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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo analizar el proceso de meritocracia y su
incidencia en la gestion publica del Gobierno Provincial del Carchi durante el periodo
2022-2025. La investigacion se desarrolld bajo un enfoque mixto, combinando
técnicas cualitativas y cuantitativas, lo que permitié integrar las percepciones de los
servidores publicos y de la ciudadania respecto a la eficiencia institucional, la
transparencia y la calidad de los servicios. Para ello, se aplicaron encuestas
estructuradas y entrevistas semiestructuradas dirigidas a funcionarios de distintas
dareas administrativas. Los resultados evidenciaron que, si bien la institucidon contaba
con ciertos mecanismos orientados a la evaluacién y seleccion del personal, su
aplicaciéon resultd limitada debido a la falta de procesos estandarizados y a la
presencia de prdacticas que afectaron la igualdad de oportunidades. Ademds, se
identificd que la gestion publica presentd avances en materia de fransparencia y
participacion ciudadana; no obstante, persistieron desafios relacionados con la
eficiencia administrativa, el seguimiento de metas institucionales vy la
profesionalizacion del talento humano. La investigacion permitié demostrar que la
meritocraciaincidié de manera directa en la capacidad de la institucion para brindar
servicios eficientes y fortalecer la confianza civudadana. Planfeando
recomendaciones orientadas a mejorar los procesos de seleccion, capacitacion y
evaluacién del personal, con el fin de optimizar la gestién publica provincial.

Palabras Claves: Meritocracia, gestion publica, eficiencia administrativa, talento
humano, transparencia.
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ABSTRACT

The purpose of this study was to analyze the meritocracy process and its impact on
the public management of the Provincial Government of Carchi during the 2022-2025
period. The research was carried out using a mixed-methods approach, combining
qualitative and quantitative techniques, which made it possible to integrate the
perceptions of public servants and citizens regarding institutional efficiency,
transparency, and service quality. To achieve this, structured surveys and semi-
structured interviews were administered to staff members from various administrative
areas. The results revealed that although the institution had certain mechanisms
aimed at evaluating and selecting personnel, their application was limited due to the
lack of standardized processes and the presence of practices that affected equal
opportunities. In addition, it was identified that public management showed progress
in fransparency and citizen participation; however, challenges remained regarding
administrative efficiency, monitoring of institutional goals, and the professionalization
of human talent. The study demonstrated that meritocracy had a direct impact on
the institution’s ability to provide efficient services and strengthen citizen ftrust.
Recommendations were proposed to improve personnel selection, training, and
evaluation processes in order to optimize provincial public management.

Keywords: Meritocracy, public management, administrative efficiency, human talent,
fransparency.
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INTRODUCCION

La presente investigacion se desarrollard a fravés de una estructura organizada por
capitulos, con el propdsito de analizar de manera profunda vy reflexiva cémo el
proceso de meritocracia incidird en la gestion publica del Gobierno Provincial del
Carchidurante el periodo 2022-2025. A lo largo del estudio, se examinard la forma en
que los mecanismos de seleccidon, evaluacion, promocion y capacitacion del
personal podrdn influir en la calidad de los servicios que la institucion ofrece a la

ciudadania.

En el Capitulo |, se abordard el problema central que motiva la investigacion. Aqui se
describird el contexto institucional y territorial que rodea al Gobierno Provincial del
Carchi, destacando las prdacticas, limitaciones y desafios que se han identificado
respecto a la aplicacion de principios meritocrdticos. Se presentard la problemdatica
de forma clara y comprensible, considerando cémo estas dindmicas podrian estar
afectando la eficiencia administrativa, la transparencia, la calidad del servicio
publico y la confianza ciudadana. Finalmente, se formulardn los objetivos y las

preguntas de investigacion que orientardn el rumbo del estudio.

El Capitulo Il desarrollard la fundamentacion tedrica y legal que sustenta la
investigacion. En este apartado, se recogerdn conceptos esenciales relacionados
con la meritocracia, el acceso equitativo a la funcidn publica, la evaluacion del
desempeno, la gobernanza, la eficiencia administrativa y ofros elementos clave que
influyen en la gestion publica moderna. Asimismo, se revisardn investigaciones previas
que han estudiado fendmenos similares en distintos paises y niveles de gobierno, lo
cual permitird contextualizar la situacion del Carchi dentro de un marco comparado.
También se incluird el marco juridico ecuatoriano, destacando las normas que
regulan los concursos de méritos y oposicion, la tfransparencia y la profesionalizacion
del talento humano en el sector puUblico. Este capitulo proporcionard un soporte

tedrico que contribuird a interpretar adecuadamente los resultados.

En el Capitulo lll, se expondrd el enfoque metodoldgico que guiard la investigacion.
Se explicard por qué se adopta un enfoque mixto y de qué manera este permitird
analizar el fendmeno desde perspectivas tanto cuantitativas como cualitativas. Se
describirdn los métodos, técnicas e instrumentos que serdn utilizados para la

recoleccion de informacion, incluyendo entrevistas dirigidas a funcionarios de

14



diversas dreas administrativas y encuestas aplicadas a la ciudadania. Este capitulo
mostrard como se garantizard la objetividad, la confiabilidad y la validez de los datos
obtenidos, asegurando asi que los resultados reflejen la realidad institucional con la

mayor precision posible.

El Capitulo IV reunird los resultados y el proceso de andlisis. Aqui se presentardn las
percepciones recogidas por medio de las encuestas y entrevistas, resaltando
patrones, coincidencias y diferencias que permitan comprender cOmo se vive y se
percibe la meritocracia dentro del Gobierno Provincial del Carchi. Los hallazgos serdn
interpretados a la luz del marco tedrico, permitiendo identificar los factores que estdn
impulsando o limitando la aplicaciéon del mérito, asi como los impactos directos e
indirectos en la gestion publica. Este apartado constituird el ndcleo analitico del
estudio, ya que mostrard cémo los procesos meritocrdticos se relacionan con la
transparencia institucional, la eficiencia administrativa, el clima organizacional y la

satisfaccion ciudadana.

Finalmente, en el Capitulo V, se presentardn las conclusiones derivadas del estudio,
las cuales sintetizardn los principales aportes obtenidos durante la investigaciéon. A
partir de estas conclusiones, se propondrdn recomendaciones que buscan fortalecer
la implementacion de la meritocracia en la institucidon, optimizar la selecciéon y
evaluacion del talento humano, y promover prdcticas administrativas mas
transparentes, equitativas y orientadas a resultados. Estas propuestas buscan aportar
al mejoramiento continuo del Gobierno Provincial del Carchi y, en Ultima instancia,

contribuir al desarrollo territorial y al bienestar de la poblacion.
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I. EL PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En los Ultimos anos, el mercado laboral ha visto cambios profundos debido a la
recesion econdmica, la aparicién de nuevas tecnologias y la llegada de nuevas
generaciones de trabajadores con diferentes perspectivas sobre el trabajo y la

meritocracia (Medrano, 2022).

La meritocracia, aunque es considerado un pilar de la democracia liberal, ha sido
objeto de criticas. Michael Young en 1958 en su libro “El friunfo de la meritocracia”
cuestiona la idea de que la justicia social se basa Unicamente en la igualdad de
oportunidades, ya que esta perspectiva tiende a ignorar las desigualdades

estructurales que existen a nivel global (Soria, 2022).

En Ecuador, la implementacién de la meritocracia en el servicio puUblico enfrenta
varios desafios. La seleccion y gestidon del personal muchas veces se ven afectadas
por decisiones politicas y nepotismo, lo que repercute negativamente en la calidad
del servicio publico. Esta situacidn ha generado inestabilidad administrativa,
afectando tanto el desempeno de los empleados como la confianza de los

ciudadanos en las instituciones puUblicas (Pauta, 2024).

En Ecuador, segun lo establecido en la Constitucion de 2008, el articulo 228 precisa
que el acceso al servicio publico, asi como el ascenso y la promocién dentro de la
carrera administrativa, deben llevarse a cabo mediante concursos de méritos y
oposicion, de acuerdo con lo que determine la ley. Asimismo, se exceptia a las
servidoras y los servidores de eleccién popular o de libore nombramiento y remocion
(Asamblea General del Estado, 2008). De este modo, dichas disposiciones constituyen
pilares esenciales que favorecen una gestion publica mds equitativa y basada en el

meérito, promoviendo a su vez la profesionalizacion del servicio civil.

En la provincia del Carchi, el nepotismo es una de |as principales amenazas para la
implementaciéon efectiva de la meritocracia. La prdactica de priorizar las relaciones
familiares sobre las méritos y habilidades ha limitado el acceso de personas
capacitadas a cargos publicos, generando desconfianza en la transparencia
institucional y debilitando los principios de justa e igualdad de oportunidades. Esto ha
deteriorado tanfo la credibiidad como la deficiencia del servicio en la region.
(CarchiBerraco, 2024)
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En el marco de la gestidon publica actual, la meritocracia se reconoce como un
principio clave destinado a orientar la seleccién y el progreso de los funcionarios a
partir de sus capacidades y resultados. En este sentido, su aplicacién en la provincia
del Carchi resulta indispensable, puesto que la calidad del servicio puUblico incide
directamente en la percepcién y confianza de la ciudadania hacia las instituciones
estatales. De esta manera, dicho enfoque contribuye al fortalecimiento y mejora

continua de los servicios brindados a la poblacion (Ammar & Al-Maamari, 2020).

En la provincia del Carchi, la efectividad de los servicios publicos estd estrechamente
vinculada a los procesos de seleccidn y formacidén del personal, pues dichos
elementos inciden de manera directa en cémo la ciudadania percibe la eficiencia y
la transparencia de la gestion estatal. En esta linea, Naser et al (2021) senalan que los
mecanismos de participacion, entre ellos las encuestas y los espacios de didlogo,
resultan indispensables para armonizar las politicas publicas con las demandas

sociales, favoreciendo asi una administracion local mds confiable e inclusiva.

No obstante, la limitada disponibilidad de canales de retroalimentacion entre el
Gobierno Provincial del Carchi y la poblacién genera prdcticas institucionales que,
en multiples ocasiones, no se ajustan a las necesidades reales del territorio, lo que
profundiza la desconfianza hacia las instituciones. De acuerdo con el Banco
Inferamericano de Desarrollo (BID, 2023), impulsar la participacion ciudadana
mediante herramientas digitales y foros comunitarios constituye un elemento clave
para convertir la meritocracia en un mecanismo funcional que promueva el bienestar

colectivo y fortalezca la confianza institucional.
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

5sComo incide el proceso de meritocracia en la gestidon publica del Gobierno

Provincial del Carchi?
1.3. JUSTIFICACION

El presente estudio sobre el proceso meritocrdtico y su impacto en la gestion publica
del Gobierno Provincial del Carchiresulta esencial para comprender como fortalecer
la eficiencia administrativa y reforzar la transparencia institucional. Desde esta
perspectiva, la correcta aplicacion de mecanismos basados en el mérito garantiza
que la seleccidn y el ascenso del personal respondan a competencias verificables y

a un desempeno objetivo, evitando asi practicas de favoritismo o presiones externas.
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Todo ello constituye un componente clave para el funcionamiento adecuado de

cualguier institucién puUblica

La importancia de esta investigaciéon radica en la necesidad de superar los desafios
que actualmente limitan el ejercicio pleno de la meritocracia en la administracion
publica del Carchi. La falta de procedimientos claros y equitativos para seleccionar
y promover personal puede derivar en desconfianza ciudadana, ineficiencias
operativas e incluso actos de corrupcion, lo que repercute negativamente en la

calidad de los servicios publicos y en el desarrollo econdmico provincial.

El estudio se desarrolla con la finalidad de examinar como influye la meritocracia en
la gestidon publica del Gobierno Provincial del Carchi, con el propdsito de identificar
debilidades y oportunidades de mejora. A partir de ello, se pretende formular
propuestas que permitan fortalecer las prdcticas meritocrdticas y consolidar una
administracién mds justa, transparente y eficiente. De igual manera, se busca aportar
al progreso socioecondmico de la provincia a través de una gestion publica mas

responsable y orientada a resultados.

