’; j.zambrano@funcionjudicial.gob.ec’; I.real@funconjudicial.gob.ec’; 'c.almeida @funcionjudicial.gob.ec’; T |
'n.puedmag@funcionjudicial.gob.ec’; 'deverguti23@hotmail.com'’; 'j. vaca@fundonjudicial. gob.ec’; 'j.espinosa @funcionjudicial.gob.ec’; 'f.rodriguez @funcionjudicial . gob.ec’;
'f.alfaro@fundonjudicial.gob. ec’; 'f.hidalgo @funcionjudicial.gob.ec’; 'd.utreras @funcionjudicial. gob.ec’; 'g.vazgquez@funcionjudicial. gob.ec’; 'antivalague @hotmail.com'’; b
Asunto: RW: VALORES INSTITUCIOMALES
] Mensaje | EH]CONSEJO DE LA JUDICATURA (VALORES).ppt (902 KB}
s




Correo electronico enviado el tercer dia:

(Do) H 2 U 2«9 )+ Sin titulo - Mensaje (HTML) SWEEE
o :
| Mensaje l Complementos '@
. e SrT——— | o 2 suscer
g ik | iE I—Iii x L . r b } = ﬂ/ Listas seguras 5 | )
! 2 Relacionado ~
Responder Responder Reenviar || Eliminar Mover a una Crear Otras Elogquear L -] Correo gue desea recibir Clasificar Seguimiento Marcar como . .
atodos carpeta~ regla acciones~ || remitente - o no leido g Seleccionar ~
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ANEXO 7

ENCUESTA FINAL

La presente encuesta estd destina a recolectar la mayor cantidad de
informacion acerca de la aplicacion de los valores institucionales del Consejo
de la Judicatura en las actividades de la DNP y como éstos inciden en el

manejo del Talento Humano.

Por favor sea lo mas honesto posible con sus respuestas. jGracias!

Desarrollo:

1. ¢Conoce usted los valores corporativos que posee el Consejo de la

Judicatura?

SI( ) NO( ) AVECES ( )

*En caso de que su respuesta sea positiva conteste la pregunta # 2

2. ¢Cuales son los valores corporativos del Consejo de la Judicatura,

enumeérelos?



¢, Cual cree usted que es el valor corporativo que mas representa el

trabajo que realiza la DNP?

¢,Cree usted que se aplican los valores corporativos dentro de la
Institucién y en especial dentro de la DNP?

SI( ) NO( ) AVECES ( )

¢,Como aplica usted los valores corporativos en sus actividades

laborales en la DNP?

¢Considera usted que dentro de la DNP es importante fomentar

continuamente la utilizacion de los valores corporativos?

SI( ) NO( )

EPORQUE?. ..ottt e et et en e e et ee e eneeen



7. ¢Existe una difusion continua tanto de los valores corporativos como
de la mision y visién del Consejo de la Judicatura, sea a través de
folletos, publicaciones en la cartelera institucional, publicaciones en la
pagina web, etc.?

SI( ) NO( )

8. ¢CON QUE FrECUBNCIAT ..ueiiiii ettt e e

9. GALravés de QUE MEAIO?.....ccoi it

MUCHAS GRACIAS
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DIRECCION GENERAL

MEMORANDO N° 2406-2009-DG-CJ-DC

PARA: Ing. Marco Garcia Teran
DIRECTOR NACIONAL DE PERSONAL (E)
DE: DR. GUSTAVO DONOSO MENA
DIRECTOR GENERAL (E)
ASUNTO: Autorizacion.
FECHA: 7 de diciembre del 2009

De mis consideraciones:

Remito a usted, el oficio s/n de 2 de diciembre del 2009, suscrito por la
Srta. Carla Ibarra Lazcano, pasante de la direccion a su cargo, quien
solicita se le autorice realizar el trabajo de tesis y disponer de la
informacién existente para el efecto, al respecto, bajo su

responsabilidad autorizo lo SC icitado.

_-_/-.,-c-—
Dr. Gustavo Donoso M
Director General (E) del

GENERAL
j e la Judicatura.

b

Adjunto lo indicado.

DCL



Quito, 03 de Junio de 2011.

CONSEJO DE LA JUDICATURA

CERTIFICADO

Ing. Marcelo Dalgo Proaio, en mi calidad de Jefe de Desarrollo de Personal, de la Direccion
Nacional de Personal del Consejo de la Judicatura, certifico que la Srta. Carla Alexandra Ibarra
Lazcano, realizo una CHARLA INFORMATIVA de una hora sobre la aplicacién de los valores
corporativos en la gestion del Talento Humano, la misma que se realiz6 el dia jueves 02 de junio
del 2011, y fue dirigida a todos los funcionarios de la Direccion Nacional de Personal del

Consejo de la Judicatura.




Quito, 08 de Junio de 2011.

CONSEJO DE LA JUDICATURA

CERTIFICADO

Ing. Marcelo Dalgo Proafio, en mi calidad de Jefe de Desarrollo de Personal, de la Direccion
Nacional de Personal del Consejo de la Judicatura, certifico que la Srta. Carla Alexandra Ibarra
Lazcano, realizo una CHARLA DE RETROALIMENTACION de una hora sob:lfe los
resultados obtenidos de su tesis, en cuanto a la aplicacion de los valores corporativos y su
incidencia en las actividades que se realizan en la DNP, la misma que se realiz6 el dia miércoles
08 de junio del 2011, y fue dirigido a todos los funcionarios de la Direccion Nacional de

Personal del Consejo de la Judicatura.