Esta investigaciéon estd dirigida principalmente a quienes intervienen en los procesos
de gestion publica del Gobierno Provincial del Carchi, incluidos los funcionarios y
responsables de disenar e implementar politicas institucionales. Del mismo modo, sus
hallazgos serdn de utilidad para la ciudadania carchense, que constituye la principal
beneficiaria de una administracion eficiente y confiable. Los resultados también
pueden servir de referencia para otras entidades publicas y para el dmbito
académico que requiera modelos de buenas prdcticas en la aplicacidon de la

meritocracia dentro de la gestion publica.
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1.4. OBJETIVOS Y PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1.4.1. Objetivo General

Analizar el proceso de meritocracia y su incidencia en la gestién pUblica del Gobierno
Provincial del Carchi, ano 2022-2025.

1.4.2. Objetivos Especificos

1.

Diagnosticar las acciones de meritocracia en el Gobierno Provincial del
Carchi.

Analizar los servicios de la gestion publica del Gobierno Provincial del Carchi.
Establecer la relacion entre meritocracia y la gestién de los servicios publicos

del Gobierno Provincial del Carchi.

1.4.3. Preguntas de Investigacion

1.

5Cudl es el impacto de la meritocracia en la gestion publica del Gobierno
Provincial de Carchi en términos de continuidad vy eficiencia en la ejecucion
de proyectos a largo plazo?

sDe qué manera el Gobierno Provincial del Carchi organiza, administra y
ejecuta la gestidn de los servicios publicos que brinda a la provincia?

3Cudl es la relacion existente entre la aplicacion de procesos meritocraticos
en el personal del Gobierno Provincial del Carchiy la eficiencia en la gestion

de los servicios puUblicos que ofrece?
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Il. FUNDAMENTACION TEORICA

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

El articulo cientifico titulado “Impacto de la meritocracia en el rendimiento de
servidores publicos en Latinoamérica: una revision sistemdtica”, elaborado por
Alcalde et al (2025) y publicado en la Revista InveCom, constituye uno de los aportes
mas relevantes en torno al andlisis contempordneo de la meritocracia. Esta
investigacion aplica una metodologia de revisidn sistemdatica bajo los lineamientos
PRISMA, revisando 935 estudios académicos de bases como Scopus, Web of Science,
Scielo y Google Scholar, de los cuales se seleccionaron 15 articulos que cumplian

criterios de pertinencia, actualidad y rigurosidad metodoldgica.

Los resultados evidencian que la meritocracia ejerce un impacto positivo vy
significativo en el desempeno de los servidores publicos, especialmente en
indicadores como eficiencia, profesionalismo, motivacion y confianza ciudadana. Sin
embargo, también se concluye que su efectividad depende de la existencia de
marcos institucionales sélidos, procesos transparentes y prdacticas libres de
interferencia politica, factores que en la regidn son iregulares y, en ocasiones,
insuficientes. Este antecedente resulta especialmente perfinente para la presente
investigacion, ya que demuestra que la calidad del servicio publico estd
estrechamente vinculada a la correcta aplicacion de la meritocracia, un elemento

central para comprender la situacion actual del Gobierno Provincial del Carchi.

El articulo cientifico tfitulado *“Meritocracia y desempeno laboral en instituciones
publicas: caso de la Municipalidad Provincial de San Romdn, Pery”, elaborado por
Lela et al (2024) y publicado en larevista Gestionar, constituye un aporte fundamental
para comprender como los sistemas meritocraticos influyen en el funcionamiento
cofidiano de los gobiernos locales. Esta investigacion adopta un diseno correlacional
y recurre a encuestas estructuradas validadas estadisticamente para medir la
relacion entre los criterios meritocrdticos aplicados en la seleccion del personal y el
nivel de desempeno laboral de los funcionarios municipales. A partir del andlisis
cuantitativo, los autores identificaron una correlacion positiva significativa entre la
existencia de procesos meritocrdticos y la mejora en variables como productividad,

eficacia, motivacion institucional y cumplimiento de metas organizacionales.
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Asimismo, se determind que la ausencia de meritocracia genera desmotivacion,
retrasos en la gestiéon, favoritismo interno y una disminucidn notable en la calidad de
los servicios ofrecidos a la ciudadania. Este antecedente es altamente relevante para
el presente estudio, ya que evidencia de manera empirica que los gobiernos locales
con sistemas meritocraticos claros muestran mayor eficiencia administrativa, algo que

guarda una relaciéon directa con la realidad local.

La tesis titulada “Procesos de meritocracia y la transparencia en los concursos
publicos”, elaborada por Guevara (2022) en la Universidad Técnica de Ambato,
constituye un referente clave para analizar las condiciones reales bajo las cuales se
aplican los mecanismos meritocraticos en el Ecuador. Este trabajo corresponde a una
investigacion descriptiva y comparativa, cuyo propésito fue evaluar el nivel de
transparencia en los concursos de méritos y oposicion administrados por instituciones
publicas. Para ello, el autor analizé 4.613 convocatorias del Ministerio de Trabajo
correspondientes al periodo 2020-2021, complementando su estudio con una
muestra selectiva de entidades que registraban mds de cien procesos de selecciéon
en dichos anos. El estudio también incluyd un andlisis comparado con las legislaciones
de Espana, Chile y Colombia, permitiendo identificar diferencias sustanciales en la

robustez de las estructuras meritocrdticas entre los paises evaluados.

Los resultados demostraron que, aunque Ecuador dispone de un marco juridico que
promueve la meritocracia, en la prdctica persisten falencias relacionadas con la falta
de estandarizacioén, inconsistencias en la difusion de informacion, debilidad en los
mecanismos de control y una desigual aplicacién de los principios de transparencia.
Este antecedente guarda una relacion directa y sumamente relevante con la
presente investigacion, ya que expone las debilidades estructurales del modelo

ecuatoriano de concursos publicos.

La tesis titulada “Responsabilidad y sancidon en contrataciones de servidores publicos
por nepotismo: garantia de seleccidon por meritocracia”, presentada por Macias
Pignataro (2022) en la Universidad Regional Auténoma de los Andes (Uniandes),
analiza cémo las practicas de nepotismo debilitan los principios meritocrdticos en la
administracién publica ecuatoriana. Este estudio, de enfoque descriptivo-juridico,
revisa tanto la normativa vigente como casos institucionales que evidencian la
persistencia de designaciones basadas en vinculos familiares, afinidades politicas o

compromisos partidistas.
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Entre los principales hallazgos, se concluye que la ausencia de sanciones efectivas y
la escasez de mecanismos de control sélidos permiten que estas prdcticas se
mantengan en distintas entidades publicas, generando ineficiencia operativa, baja
calidad del servicio y percepcién social negativa hacia las instituciones. Este
antecedente fiene una relacion directa y altamente significativa con la presente
investigacion, ya que explica uno de los factores que mds afectan la meritocracia en
territorios como el Carchi: la interferencia de criterios politicos o personales en la

seleccion del personal.

El articulo cientifico titulado “Importancia de la meritocracia en el desarrollo de las
politicas publicas: una revision sistemdtica”, elaborado por Zavaleta (2025) vy
publicado en la revista Comuni@ccion, constituye un aporte fundamental para
comprender coémo los sistemas meritocrdticos influyen en los procesos politicos y
administrativos de los Estados contempordneos. Este estudio se sustenta en una
metodologia cualitativa de revision sistemdatica, basada en la blUsqueda, seleccion,
interpretacion y codificacién de articulos cientificos provenientes de bases de datos
como Scopus, Web of Science, SciELO, Redalyc y Dialnet. A partir de una bUsqueda
inicial de 780 documentos, el autor selecciond 46 articulos plenamente pertinentes al
fendmeno de estudio. Los resultados evidencian que la meritocracia influye
directamente en dreas esenciales de la gestion publica tales como la toma de
decisiones, el liderazgo, la eficiencia administrativa, el manejo del talento humano, la
competitividad institucional y el diseno de politicas publicas. La relacidén de este
antecedente con la presente investigacion es especialmente relevante, ya que
explica de manera tedrica y prdctica como la ausencia de meritocracia repercute

directamente en la calidad de la gestion publica, fendmeno visible en la localidad.
2.2. MARCO TEORICO
2.2.1 Teoria del Gobierno Abierto

La Teoria del Gobierno Abierto se considera un marco sumamente pertinente para
este estudio, ya que ofrece una visibn moderna sobre la manera en que deben
gestionarse los asuntos publicos. Segun el Centro Latinoamericano de Administracién
para el Desarrollo CLAD (2016), este enfoque se entiende como un conjunto
arficulado de acciones, herramientas y estrategias orientadas a fortalecer Ia
gobernanza y garantizar un ejercicio responsable del poder publico. Dicho modelo

se sustenta en principios fundamentales como la transparencia, la participaciéon
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ciudadana, la rendicién de cuentas, la colaboracién y la innovaciéon. Desde esta
perspectiva, la ciudadania deja de ser Unicamente receptora de decisiones
gubernamentales y pasa a ocupar un rol central en la formulacién, ejecucion y
evaluacion de las politicas publicas; con ello, se busca consolidar la democracia,

legitimar la gestion estatal y promover el bienestar colectivo.

Asimismo, el Gobierno Abierto se concibe como una forma renovada de gestion
publica, en la cual prevalecen la ética, la responsabilidad institucional y la apertura
al escrutinio social. Su propdsito principal es fortalecer la confianza entre el Estado y
la sociedad mediante dindmicas de interaccion mds transparentes y colaborativas.
En este sentido, el modelo promueve la participacion de la poblacidon en los asuntos
de infterés publico, generando procesos de corresponsabilidad que facilitan
transformaciones positivas dentro de la comunidad. Ademds, incorpora el uso de las
tecnologias de la informacion y comunicacion (TIC) como herramientas esenciales
para ampliar la fransparencia, impulsar la innovacion y fomentar un didlogo
constante entre el gobierno y la ciudadania, consolidando una administracion mas

accesible y cercana (CLAD, 2016).
2.2.2 Transparencia

Segun De Michele (2021), la fransparencia en América Latina y el Caribe se entiende
como un esfuerzo multidimensional que busca mejorar la confianza en las
instituciones puUblicas mediante la adopcidn de politicas alineadas con estdndares
internacionales. Esto incluye la transparencia fiscal, la integridad del sector publico,
la eliminacién del secreto bancario, y el uso de tecnologias digitales para simplificar
los procesos administrativos y las decisiones publicas. Este enfoque promueve la
rendicion de cuentas y refuerza la capacidad estatal para implementar reformas

estructurales en pro del desarrollo econdmico y social.

Para Figuera (2020), la transparencia es un componente clave del gobierno abierto,
definido como un paradigma que articula iniciativas de participaciéon ciudadana,
colaboracion intersectorial y rendicidn de cuentas. Este enfoque trasciende la mera
disponibilidad de informacién y enfatiza su accesibilidad, utilidad y el impacto en la
construccion de una cultura democrdtica. En México, la tfransparencia es un desafio
constante que exige una gestion publica mds eficaz para garantizar el acceso

igualitario a los datos y la participaciéon informada de los ciudadanos.
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La CEPAL (2021) senala que la transparencia en la administracion publica se vincula
estrechamente con la gobernanza abierta, que integra mecanismos de
participacion, rendicion de cuentas y colaboracidén multiactor. Este modelo busca
transformar las instituciones publicas en plataformas inclusivas que generen valor
publico, articulando politicas que favorezcan la sostenibilidad econdmica y social. Se
destaca que la fransparencia es esencial para la modernizacion de los sistemas de

gestion publica y la legitimidad democrdtica.

Gomez y Martinez (2021) argumentan que la fransparencia en las administraciones
locales contribuye a fortalecer la confianza de la ciudadania en el gobierno
mediante la implementacién de herramientas de acceso a la informacion vy la
rendicion de cuentas. En Oaxaca y ofras regiones de México, se ha identificado que
el acceso publico a la informacidén no solo mejora la percepciéon de las instituciones,
sino que también fomenta la participacién activa de los ciudadanos en la gestion

publica, lo que es crucial para la gobernabilidad democrdtica.
2.2.3 Acceso a la informacién pUblica

El acceso a la informacién publica constituye un principio fundamental dentro del
marco de los derechos humanos. Segun la Corte Interamericana de Derechos
Humanos (CIDH), toda persona posee el derecho a solicitar y recibir informacion que
se encuentre bajo la custodia del Estado, salvo en situaciones excepcionales que, de
manera estricta, sean necesarias, proporcionales y compatibles con los fines de una
sociedad democrdtica. En consecuencia, los Estados no solo deben reconocer este
derecho, sino también garantizarlo activamente, adoptando normativas claras y
mecanismos institucionales que aseguren su cumplimiento efectivo. Asi, el acceso a
la informacidon se convierte en un pilar esencial para fortalecer la transparencia,
promover la vigilancia ciudadana y consolidar una gestiéon puUblica basada en la

responsabilidad y la legitimidad democrdatica (CIDH, 2006).

En el contexto ecuatoriano, este derecho se encuentra plenamente respaldado por
la Constituciéon de la Republica. El articulo 18, numeral 2, establece que todas las
personas pueden consultar, recibir y utilizar informacién generada por instituciones
publicas, sin necesidad de justificar su solicitud. Para hacer efectivo este mandato
constitucional, el Estado implementa diversas politicas de transparencia, entre ellas:
portales de acceso, sistemas de datos abiertos, estrategias de prevencién de la

opacidad y acciones destinadas a fomentar la cultura de rendicion de cuentas. Estas
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medidas buscan que la ciudadania participe activamente en los asuntos pUblicos,
fortalezca el control social y ejerza su derecho a estar informada, o que contribuye
directamente a consolidar un modelo de gestion publica abierto, accesible vy
coherente con los principios democrdticos del pais (Constitucidn de la Republica del
Ecuador, 2008).

2.2.4 Aspectos Teodricos de la meritocracia

La meritocracia se concibe como un sistema mediante el cual se distribuyen
oportunidades, beneficios y recompensas en funcién del esfuerzo, la capacidad vy el
talento individual. Desde esta ldgica, se asume que las diferencias econdmicas
derivan de un proceso justo, aunque autores como Castillo et al. (2019) advierten que
las percepciones sociales sobre la meritocracia pueden ser diversas y hasta
confradictorias. De acuerdo con estos autores, quienes consideran que la
meritocracia opera adecuadamente suelen percibir menores niveles de
desigualdad, lo que podria llevar a minimizar la existencia de brechas econémicas
reales que afectan a diferentes grupos sociales. Por lo tanto, aunque la meritocracia
se presenta como un mecanismo equitativo, su interpretacion puede variar segun las

experiencias, creencias y contextos socioculturales.

En el dmbito de la administraciéon publica, este enfoque se relaciona directamente
con los procesos de seleccidon de personal, dado que promueve que los cargos sean
ocupados por candidatos que acrediten méritos, competencias y formaciéon
profesional, dejondo de lado influencias externas o relaciones personales (EPG
Universidad Continental, 2021). Cuando se aplica de manera adecuada, la
meritocracia puede mejorar la eficiencia institucional al motivar a los funcionarios @
desarrollar sus capacidades y orientar su desempeno hacia el cumplimiento de los
objetivos estratégicos de la entidad. Asi, la gestion publica se beneficia de un talento

humano mds preparado y comprometido.

En términos conceptuales, la meritocracia se sustenta en la evaluaciéon del talento, la
educacion, la experiencia y las habilidades especificas necesarias para desempenar
un puesto. En el marco juridico del servicio civil, estos principios han guiado
historicamente la seleccidon progresiva de personal idéneo, promoviendo la
transparencia, la igualdad y la competencia técnica (EPG Universidad Continental,
2021). No obstante, en la préctica persiste la influencia de factores informales, como

las recomendaciones, vinculos personales o favoritiimos, fendmenos que
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popularmente se describen como “tener vara”. Estas prdacticas contradicen los

principios meritocraticos y pueden afectar la credibilidad de las instituciones publicas.

Por Ultimo, la meritocracia busca garantizar igualdad de acceso a la funcién publica,
fomentar la profesionalizacion del talento humano y elevar la calidad de los servicios
estatales. Sin embargo, una limitacion importante se relaciona con los cargos de
confianza, ya que quienes los ocupan no estdn sujetos a concursos de méritos,
evaluaciones de desempeno o procesos estandarizados de seleccién, a diferencia
de los servidores de carrera (EPG Universidad Continental, 2021). Esta situacion
vulnera los principios de mérito, transparencia e igualdad, pues las designaciones
pueden basarse en criterios subjetivos y no necesariomente en las capacidades o

conocimientos técnicos requeridos para el puesto
2.2.5 Dimensiones de meritocracia

Segun Lafuente (2023), en paises como Chile y Pery, los sistemas de meérito
implementados en el Sistema de Alta Direccion Publica y el Cuerpo de Gerentes
PUblicos han demostrado que la profesionalizacidon basada en el mérito contribuye al
mejor desempeno institucional. Esto incluye la gestion eficaz de insumos, procesos
internos y resultados intermedios, fortaleciendo la confianza en la burocracia y la
calidad de las decisiones publicas. Sin embargo, la adopcion de estos sistemas en
América Latina enfrenta desafios, como la prevalencia de nombramientos politicos y

la falta de evidencia sobre sus beneficios en los resultados de politicas publicas.

La CEPAL (2023) destaca que un Estado profesionalizado requiere sistemas de mérito
para la seleccién de funcionarios, especialmente en cargos estratégicos. Esto
fomenta el desarrollo sostenible y mejora la capacidad de las instituciones para
implementar politicas publicas inclusivas. En América Latina, aunque hay avances
normativos, la profesionalizacion se enfrenta a desafios como la falta de planificacion

en la fuerza laboral y la prevalencia de sistemas politizados.

Segun el Centro Latinoamericano de Administraciéon para el Desarrollo (CLAD, 2023),
el mérito en la administracion publica no solo implica competencia técnica, sino
también liderazgo transformacional. Este enfoque fomenta la modernizacion del
Estado y el impulso de reformas en dreas criticas, como la digitalizacion y la inclusion
social. Sin embargo, la regidon todavia enfrenta dificultades en la atraccion vy
retencion de talento debido a desigualdades salariales y estructuras de contratacion

rigidas.
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En el contexto de la profesionalizaciéon de la administracion publica en América
Latina, el mérito es identificado como un mecanismo para promover la gobernanza
inclusiva y transparente. Sin embargo, estudios recientes del BID senalan que menos
del 10% de los paises en la regidén han implementado plenamente sistemas basados
en el mérito en altos niveles directivos, destacando la necesidad de inversiones en

formacion y sistemas modernos de gestion de talento.
2.2.6 Igualdad de oportunidades

La igualdad de oportunidades se entiende como el proceso mediante el cual se
eliminan las barreras sociales, econdmicas y culturales que limitan el acceso de las
personas a su desarrollo laboral y profesional. Desde esta perspectiva, se busca que
todos los individuos, sin importar su condicidn social, género, pertenencia étnica o
nivel econdmico, puedan acceder y progresar en el dmbito del empleo. Como
senala Barcena (2021), este principio no solo se relaciona con el ingreso a un puesto
de frabajo, sino tfambién con la posibilidad de recibir capacitacion, oportunidades

de ascenso y un desarrollo integral dentro de la trayectoria laboral.

En el campo de las politicas publicas, la igualdad de oportunidades implica el disefo
y la ejecucion de estrategias que garanticen un acceso equitativo a servicios y
recursos esenciales, como la educacion, la salud y el empleo. Este enfoque es
fundamental para reducir las brechas sociales y econdmicas que afectan
especialmente a los grupos mds vulnerables de América Latina. De acuerdo con la
CEPAL (2020), promover la igualdad de oportunidades constituye un elemento clave
para enfrentar las desigualdades estructurales presentes en la regidén y avanzar hacia

modelos de desarrollo mds inclusivos y sostenibles.

Por otro lado, las politicas orientadas a promover este principio deben reconocer que
mujeres, pueblos indigenas, personas con discapacidad y ofros colectivos enfrentan
desventajas histéricas que limitan sus posibilidades de participacion plena. En este
sentido, Gomez y Martinez (2021) subrayan la importancia de erradicar la
discriminacién de género y garantizar condiciones equitativas en dmbitos como la

educacion, la participaciéon politica y el acceso al mercado laboral.

La igualdad de oportunidades esta estrechamente vinculada con la idea de justicia
social, entendida como la responsabilidad del Estado de generar condiciones que
nivelen las posibilidades enfre todos los sectores de la poblacion. Desde esta

perspectiva, UNICEF (2021) destaca que este principio abarca el acceso equitativo a

27



servicios publicos, la participacidon ciudadana en la toma de decisiones y la
distribucién justa de los recursos disponibles. Todo ello contribuye a la construcciéon de

una sociedad mds inclusiva, democrdtica y orientada al bienestar colectivo.
2.2.7. Fortalecimiento de la gobernanza

El fortalecimiento institucional se refiere a la capacidad de los gobiernos para crear
estructuras sélidas y sostenibles que aseguren una administracion publica eficiente.
Las reformas institucionales bien implementadas permiten a los gobiernos responder
de manera mdas efectiva a los desafios sociales y econdmicos. Segun Gutiérrez (2020),
el fortalecimiento institucional es clave para mejorar la eficiencia en la prestacion de
servicios publicos y para garantizar la confianza ciudadana en las politicas
gubernamentales. Los avances en la gobernanza se logran a fravés de la
implementacion de politicas publicas que fortalezcan las instituciones democrdaticas

y su capacidad operativa.

La transparencia es uno de los pilares fundamentales del fortalecimiento de la
gobernanza, ya que permite a los ciudadanos acceder a informacién sobre la
gestién publica y exigir cuentas a sus autoridades. La rendicidn de cuentas asegura
que las decisiones gubernamentales sean supervisadas y evaluadas por la
ciudadania, lo que fomenta un entorno de confianza y cooperacion. Segun Cordero
(2021), el fortalecimiento de la gobernanza en la region depende de que los
gobiernos implementen politicas que promuevan la transparencia y la rendicion de

cuentas en todos los niveles.

El concepto de gobernanza colaborativa resalta la importancia de incluir a la
sociedad en la toma de decisiones publicas. La participacion activa de la
ciudadania en los procesos politicos y administrativos contribuye al fortalecimiento
de las politicas publicas y a la mejora de la confianza en las instituciones. Segun Pérez
(2022), los mecanismos de participacion ciudadana han demostrado ser
fundamentales para lograr una gobernanza mds inclusiva y democrdtica, en la que

los ciudadanos se sienten empoderados y comprometidos con el bienestar comun.

El Estado de Derecho es ofro componente clave del fortalecimiento de la
gobernanza, ya que asegura que todas las decisiones del gobierno estén basadas
en laley yrespeten los derechos fundamentales de los ciudadanos. De acuerdo con
Lopez (2020), un Estado de Derecho robusto es esencial para garantizar que las

politicas publicas sean implementadas de manera justa y equitativa. La gobernanza
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se ve seriomente afectada cuando las instituciones encargadas de aplicar la ley y

proteger los derechos civiles no son eficaces niimparciales.
2.2.8. Teoria de la Gobernanza Piblica

La gobernanza publica se define como un proceso interactivo en el cual diversos
actores, tanto publicos como privados, colaboran para tomar decisiones. Este
enfoque destaca la importancia de las redes semiauténomas que facilitan la
resolucion de problemas complejos en lugar de depender de un Unico agente o nivel
jerdrquico del gobierno. A través de la cooperacion y la confianza mutua, se busca

una gobernanza mdas inclusiva y eficiente.

De acuerdo con (Bdez, 2023) en la administracion publica se desarrolld una nueva
teoria denominada la nueva gerencia publica estos antecedentes tedricos se debe
al desarrollo y la adaptaciéon e implementaciéon del neoliberalismo en América Latina.
Posterior a la segunda Guerra mundial estas teorias del estado fomentaron un cambio
estructural a finales de la década de los 70 y principios de los anos 80 el neoliberalismo
se apoderé como un modelo econdmico generado en la posguerra como una

reaccion tedrica y politica

La gobernanza es vista como una red de relaciones entre actores que, aunque
autébnomos, estdn interrelacionados a través de objetivos comunes. Esta vision
considera que el Estado ya no tiene el monopolio de la autoridad, sino que depende
de una red amplia que incluye organizaciones privadas y de la sociedad civil para

implementar politicas publicas eficaces.

Segun los estudios de Pierre y Peters (2021), las redes de gobernanza son
fundamentales para la interaccion efectiva entre los sectores publico, privado vy la
sociedad civil. Este modelo resalta la flexibilidad de las relaciones y la capacidad de
adaptacion a los desafios del entorno sociopolitico, donde las jerarquias rigidas son

reemplazadas por interacciones mds horizontales.

En las Ultimas décadas, la gobernanza de mercado ha ganado relevancia como una
forma de administracion publica centrada en la eficiencia, la descentralizacién vy la
integracién de actores del sector privado. Este modelo promueve la participacion
activa del sector privado en la provision de servicios publicos, lo cual ha sido un eje

cenftral en las reformas administrativas en América Latina.
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2.2.9. Relacién entre Meritocracia y Gestion PUblica

La relacion entre la meritocracia y la gestion publica es particularmente estrecha,
dado que ambas buscan optimizar el uso de los recursos del Estado y garantizar un
funcionamiento institfucional fransparente, eficiente y orientado al servicio
ciudadano. En esta linea, Barrientos (2022) sostiene que la meritocracia constituye un
mecanismo esencial para la profesionalizacion del sector publico, ya que impulsa
decisiones administrativas fundamentadas en competencias verificables y criterios
objetivos, dejando de lado prdcticas discrecionales que pueden afectar la calidad

de la administracion.

Asimismo, Bdez (2023) destaca que la interaccién entre la meritocracia y la gestiéon
publica se ve influida por el surgimiento de la Nueva Gerencia Publica (NGP), una
teoria administrativa que emergid como respuesta a los cambios ideoldgicos
derivados del avance del neoliberalismo en América Latina durante las décadas de
1970 y 1980. Bajo este contexto, las instituciones publicas enfrentan el desafio de
consolidar una gobernanza acorde con los principios de transparencia, participacion
ciudadana y corresponsabilidad entre los actores sociales y gubernamentales.
Heredia-Calderon (2023) explica que la gobernanza implica la arficulacion de
estructuras y procesos mediante los cuales actores publicos, sociales y politicos

coordinan, evalian y adaptan decisiones colectivas.

A su vez, Chdavez (2024) profundiza en la nocién de gobernanza participativa,
senalando que esta constituye una dimension clave de la gobernanza moderna al
abrir espacios deliberativos donde la ciudadania adquiere un rol activo en la toma
de decisiones. Este modelo, vinculado a los principios de la “good governance”,
sostiene que un buen gobierno debe equilibrar eficiencia y democracia, integrar las
voces de diversos sectores y enfrentar la complejidad social con mecanismos

inclusivos y transparentes.

En el dmbito regional, diversos estudios recientes evidencian que la aplicacién de
sistemas meritocrdticos ha contribuido al fortalecimiento institucional en América
Latina. Un ejemplo notable es Colombia, donde la implementacién de concursos
publicos y procesos meritocrdticos ha favorecido la profesionalizacion del talento
humano y el desempeno de las entidades estatales (Funcion PuUblica, 2022). No
obstante, estos avances conviven con limitaciones estructurales; entre ellas, la

persistencia de la corrupcion, la falta de capacitacion adecuada y la presencia de
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politicas publicas ineficientes, factores que continian afectando el desarrollo del

capital humano en el sector publico (CEPAL, 2023).
2.2.10. Impactos de la Meritocracia en la Gestion Publica

la meritocracia tiene una definicion muy particular que viene de la palabra merito e
indica que cada persona o funcionario deberia ocupar un puesto laboral en relacion
con sus competencias y habilidades profesionales y personales, cabe recalcar que
existe una estrecha complejidad con la igualdad, vista como un derecho donde
busca que exista las mismas oportunidades para todas las personas, en este contexto
si analizamos la meritocracia en la politica es imprescindible hablar de educacion
Torres y Santander (2016, p. 88).

El hecho de pertenecer al servicio publico exige una gran demanda vy
responsabilidad de personal capacitado apto para solventar problemdticas sociales,
econdmicas, culturales etc. de un territorio, y la meritocracia en relacién al gobierno
establece una relacion con los sujetos politicos, porque crea una vision equitativa,

estructurada y capacidad para el buen desempeno de servicio publico.

La meritocracia en nuestro pais, con los cambios que se han generado en la
normativa juridica, que a cambio de manera radical la forma como se analiza y
selecciona el personal del sector publico, es asi que se debilita la transparencia y la

eficacia en el manejo de los recursos publicos del pais. (Ver figura 1)

Analisis de Definicion de Publicaciéon de Recepcidén de

. . e Preseleccién
necesidades perfil oferta solicitudes —~

\

Pruebas de

seleccién —> Entrevista |—| Seleccion final F—>| Contratacién

Figura 1: Proceso de Seleccién de Personal

Elaboracion propia con base en: Seleccion de personal Bravo Ross, W. A., &
Delgado Litardo, B. I. (2022, pdgs. 41-56)

En este cuadro se puede resumir de manera concreta como se lleva a cabo la
seleccidon de personal empezando por un andlisis de necesidades, en este punto es
donde se ejecuta un estudio de la institucidn y ver que personal necesito para poder
lograr los objetivos que la institucion requiere en cumplimiento del logro de los

objetivos.
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Por consiguiente, se realiza una definicion de perfil. En esta etapa se establece los
pardmetros las capacidades y aptitudes que la institucion estd buscando para
ocupar ese puesto de trabajo, indicando las caracteristicas radicadas en la
eficiencia, eficacia experiencia, como lo menciona Roth, A (2015), persona con una
ventaja competitiva, el elegir adecuadamente al personal, determina el éxito de la

toma de decisiones antes las problemdaticas sociales de un territorio.

Una vez de haber realizado el andlisis de las aptitudes y competencias que necesita
un trabajador se realiza la publicacion de oferta, ya que puede ser interna o externa
por cualquier medio de comunicacion convencional o digital, de manera que exista

la insercidn de personas con capacidades especificas para las vacantes asignadas.

Como siguiente fase es la recepcidon de solicitudes, cabe mencionar que el proceso
de selecciéon de personal debe cumplir con actividades estandarizados con acciones
definidas ya que el objetivo es contar con personal altamente calificado, que en el
caso del dmbito publico contribuya con planes y acciones para beneficio social, con

el uso efectivo de los recursos en el gasto publico.

Ademds de la publicacion de la oferta los dirigentes tendrdn que preseleccionar a
los posibles candidatos que hayan cumplido con sus expectativas en la presentacion
de las ofertas, queddndose con los que hayan cumplido con los pardmetros exigido
por la institucion contratante, esta fase es un pilar fundamental porque es la etapa
donde se seleccionan los mejores candidatos fortaleciendo de material humano ala
institucién y contribuya con sus talentos al desarrollo de los objetivos que tiene la

institucion.

Cada etapa de para seleccion de personal, permite llegar mds al objetivo indicado
que es potenciar el recurso humano de la institucion, una organizacion donde el
producto serd brindar un servicio eficiente y eficaz a las demandas de la ciudadania

en general.

Como lo menciona Rodriguez y Estrada, (2014, p. 35) una buena seleccién de
personal debe constar con una etapa se seguimiento después de elegir a la persona
se debe generar un acompanamiento hasta su incorporacién, posteriormente se
verificard y se hard el control del personal seleccionado. Como lo menciona Salinas
y Malpartida (2020) indica que las personas se relajan después de haber conseguido

un puesto laboral por ello es importante evaluar el desempeno de sus actividades.
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2.2.10. Teoria de gestion pUblica

La gestion publica puede entenderse como el conjunto de acciones que desarrollan
las instituciones estatales para cumplir los fines, objetivos y metas establecidos en las
politicas gubernamentales. Andia (2020) sehala que este proceso requiere la
utilizacion de métodos técnicos que permitan alcanzar propositos colectivos, o cual
implica organizar adecuadamente la asignacion de recursos, promover su Uso

eficiente y coordinar el trabajo de los servidores publicos.

En esta misma linea, Baca y Herrera (2022) enfatizan que la efectividad constituye un
elemento central en las corrientes contempordneas de la administracion publica.
Estas nuevas corrientes demandan enfoques mds flexibles, multicriterio y adaptados
ala complejidad del entorno estatal, dejando atrds modelos rigidos y estandarizados.
Asimismo, De la Garza Montemayor (2020) propone que la administracion publica
debe orientarse hacia la eficiencia, incorporando andilisis que comparen los costos y
beneficios de |os servicios ofrecidos. Esta perspectiva, que ha ido cobrando fuerza en
los paises latinoamericanos, ha impulsado una redefinicidon de la gestion publica,
intfegrando como pilares fundamentales la eficacia, la eficiencia y la optimizacién de

los recursos.

Asi mismo, Alarcodn Barreto, Salvador Herndndez y Lianes Font (2021) amplian esta
vision al senalar que las nuevas tendencias de gestidn publica trascienden el enfoque
tradicional centrado Unicamente en la eficiencia. Estas tendencias incluyen
dimensiones como la satisfaccion ciudadana, la creacién de valor pUblico y el aporte
al desarrollo social, elementos que permiten evaluar la gestion desde una perspectiva

mas integral.
2.2.11. Gestion por competencias

La gestion por competencias parte de la premisa de que contar con personal
calificado es fundamental para el adecuado funcionamiento de cualquier
institucién. Cuando los servidores publicos poseen las habilidades necesarias, su
desempeno contribuye al cumplimiento eficiente y eficaz de los objetivos
organizacionales, asegurando ademds que los recursos institucionales sean utilizados
de manera responsable y orientada a los fines establecidos. En este marco, Steven y
Guzman (2021) explican que las competencias abarcan conocimientos, experiencias
y destrezas que permiten a un individuo ejecutar tareas con eficacia, optimizando los

recursos disponibles dentro de sus funciones.
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Asimismo, este enfoque facilita que los directivos impulsen procesos de mejora
continua, lo cual es indispensable para fortalecer el desempeno institucional. El
andlisis de los datos obtenidos a través de la evaluacion del desempeno permite
identificar el impacto de los servicios ofrecidos a la ciudadania y, cuando los
resultados no alcanzan los estdndares previstos, es necesario implementar acciones

de refroalimentaciéon orientadas a corregir y potenciar las capacidades del personal.

Desde esta perspectiva, las competencias representan un valor diferencial entre
instituciones, ya que influyen directamente en el posicionamiento organizacional y en
la calidad del servicio publico. Factores como la formacién académica, el acceso a
capacitaciéon y la experiencia laboral repercuten en el comportamiento y en la
calidad del trabajo desarrollado por los empleados. Aunque algunas competencias
son bdsicas para determinados puestos, otras se construyen y fortalecen a lo largo

del tiempo mediante procesos de aprendizaje continuo.

La evaluacion del desempeno, por su parte, constituye una herramienta clave para
analizar la evolucion del personal ano tras ano. Una evaluacion bien estructurada
permite identificar el potencial humano disponible, detectar dreas de mejora vy
reconocer a los funcionarios mejor preparados para asumir responsabilidades

estratégicas dentro de la institucion.

En el dmbito estatal, el concepto de gestion por competencias se consolidd
especialmente a partir de la década de los ochenta, cuando se empezd areconocer
el papel central del capital humano en la efectividad institucional. Bajo esta mirada,
Williner (2015) sostiene que las competencias forman parte inherente del ser humano
y emergen con mayor claridad en situaciones que requieren enfrentar retos o
desafios, revelando asi capacidades que son esenciales para la administracion

publica.

Para describir una competencia en el contexto laboral, Salguero (2022) senala que
es necesario diferenciar varias dimensiones, entre ellas la identificacién vy la
normalizacién, que implica establecer estdndares de competencia que orienten el
trabajo de toda la organizacion. En este proceso también interviene la certificacién,
entendida como la validacion formal de que una persona posee las habilidades

necesarias para desempenar funciones especificas dentro de la institucion.
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No obstante, antes de poner en marcha un modelo de gestion por competencias, se
requiere una base institucional sélida que incluya la definicion de la filosofia

organizacional: vision, mision, objetivos estratégicos y valores institucionales.

Por otro lado, Lépez (2021) indica que las unidades de competencia se estructuran
como conjuntos de funciones relacionadas entre si, respaldadas por criterios e
instrumentos que permiten evaluar desempenos concretos. Estas unidades pueden
aprenderse o desarrollarse progresivamente y constituyen la base para disenar

perfiles de puesto y procesos de evaluacion.

Finalmente, Lora, Castilla y Gdez (2023) afirman que los modelos de gestion por
competencias se han convertido en herramientas estratégicas para el desarrollo del
talento humano, ya que permiten mejorar los procesos internos, generar ventajas
competitivas y fortalecer el posicionamiento institucional. En un contexto globalizado,
donde la informacién fluye con rapidez y los servicios pUblicos deben estar cada vez
mds cerca de la ciudadania, la eficiencia administrativa se entiende como la
coordinacién articulada de actividades laborales para obtener resultados de alta

calidad sustentados en disciplina, conocimiento y aprendizaje continuo.
2.2.12. Eficiencia administrativa

La eficiencia administrativa se refiere a la habilidad del Estado para proporcionar
servicios publicos de manera efectiva, optimizando los recursos disponibles vy
respondiendo adecuadamente a las demandas de la sociedad. Esto implica no solo
la gestidn racional de recursos, sino también la innovacién en procesos y politicas que
maximicen los resultados. Segun la CEPAL (2023), la eficiencia administrativa esta
vinculada con el fortalecimiento institucional, la profesionalizacion del servicio
publico y la implementaciéon de politicas de gobierno abierto que faciliten la

transparencia y la rendicién de cuentas.

La eficiencia administrativa también se puede entender como la capacidad del
Estado para implementar cambios innovadores en sus procesos y estructuras,
adaptdndose a nuevas demandas y retos. Segun un informe de la CEPAL (2023), la
eficiencia en la administracion publica estd estrechamente relacionada con la
adopcién de tecnologias digitales y la mejora de los sistemas de monitoreo vy

evaluacion, que permiten una gestion mas agil y fransparente.

La eficiencia administrativa es crucial para maximizar los resultados de las politicas

publicas, buscando siempre la optimizacidén de los recursos humanos, financieros y
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materiales. El objetivo es que los servicios que se brindan a la ciudadania sean de
calidad, rapidos y con el menor costo posible. En este sentido, la CEPAL (2023) resalta
que las reformas impulsadas en América Latina han buscado precisamente reducir
los costos operativos del sector publico mediante la desburocratizacion y la

modernizacion de los procesos.

Un concepto clave de la eficiencia administrativa en América Latina es la
modernizacion del aparato estatal. Esto implica transformar las estructuras y prdacticas
tradicionales de la administracion publica, buscando incrementar la eficiencia
operativa y administrativa. A fravés de reformas de gestion publica, como la
infroduccién de la Nueva Gestion Publica (NGP), los paises latinoamericanos han
trabajado para mejorar la productividad del sector publico y responder con mayor

efectividad a los desafios contempordneos.
2.2.13. Control de la corrupcion

La corrupcidon no debe entenderse solo como un conjunto de actos individuales, sino
como un fendmeno estructural que afecta a las instituciones y debilita la confianza
pUblica. Ramos Rolldn y Alvarez Garcia (2023) argumentan que el control de la
corrupcioén requiere un enfoque integrado que aborde tanto las practicas corruptas
como los factores sociales y politicos que las facilitan. Es necesario un cambio en la

cultura institucional, donde la étfica puUblica y la rendicion de cuentas sean la norma.

La corrupcidén es un problema global que trasciende fronteras nacionales, como se
evidencia en casos como el escdndalo de Odebrecht. Segun Jiménez (2021), el
control de la corrupcidon requiere la cooperacién entre paises, agencias
infernacionales y organismos regionales. La colaboracién efectiva no solo implica
infercambiar informaciéon, sino también coordinar esfuerzos para investigar vy
sancionar a los involucrados, ya que las prdcticas corruptas a menudo implican redes

transnacionales de corrupcion.

El fortalecimiento de las agencias anticorrupcion es esencial para garantizar la
eficacia del conftrolinstitucional. La implementacién de reformas legales que incluyan
codigos de éftica, sistemas de control interno y la creacion de plataformas de
denuncia publica son pasos fundamentales en la lucha contra la corrupcién. Segun
la CEPAL (2022), la creacion de estos mecanismos fortalece las capacidades del
Estado para responder ante los casos de corrupcidn y mejora la tfransparencia en la

gestiéon publica.
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El control de la corrupcion también depende de una ciudadania activa que exija
transparencia y rendicidén de cuentas. La indignacion social generada por los casos
de corrupcion, amplificada por los medios de comunicacién y las redes sociales,
puede ser un catalizador para exigir cambios estructurales en la administracion
pUblica. Segun Ramos Rollén y Alvarez Garceia (2023), la presidn de la sociedad civil
es un factor clave para que los gobiernos implementen medidas mdas estrictas contra
la corrupcién, incluyendo la proteccion de los denunciantes y la creacién de

instituciones mds transparentes.
2.2.14 Teoria de la Nueva Gestion Publica

Segun Aguilar Villanueva (2007), la Nueva Gestion PUblica (NGP), surgida como
enfoque disciplinario y profesional durante la década de 1980, en un contexto donde
varios Estados enfrentaban crisis o debilidad institucional, tuvo como propdsito
principal aportar conocimientos, informacién y herramientas técnicas destinadas a
mejorar la calidad analitica de la toma de decisiones y optimizar la gestion publica.
Desde sus origenes, este paradigma se ha orientado a prevenir y solucionar los
problemas relacionados con la eficacia directiva de los gobiernos, adoptando una
postura critica frente a los métodos fradicionales de administracion estatal vy
cuestionando los dos ejes esenciales de la accion gubernamental: la decision y la

gestion.

La NGP ha centrado su atencion en la reforma de la administracion publica,
poniendo en duda la estructura burocrdtica tradicional, caracterizada por la
cenftralizacion jerdrquica y la rigidez normativa. En contraposicion, se ha consolidado
como una corriente tedrico-prdctica que propone nuevos métodos de organizacion
y gestion, orientados a incrementar la eficiencia, la efectividad y la calidad del

desempeno gubernamental (Aguilar Villanueva, 2007, pdg. 22).

Para la Nueva Gestion Publica (NGP), la administracién publica tiene como propdsito
organizar, gestionar y supervisar infegralmente las instituciones gubernamentales y el
conjunto del sector puUblico, adoptando una vision holistica de la gestion estatal. Su
objetivo esencial es responder eficazmente a las demandas sociales, promoviendo
un modelo de gobierno ético, eficiente y responsable, orientado a la satisfaccion de
las necesidades colectivas y al fortalecimiento del bienestar social (Berzelay, 2003,
pAg. 242).
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En ese sentido, De La Garza Montemayor (2020) plantea que la administracion
puUblica debe enfocarse en la eficiencia, evaluando el costo/beneficio de los
servicios que ofrece. Este enfoque ha transformado la manera tradicional de
entender la gestion publica, con la mayoria de los paises latinoamericanos
adoptando un modelo que integra eficacia y eficiencia como pilares esenciales.
Ademds, la incorporacion de la participacion ciudadana se considera fundamental,

ya que otorga legitimidad al proceso de modernizacion de la administracion publica.

Finalmente, Alarcon Barreto, Salvador Herndndez y Llanes Font (2021) sostienen que
las nuevas tendencias en gestion publica van mas alld de la eficiencia y la eficacia.
Incorporan elementos adicionales que mejoran la percepcion de la calidad de la
gestion por parte de los ciudadanos. Estos elementos incluyen la satisfaccion
ciudadana, la generacién de valor publico y el aporte al desarrollo, ampliando el

alcance y el impacto de la gestion publica.
2.2.15 Ciclo de Politicas PUblicas

El ciclo de las politicas publicas es un modelo que describe las fases que atraviesan
las decisiones de politica publica desde su identificacién hasta su evaluacion final.
Estas etapas son fundamentales para comprender como los gobiernos disenan,
implementan y analizan las politicas para abordar problemas sociales, econdmicos y

politicos.

En primer lugar, el problema es el inicio del ciclo, en el cual se identifican los
problemas que requieren la intervencion del Estado. Es crucial que esta etapa
considere no solo los hechos inmediatos, sino también las causas subyacentes y las
posibles soluciones (Méndez, 2023). A continuacién, el diagndstico se enfoca en la
recopilacion y andlisis de datos que permiten comprender la magnitud y los factores
gue contribuyen al problema, proporcionando un marco sélido para la toma de
decisiones. Este diagndstico debe ser lo mds detallado posible para garantizar que

las intervenciones sean efectivas. (Méndez, 2023)

La fase de formulacion implica desarrollar estrategias y politicas para abordar los
problemas identificados, considerando enfoques y recursos disponibles, con apoyo
de expertos y consulta publica para garantizar su adaptaciéon a las realidades locales
(Méndez, 2023). Luego, en la ejecucion, se implementan y supervisan las politicas,
etapa clave donde el éxito depende de la capacidad administrativa y la

coordinacién entre las entidades involucradas (Méndez, 2023). Ambas fases
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requieren un monitoreo constante para asegurar su efectividad y realizar ajustes si es

necesario.

Finalmente, el monitoreo y evaluacion permiten medir los resultados de la politica y
realizar ajustes si es necesario. Este proceso es esencial para asegurar la eficiencia y
la efectividad de las politicas publicas y para aprender de la experiencia para futuras

infervenciones. (Méndez, 2023)

Este ciclo no eslinealy, a menudo, se retroalimenta alo largo de las fases, permitiendo
ajustes conforme se avanza. La eficacia de este ciclo depende en gran medida de
la capacidad del gobierno para adaptarse a cambios y gestionar los recursos de

manera estratégica. (Méndez, 2023) (Ver Figura 2)

1. Identidicacion de un problema

2. Formulacion de acciones

*Apreciacion de 3. Toma de Decisiones
acontecimientos
*Estudio de 4. Implementacion
Soluciones.
*Definicion de *Creacion de una 5. Evaluacion
problemas. coalicion. - y
*Elaboracién de Ejecucion.
respuestas.
*Organizacion de . *Reaccion sobre
Demandas *Gestion la accién
Administrativa.
*Juicio de los
resultados.

Figura 2: Ciclo de las Politicas Publicas

Elaboracion propia con base en Roth A, (2015). El ciclo de la politica publica. En
Politicas Publicas Formulacion, Implementacién y Evaluacion, p. 87.

Para la identificacion de problemas es importante la participacion de actores
sociales ya que ellos son los que expresan su inconformidad con la gestion publica y
palpan la realidad dia a dia de las problemdticas en su territorio de esta manera
ponen en conocimiento de las autoridades correspondientes en la primera fase

denominada identificacion del problema, luego de ello se organizara de manera
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jerarquica de la necesidad con cardcter mds urgente para poder actuar sobre ella y

asi sucesivamente se actua sobre las demds hasta cumplir con todas las demandas.

Seguido de esto viene la fase de formulacién de acciones, en esta parte se hace un
estudio de las soluciones posibles que puedan existir y se plantean las soluciones que

la institucion publica pueda ejecutar para combatir dicha problemdatica.

Por consiguiente, se realizard la toma de decisiones en este punto la sociedad civil y
los sujetos politicos se unen con un objetivo en comun para poder alcanzar el objetivo

y dar respuestas a esa problemdatica existente.

En la cuarta fase se ejecuta, se pone en marcha las estrategias ya anteriormente
analizadas, esto dependerd en gran parte de la gestion administrativa de la
institucion publica, el deber de cumplir con lo planificado, de una manera eficiente

y eficaz en el menor tiempo posible y con un adecuado manejo de los recursos.

Finalmente existe la evaluacion donde se verifica sila accidn ejecuta por la institucion
publica logro con el objetivo propuesto, se realiza un juicio de resultados y esto se lo
hard en conjunto con la sociedad en comprobar el nivel de satisfaccion y si en

verdad se realizd una buena gestiéon publica.

2.3. MARCO LEGAL

El marco legal constituye el fundamento normativo que respalda el desarrollo del
proceso de meritocracia dentro de la gestion publica ecuatoriana. Este conjunto de
normas garantiza que los servidores publicos accedan a sus cargos mediante
procesos transparentes, equitativos y basados en méritos, con el fin de fortalecer la

eficiencia institucional y la confianza ciudadana en las entidades gubernamentales.

Tabla 1: Instrumentos Juridicos

Instrumento juridico Descripcién

Art. 226; Art. 227; Art. 229:
Las instituciones puUblicas deben ser eficaces, eficientes,
Constitucién de la RepUblica del  tfransparentes y evaluadas, promoviendo la participacion y
Ecuador (2008) planificacién. El acceso y permanencia en la administraciéon
puUblica se basan en mérito, igualdad de oportunidades vy
concursos, salvo en puestos de confianza.

o o Art. 3; Art. 5; Art. 14; Art. 27:
Ley Orgdnica del Servicio

o El servicio publico en Ecuador se basa en igualdad, eficiencia,
PUblico (LOSEP)

transparencia, méritos y competencias. El acceso es mediante
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Cédigo Orgdnico de
Planificaciéon y Finanzas Publicas
(COPFP)

Ley Orgdnica de Participaciéon
Ciudadana (LOPC)

Ley Orgdnica de Transparencia
y Acceso a la Informacién
Publica (LOTAIP)

Reglamento General de la
LOSEP

concursos de méritos y oposicién, garantizando igualdad y no
discriminacién, con evaluacién obligatoria del desempeno para
mejorar la calidad. Estos procesos deben ser fransparentes vy
supervisados.
Art. 9; Art. 10; Art. 11:
La gestidn pUblica se orienta hacia la eficiencia y el uso adecuado
de los recursos, garantizando fransparencia y rendicién de
cuentas. Incluye la implementacion de sistemas de evaluacion de
resultados para medir la eficacia de las politicas publicas y se rige
por principios como planificacién, programacién y evaluacion
continua para asegurar el cumplimiento de los objetivos
establecidos.
Art. 14; Art. 16:
La participacion ciudadana en la gestion y evaluacion de politicas
publicas asegura legitimidad y fransparencia, incluyendo control
social en los procesos de seleccidon y promocién del sector publico.
Art. 7
Obliga a las instituciones puUblicas a divulgar la informacién sobre
procesos de seleccidon, concursos de méritos y oposicidn, y
contrataciones publicas.
Art. 12; Art. 25:

Se establecen procedimientos para concursos de méritos vy
oposicidn en el sector publico, junto con la regulacion de
evaluaciones periddicas del desempeno basadas en indicadores

definidos.

Fuente. Elaboraciéon propia con base en: Constitucion de la Republica del Ecuador.
(2008). Registro Oficial 449. Ley Orgdnica del Servicio PUblico [LOSEP]. (2010). Registro
Oficial Suplemento 294. Cdédigo Orgdnico de Planificacion y Finanzas Publicas
[COPFP]. (2010). Registro Oficial Suplemento 306. Ley Orgdnica de Participacion
Ciudadana [LOPC]. (2010). Registro Oficial Suplemento 175. Ley Orgdnica de
Transparencia y Acceso a la Informacion Publica [LOTAIP]. (2004). Registro Oficial 337.
Reglamento General a la LOSEP. (2011). Registro Oficial Suplemento 713.

Nota: La tabla presenta los principales instrumentos juridicos que regulan la
transparencia, la profesionalizacion y los procesos meritocraticos dentro del sector
pUblico ecuatoriano, indicando articulos clave y su alcance en la gestion publica.

2.3.1. Constitucion de la Republica del Ecuador (2008)
La Constitucion constituye la norma suprema del Estado y establece los principios

rectores para la administraciéon publica. El arficulo 226 dispone que todas las

instituciones publicas deben coordinar acciones para el ejercicio eficiente vy
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transparente de sus competencias. Asimismo, el articulo 227 senala que la
administracién publica tiene como finalidad servir a la colectividad, bajo principios
como eficacia, eficiencia, planificacién y fransparencia (Constitucion de la
Republica del Ecuador, 2008).

El arficulo 229 determina que el ingreso, ascenso y promocion dentro de la carrera
administrativa se realizard mediante concursos de méritos y oposicion, garantizando
la igualdad de oportunidades para todas las personas, excepto en los cargos de libre
nombramiento y remocion. Esta disposicion constituye la base constitucional del

sistema meritocrdtico en el pais y refuerza la profesionalizaciéon del servicio publico.
2.3.2. Ley Orgdnica del Servicio PUblico — LOSEP (2010)

La LOSEP regula el régimen juridico del talento humano en el sector publico. El articulo
3 establece los principios del servicio publico, entre ellos la transparencia, igualdad,

equidad y eficiencia (Ley Orgdnica del Servicio PUblico [LOSEP], 2010).

El articulo 5 garantiza la igualdad y la no discriminaciéon en el acceso y permanencia
en el servicio publico. Por su parte, el articulo 14 determina que el ingreso debe
efectuarse mediante concursos publicos de méritos y oposicidon, asegurando

procesos transparentes y competitivos.

Finalmente, el articulo 27 establece la evaluacion obligatoria del desempeno como
mecanismo para valorar el rendimiento laboral, fortalecer la calidad institucional y

promover el desarrollo profesional de los servidores publicos (LOSEP, 2010).
2.3.3. Reglamento General a la LOSEP (2011)

Este cuerpo normativo establece los procedimientos y requisitos para 1os concursos
de méritos y oposicidon, detallando la metodologia y los criterios de seleccion. El
articulo 12 regula las fases del concurso, mientras que el articulo 25 desarrolla los
lineamientos de la evaluacion del desempeno, los indicadores y su uso para la mejora

continua del servidor publico (Reglamento General a la LOSEP, 2011).
2.3.4. Codigo Organico de Planificacion y Finanzas Publicas — COPFP (2010)

Este cddigo orienta la gestiéon publica hacia la eficiencia, transparencia y uso

responsable de los recursos del Estado. Los articulos 2, 10y 11 establecen que todas
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las instituciones delben aplicar procesos de planificacién, monitoreo y evaluacion de
resultados para garantizar una gestion eficaz y orientada al cumplimiento de metas
publicas (COPFP, 2010).

2.3.5. Ley Orgdnica de Participacion Ciudadana - LOPC (2010)

La LOPC refuerza la participacion ciudadana en la gestion publica. Los articulos 14 y
16 reconocen el derecho a intervenir en la evaluacion de politicas publicas y ejercer
conftrol social sobre los procesos administrativos, entre ellos la selecciéon de personal,

lo cual fortalece la transparencia y legitimidad institucional (LOPC, 2010).

2.3.6. Ley Orgdnica de Transparencia y Acceso a la Informacién PUblica - LOTAIP
(2004)

La LOTAIP garantiza el acceso publico a la informacion estatal y obliga a las
instituciones a publicar de forma permanente datos relacionados con procesos de
seleccion, concursos de méritos y oposicion, contratos y gestion institucional. El
articulo 7 es fundamental, pues regula la obligacién de difundir informacién para

asegurar la fransparencia y prevenir actos discrecionales o corruptos (LOTAIP, 2004).
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lIl. METODOLOGIA

3.1. ENFOQUE METODOLOGICO
3.1.1. Enfoque

Enfoque Mixto
El presente estudio adopta un enfoque mixto, el cual integra estrategias de
investigacion cuantitativas y cualitativas dentro de un mismo proceso andlitico. Este
enfoque es perfinente cuando el fendmeno estudiado exige una comprension

amplia gue combine medicion, interpretacién y contraste de perspectivas.

De acuerdo con Herndndez Sampieri et al. (2014), los métodos mixtos permiten
articular las fortalezas de ambos enfoques al recopilar y analizar datos numéricos y
narrativos, lo que posibilita “lograr una mejor comprensién del fendmeno” al
complementar resultados y profundizar en su significado (p. 535). Desde esta
perspectiva, utilizar métodos mixtos no solo amplia la calidad de la evidencia, sino
que también fortalece la validez del estudio al abordar el problema desde diversas

dimensiones.

En coherencia con ello, esta investigacion combina entrevistas semiestructuradas a
funcionarios del Gobierno Provincial del Carchi y encuestas aplicadas a la
ciudadania. Asi, la integracion de datos permite identificar patrones, contrastar
discursos y construir interpretaciones mds robustas sobre cdémo se aplica la

meritocracia en el contexto institucional.
Enfoque Cuadlitativo

Por un lado, el enfoque cualitativo permite comprender las experiencias, significados
y percepciones de los actores involucrados en los procesos de seleccion, promocion
y gestion institucional. Segun Herndndez et al. (2014), este enfoque busca “entender
los fendbmenos en su ambiente natural” privilegiando la profundidad interpretativa
sobre la medicion (p. 7). En este estudio, las enfrevistas permiten reconocer cémo los
funcionarios interpretan la meritocracia, cudles son las barreras para su

implementacion y qué dindmicas organizacionales influyen en la toma de decisiones.
Enfoque Cuantitativo

Por ofro lado, el componente cuantitativo ofrece la posibilidad de medir variables,

establecer tendencias y generar comparaciones entre grupos. Herndndez et al.
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(2014) senalan que el enfoque cuantitativo se caracteriza por la “recoleccion de
datos mediante instrumentos estandarizados” que permiten obtener informacion
precisa y verificable (p. 4). En esta investigacion, las encuestas aplicadas a la
ciudadania permiten cuantificar el nivel de confianza en las autoridades, la
percepcion de transparencia y la valoracidn de los procesos meritocrdticos,
generando datos estadisticos que apoyan la toma de decisiones y permiten

identificar dreas criticas de mejora.
3.1.2. Tipo de Investigacion
De Campo

La presente investigacion se clasifica como de campo, debido a que la informacion
serd recopilada directamente en el entorno donde se desarrolla el fendmeno de
estudio, es decir, en el Gobierno Provincial del Carchi. Este acercamiento permite
obtener datos reales y actuales mediante la aplicacion de entrevistas a funcionarios
publicos y encuestas a la ciudadania vinculada a los procesos meritocraticos. De
acuerdo con Herndndez Sampieri et al. (2014), la investigacion de campo se
caracteriza por trabajar con datos provenientes del contexto natural, lo que facilita
comprender mejor las dindmicas y particularidades del fendmeno (p. 148). En este
sentido, este tipo de investigacion resulta idoneo para analizar cémo se aplica la
meritocracia en una institucidon publica y cdmo es percibida por los actores

directamente involucrados.
3.1.3. Niveles de Investigacion
Descriptiva

En cuanto al nivel descriptivo, este permitird caracterizar la manera en que se
implementa la meritocracia dentro de la gestion publica del Carchi. Segun
Herndndez Sampieri et al. (2014), la investigacion descriptiva busca “especificar
propiedades y caracteristicas importantes de cualquier fendbmeno que se analice”
(p. 92). Bajo este enfoque, se detallardn los procesos institucionales, procedimientos
de selecciéon y efectos observados en la administracion, con el fin de ofrecer una

vision clara del funcionamiento actual del sistema meritocrdtico.
Explicativa

Posteriormente, el estudio incorpora un nivel explicativo, cuyo propdsito es analizar

las relaciones causales entre la implementacién de la meritocracia y los resultados
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obtenidos en la gestion puUblica. Este nivel permite comprender como y por qué la
meritocracia incide en la eficiencia administrativa, la transparencia institucional o la
satisfaccién ciudadana. Tal como indica Herndndez et al. (2014), este nivel busca
explicar “las razones del porqué ocurre un fendbmeno” (p. 101), lo cual se ajusta a la
necesidad de entender el impacto real de los procesos meritocrdticos en la

administraciéon provincial.
3.1.4. Diseno
No experimental

El estudio adopta un diseno no experimental, dado que no se manipulardn variables
ni se alterard el contexto institucional. En su lugar, se observard la meritocracia tal
como ocurre en la prdactica dentro del Gobierno Provincial del Carchi. Herndndez et
al. (2014) describen este disesho como aquel que se limita a “observar fendmenos
existentes sin intervenir en ellos” (p. 152), lo cual coincide plenamente con el propdsito

de este frabagjo.
Transversal

Ademds, se emplea un diseno transversal, ya que la informacién serd recolectada en
un Unico momento temporal, especificamente considerando el periodo
comprendido entre 2019 y 2023. Este diseno permite analizar la situacion actual de la
meritocracia y su impacto durante dicho intervalo. Como senalan Herndndez
Sampieri et al. (2014), los estudios transversales se enfocan en “examinar un fendmeno
en un tiempo especifico” (p. 154), lo que facilita obtener una fotografia precisa del

estado de la gestion puUblica en el Carchi.

3.2. IDEA A DEFENDER

El proceso de meritocracia implementado por el Gobierno Provincial del Carchi
incide en la Gestion Publica

3.3. DEFINICION Y OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

3.3.1. Definicion de variables

Variable independiente: Proceso de la meritocracia

Se caracteriza como la recompensa de recursos y oportunidades segun el mérito de
su esfuerzo individual y talento, condicionadas por la ética, JD Daza - (2020). El

compromiso de los actores de la sociedad civil y los entes politicos constituyen una
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gobernanza efectiva y legitime un orden en el aparato estatal. El formar parte del
servicio publico se refleja en esfuerzo, responsabilidad satisfacer las necesidades

sociales y optimizar los recursos llegando a gran parte de la sociedad.

Con esta variable se pretende analizar como el Gobierno Auténomo Descentralizado
Provincial, selecciona el personal que labora en dicha institucién, para trabajar con
conviccién en el servicio social, que este en la capacidad de tomar decisiones y dar
respuestas efectivas a la colectividad, ademds se pretende conocer el trabajo que
realiza esta institucion para fortalecer este recurso humano que un pilar fundamental

de la Prefectura del Carchi.
Variable dependiente: Gestion publica

Es un drea de varias disciplinas que integra a distintas dreas del conocimiento con el
propdsito de ejecutar buenas prdcticas para una administraciéon enfocada en el

buen uso de los recursos de una sociedad Diaz, B (2025)

Esta directamente asociada los resultados que tenga la institucion después de haber
sobre pasado un proceso de planificacion ejecucion y seguimiento de las estrategias
de desarrollo econdmico, social, cultural etc., Romero W., Alvaracin M., Iguasnia J.,
Valencia E. (2023) La gestion publica es la parte fundamental para valorar las
capacidades gubernamentales y administrativas a través de ellas es posible la
consecucion de proyectos de los sistemas politicos haciendo prevalecer la

democraciac.

Es asi como esta variable permite conocer y analizar como es la gestion desempena
el Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial, se pretende conocer como la
ciudadania percibe el servicio que brinda esta institucion y si ha cumplido con la
satisfaccion de las necesidades de la provincia comprendido desde el ano 2022 al
2025.
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3.3.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 2: Operacionalizacion de variables

Variable Dimensiones Indicadores Técnica Instrumento
Seleccién del personal Criterios de evaluacion
Promocion y ascensos Transparencia en los procesos Andlisis de informes
. Y Programas de formacion Andlisis de
Independiente: Proceso de capacitacion y desarrollo gramas ¢ Y Encuestay
. . actualizacidon . documentos
Meritocracia L. - . . entrevista . -
Evaluacidon del desempeno Indicadores de rendimiento laboral Cuestionario
. . Percepcion de igualdad en procesos Guia de preguntas
Equidad en oportunidades pcior 9 P preg
de seleccion
Eficiencia administrativa Cumplimiento de metas y objetivos
Transparencia y rendicién  Percepcion ciudadana sobre la
de cuentas gestiéon Cuestionario
Calidad del servicio . . ., .
) N bl Nivel de satisfaccion de los usuarios
Dependiente: Gestion publico Encuesta y
PUblica Implementacién de nuevas entrevista

Innovacién en la gestion

Participaciéon ciudadana

estrategias y tecnologias

Nivel de involucramiento de la
ciudadania en la gestidon

Guia de preguntas

Fuente: Elaboracion propia con base en: Chdvez, C (2024) La gobernanza participativa: teoria y criticay en Romero W., Alvaracin
M., Iguasnia J., Valencia E. (2023) Los principios de eficacia y eficiencia en el Derecho Administrativo ecuatoriano, 2023).

Nota: La tabla detalla la operacionalizacion de las variables del estudio, especificando dimensiones, indicadores, técnicas e
instrumentos utilizados para analizar el proceso de meritocracia y su incidencia en la gestion publica del Gobierno Provincial del

Carchi.
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3.4. METODOS UTILIZADOS

Los métodos constituyen un componente esencial dentro de cualquier proceso
investigativo, ya que permiten demostrar la validez de los argumentos y facilitan la
definicidon de la muestra, asi como la recoleccion y organizacién de la informacion.
En funcidén de ello, esta investigacion incorpora tfres métodos fundamentales: el
método analitico-sintético, el método inductivo-deductivo y la metodologia
multinivel, los cuales resultan pertinentes para comprender las dindmicas del

fendmeno estudiado (Guevara, 2020).
3.4.1 Método analitico-sintético

El método analitico-sintético se utiliza para examinar con mayor precision la variable
relacionada con la meritocracia. Este enfoque permite descomponer el fendmeno
en sus elementos esenciales para luego integrarlos y comprender su funcionamiento
en conjunto. Lépez y Ramos (2021) explican que este método resulta especialmente
Util para analizar procesos complejos, como la seleccion de personal en entidades
puUblicas, ya que facilita identificar si la institucidn incorpora profesionales
competentes y capaces de asumir los retos que exige la administracion publica.
Asimismo, este método hace posible establecer la relacidn directa entre la
meritocracia y la gestiéon publica, permitiendo responder a los objetivos planteados

en la investigacion.
3.4.2 Método inductivo-deductivo

Por su parte, el método inductivo-deductivo contribuye al andlisis del fendmeno
desde una perspectiva general hacia una mds especifica, permitiendo pasar de
principios amplios a interpretaciones particulares. Palmett (2020) senala que este
enfoque favorece una mejor comprension de la organizacion institucional, ya que
parte de leyes o conceptos universales para estudiar casos concretos y generar

explicaciones l6gicas.

A fravés de la deduccién, se transita de un conocimiento general a ofro mds
especifico, integrando los hallazgos en un sistema que estructura regularidades y
principios. En esta investigacion, este método se utiliza para analizar la variable
dependiente relacionada con la gestion publica. Esto incluye evaluar la
planificacion, organizacion institucional, calidad del servicio brindado a la

ciudadania y desempeno administrativo dentro del Gobierno Provincial del Carchi.
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3.5. TECNICAS

Para esta investigacion se utilizard entrevistas y encuestas para poder tener una
informacion directa de los servidores puUblicos, con el fin de conocer sus perspectivas,
experiencias y criterios respecto a meritocracias y los procesos institucionales.

De acuerdo con la definicion de Campos, Y (2020) las técnicas de investigacion son
formas que nos permiten seguir mds alld con la investigacion, usualmente se utiliza
para la recopilaciéon de datos o informacién, a través de los diferentes tipos de
investigacion estos serdn ordenados Yy cuantificados para su  respectiva
interpretacién, a continuacion, se detalla las técnicas de investigacion que se han

utilizado es este trabajo.
3.5.1 Entrevista

La entrevista se entiende como una técnica basada en el didlogo directo entre el
entrevistador y el entrevistado, cuyo propdsito es obtener informaciéon relevante a
partir de una conversacion estructurada en torno a temas previamente definidos.
Arias (2006) destaca que esta herramienta permite recopilar percepciones y
experiencias de manera mds profunda que un interrogatorio. En el marco del
presente estudio, las entrevistas se aplicardn a funcionarios del departamento
administrativo, financiero y de talento humano del Gobierno Provincial del Carchi,

correspondientes al periodo 2022-2025.

Esto permitird conocer cémo se llevan a cabo los procesos meritocrdticos, evaluar su
transparencia y determinar si estos se alinean con los objetivos institucionales. De igual
manera, esta técnica facilitard comprender si la gestidn del talento humano
contribuye al desarrollo de los proyectos institucionales y al cumplimiento de metas

establecidas por la entidad provincial.
3.5.2 Encuesta

La encuesta se empleard como técnica cuantitativa destinada a obtener
informacion de un grupo representativo de funcionarios y ciudadanos. Cisneros y
Caicedo (2022) la definen como un conjunto de preguntas estructuradas disenadas

para recopilar datos sobre un tema especifico.

En estainvestigacion, se elabord un cuestionario con escala tipo Likert de 1 a 5, donde
1 significa “Muy en desacuerdo” y 5 “Muy de acuerdo”. Este instrumento permitira

evaluar la percepcion de los funcionarios respecto a la gestion publica del Gobierno
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Provincial del Carchi, analizando aspectos como la calidad del servicio, el
desempeno institucional y la efectividad de la meritocracia en el dmbito publico. La
encuesta resulta especialmente Util para medir el nivel de conformidad de los
encuestados frente a procesos administrativos, identificar tendencias y obtener

informacion cuantificable para el andlisis estadistico del estudio.
3.6. ANALISIS ESTADISTICO

3.6.1 Poblacion

La poblaciéon de este estudio estd conformada por el total de servidores publicos que
laboran en el Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial del Carchi (Prefectura
del Carchi), institucion que cuenta con aproximadamente 300 empleados distribuidos
en dareas administrativas, financieras, técnicas, operativas y de talento humano. La
eleccion de esta poblacion se justifica porque todos los servidores,
independientemente de su drea de trabajo, forman parte del sistema meritocratico
establecido por la normativa ecuatoriana. Asimismo, considerar a los 300 empleados
como poblacién permite obtener una visibn amplia y representativa sobre el estado
de la gestion publica provincial, ya que este grupo concentra a quienes tienen
experiencia directa en los procesos institucionales que inciden en el desempeno

organizacional.
3.6.2 Cdlculo de la Muestra

Para determinar el tamano de la muestra se empled una férmula de muestreo para
poblaciones finitas, debido a que la cantidad total de individuos estd previamente
definida. Este procedimiento garantiza que Ila muestra seleccionada sea
estadisticamente representativa y permita obtener resultados confiables para el
andlisis.
Los datos utilizados para el cdlculo son los siguientes:

e Nivel de confianza (Z): 95% — 1.96

e Poblacién total (N): 300

e Margen de error permitido (E): 5% — 0.05

e Probabilidad de éxito (p): 0.5
e Probabilidad de fracaso (q): 0.5
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FORMULA:

n

300 * 1.96% % 0.5 = 0.5

T 0.052(300 — 1) + 1.96% 05+ 05

300 * 3.8416 = 0.25

n= 0.0025 * 299 + 3.8416 * 0.25

. 28812
"= 0.7475 + 0.9604
288.12
n=
1.7079
n = 168.70

Se obtiene un tamano muestral de 168 participantes. Este resultado indica que, al

menos, 168 servidores publicos debian participar en la encuesta para asegurar que

los datos recopilados reflejen de manera fiel la percepcidon general del personal

respecto al proceso de meritocracia y suincidencia en la gestidon publica institucional.

Este valor resulta metodoldégicamente adecuado, ya que representa mds del 50% de

la poblacién total, lo que incrementa la fuerza interpretativa del estudio. Ademds, al

mantener un margen de error del 5% y un nivel de confianza del 95%, se garantiza

que las conclusiones derivadas de la encuesta posean una alta confiabilidad

estadistica, reduciendo la probabilidad de sesgos y aumentando la validez interna

del andlisis.

3.6.4. Poblacion entrevistada

Nombre y
Apellido

Cargo Institucional

Principales aportes sobre los procesos meritocraticos

Dr. Carlos
Vela

Coordinador de
Desarrollo de Talento
Humano y Seguridad
Ocupacional

Indicd que los procesos meritocrdticos se aplican
conforme a la normativa vigente y que la institucion
realiza evaluaciones de desempeno anuales basadas
en objetivos definidos.

Senald que el aprovechamiento de los recursos por
parte de funcionarios seleccionados por mérito varia
segun el compromiso individual, pues algunos
mantienen un desempeno éptimo, mientras que otros
disminuyen su rendimiento fras obtener estabilidad
laboral.

Destacd que la organizacion incentiva la optimizacion
del tiempo y recursos mediante planificacién y
cumplimiento del PDOT. afirmd que la meritocracia
influye positivamente en la calidad del servicio y en la
eficiencia institucional al ubicar a cada servidor de
acuerdo con sus competencias laborales.
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Econ.
Yadira Pozo

Dr. Juan
Carlos
Villacreses

Directora Financiera

Director
Administrativo

Confirmé que los procesos meritocrdticos se ejecutan
siguiendo la normativa del sector publico y que la
institucién cumple con las evaluaciones de
desempeno requeridas por el Ministerio de Trabajo.
Senald que el personal de carrera demuestra una
adecuada gestién de recursos debido a su
experiencia y conocimientos institucionales.
Menciond que el tiempo vy los recursos se optimizan
segun las funciones asignadas en cada perfil.
Reconocid que la meritocracia influye en la
efectividad institucional, pero también sefald
limitaciones y ambigUedades del sistema publico de
seleccion, especialmente en plataformas como Socio
Empleo.

Indicé que se deben mejorar los mecanismos de
seleccion para garantizar que los perfiles mds iddneos
ingresen a la institucién.

Expresd que la institucion aplica los procesos
meritocrdticos de manera transparente conforme a la
normativa.

Afirmd que las evaluaciones de desempeno se realizan
anualmente en funcién de los objetivos establecidos
por cada drea.

Indicd que la seleccidon por mérito facilita un mejor
aprovechamiento de los recursos pUblicos, ya que el
personal ingresa con conocimientos y experiencia
verificables.

Resalté que la institucion incentiva la optimizacion del
tiempo mediante planificaciones diarias y hojas de
ruta.

Sostuvo que la meritocracia potencia la calidad de los
proyectos institucionales al permitir que los
conocimientos se repliquen dentro del equipo de
frabagjo.

También senald que, independientemente del mérito,
el servidor publico estd obligado a brindar un servicio
eficiente y de calidad a la ciudadania.

Elaborado por: Canacudn Estefania y Maji Melani

Fuente: Gobierno Provincial del Carchi

Los tres entrevistados coinciden en que la meritocracia constituye un pilar

fundamental dentro del Gobierno Provincial del Carchi, su aplicacién prdactica

presenta matices que permiten comprender tanto fortalezas como desafios

institucionales. Se observa un consenso respecto a que los procesos meritocraticos si

se desarrollan conforme a la normativa vigente, pues tanto el coordinador de talento

Humano, la directora financiera y el director administrativo afirmaron que la institucion

se apega a la Ley Orgdnica del Servicio PUblico y a los procedimientos establecidos.

No obstante, al profundizar en la efectividad real de estos procesos, la matriz revela

que la aplicacion del mérito no siempre garantiza un desempeno optimo,
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especialmente en los servidores que obtienen estabilidad laboral. El coordinador de
talento humano senald que algunos funcionarios, luego de conseguir un
nombramiento, disminuyen su rendimiento, lo cual muestra que la meritocracia,
aungue necesaria, debe complementarse con procesos de seguimiento, evaluaciéon

constante y retroalimentacién adecuada.

Asimismo, las entrevistas reflejan que la evaluaciéon del desempeno si se realiza de
manera anual, cumpliendo con lo dispuesto por el Ministerio de Trabajo. Sin embargo,
la informacién recopilada sugiere que estas evaluaciones, aunque formales, podrian
requerir mayor profundidad y andlisis cualitativo para generar resultados mds

significativos que contribuyan al desarrollo profesional del personal.

En relacion con la gestion del tiempo y la optimizacion de recursos, los tres
entrevistados coinciden en que la institucion si promueve practicas para mejorar la
eficiencia administrativa, ya sea mediante hojas de ruta, planificacién diaria o

asignacion clara de funciones.
3.6.3. Andlisis estadistico

El presente estudio adoptd un enfoque mixto, lo que permitié combinar herramientas
de andlisis cualitativo y cuantitativo con el propdsito de comprender de forma mas
profunda y completa coémo incide el proceso de meritocracia en la gestion publica
del Gobierno Provincial del Carchi. Para ello, se emplearon dos instrumentos de
recoleccion de informacion: entrevistas semiestructuradas dirigidas a directivos
institucionales y encuestas estructuradas, aplicadas a una muestra representativa de
168 servidores publicos. Ambos instrumentos fueron procesados mediante técnicas
especializadas: el andlisis cualitativo se desarrolld empleando criterios inspirados en
ATLAS.1i, mientras que el andilisis cuantitativo se llevdé a cabo mediante tablas de

frecuencia generadas en SPSS.

En cuanto al componente cudlitativo, el andlisis permitid identificar patrones
discursivos relevantes que emergieron de la experiencia y conocimiento de los
directivos encargados de la administracion institucional, el talento humano vy la
gestion financiera. Por otro lado, el componente cuantitativo, analizado mediante
SPSS, aportara evidencia estadistica que complementa vy respalda las

interpretaciones cualitativas.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. RESULTADOS
4.1.1. Resultados de las encuestas

Los resultados obtenidos a partir de las encuestas aplicadas en el Gobierno Provincial
del Carchi ofrecen una vision clara sobre cdémo se percibe los procesos de

meritocracia dentro de la institucion.

Tabla 3. Pregunta 1

Los candidatos pueden participar o informarse adecuadamente sobre los
procesos de mérito y seleccion del GAD Provincial del Carchi.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
vdlido acumulado
De acuerdo 44 34,9 34,9 34,9
Neutral 36 28,6 28,6 63,5
Muy de acuerdo 27 21,4 21,4 84,9
Vdlido Muy en
16 12,7 12,7 97.6
desacuerdo
En desacuerdo 3 2,4 2,4 100,0
Total 126 100,0 100,0

Los candidatos pueden participar o informarse adecuadamente sobre los
procesos de mérito y seleccion del GAD Provincial del Carchi.

50+

404

304

Frecuencia

204

o T T T T T
De acuerdo Neutral Muy de acuerdo  Muy en desacuerdo  En desacuerdo

Los candidatos pueden participar o informarse adecuadamente sobre los
procesos de mérito y seleccion del GAD Provincial del Carchi.

Figura 3. Candidatos g pueden partficipar

Nota: investigacion de campo

En relacion con la afirmacion “Los candidatos pueden participar o informarse

adecuadamente sobre los procesos de mérito y seleccion del GAD Provincial del
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Carchi”, los resultados muestran una tendencia mayoritaria hacia percepciones
positivas, aunque acompanada de un nivel considerable de neutralidad que
evidencia incertidumbre informativa. Tal como se observa en la Tabla 3 y en la Figura
3, el 34,9% de los encuestados manifestd estar “De acuerdo” con esta afirmacién,
seguido por un 21,4% que indico estar “Muy de acuerdo”, lo que sugiere que mds de
la mitad reconoce ciertos avances institucionales para facilitar el acceso a la

informacion sobre los concursos publicos.

No obstante, el 28,6% se ubicd en una posicidon “Neutral”, lo cual refleja que una parte
relevante de los participantes percibe insuficiente claridad, difusidon o alcance en los
canales de comunicacién del GAD, mientras que las valoraciones negativas, aunque
minoritarias (12,7% “Muy en desacuerdo” y 2,4% “En desacuerdo”), evidencian que
aun existen experiencias o percepciones de falta de transparencia o dificultades

para acceder a la informacidon meritocrdatica.

Tabla 4. Pregunta 2

Los resultados de las evaluaciones de desempeio y promociones se difunden de
forma abierta y transparente.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentagje o
valido acumulado
Neutral 39 31,0 31,0 31,0
De acuerdo 37 29,4 29,4 60,3
Muy de acuerdo 22 17.5 17.5 77.8
valido Muy en 14 1,1 11,1 88,9
desacuerdo

En desacuerdo 14 11,1 11,1 100,0

Total 126 100,0 100,0
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Los resultados de las evaluaciones de desempefio y promociones se difunden
de forma abierta y transparente.

40

309

Frecuencia

T T T T T
Meutral De acuerdo Muy de acuerdo  Muy en desacuerdo  En desacuerdo

Los resultados de las evaluaciones de desempefio y promociones se
difunden de forma abierta y transparente.

Figura 4. Resultados de las evaluaciones de desempeno

Nota: investigacion de campo

Los resultados evidencian una percepcion dividida entre los encuestados, lo que
refleja que la transparencia en este dmbito aun no se encuentra plenamente
consolidada dentro del GAD Provincial del Carchi. Tal como muestra la Tabla 4, el
porcentaje mds alto corresponde a quienes se ubicaron en una posicion “Neutral”
(31%), seguido muy de cerca por quienes manifestaron estar “De acuerdo” (29,4%) y
“Muy de acuerdo” (17,5%), lo que indica que, aunque existe un grupo relevante que
percibe cierto nivel de apertura institucional, también predomina la incertidumbre
sobre la manera en que se socializan los resultados de las evaluaciones y lo0s procesos

de promocién interna.

En contraste, un 22,2% de los encuestados expresé desacuerdo, distribuido de
manera equitativa entre “Muy en desacuerdo” (11,1%) y “En desacuerdo” (11,1%),
evidenciando que una parte significativa de la poblacién percibe poca claridad o

falta de acceso oportuno a esta informacion.
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Tabla 5. Pregunta 3

Los criterios de mérito se aplican de manera justa y transparente en los concursos y
ascensos institucionales.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado
Neutral 42 33,3 33,3 33,3
De acuerdo 40 31,7 31,7 65,1
En desacuerdo 18 14,3 14,3 79,4
Vdlido Muy de acuerdo 15 11,9 11,9 91,3
Muy en R 8,7 8,7 100,0
desacuerdo
Total 126 100,0 100,0

Los criterios de mérito se aplican de manera justa y transparente en los
concursos y ascensos institucionales.

50

40+

30

Frecuencia

20

T T T T T
Meutral De acuerdo En desacuerdo Muy de acuerdo  Muy en desacuerdo

Los criterios de mérito se aplican de manera justa y transparente en los
concursos y ascensos institucionales.

Figura 5. Criterios de méritos

Nota: investigacion de campo

Los resultados evidencian una percepcion social marcada por la duda vy la
heterogeneidad, lo que sugiere que la aplicacion de los principios meritocraticos
dentro del GAD Provincial del Carchi aiun no es percibida de forma totalmente
consistente. Segun la Tabla 5, la categoria predominante es “Neutral” (33,3%). A esta
percepcion se suma un 31,7% de participantes que declard estar “De acuerdo” y un
11,9% que afirmo estar “Muy de acuerdo”, lo que indica que, aunque existe un grupo
importante que reconoce prdcticas relativamente alineadas con la transparencia y
la equidad, estas no son suficientemente robustas como para generar una

percepcidn mayoritaria positiva.
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Asimismo, un 14,3% manifestd estar “En desacuerdo” y un 8,7% “Muy en desacuerdo”,
porcentajes que, en conjunto, evidencian la presencia de experiencias o

percepciones de falta de imparcialidad en concursos y ascensos.

Tabla 6. Pregunta 4

La calidad profesional del personal seleccionado contribuye a incrementar la
productividad laboral dentro de la institucion.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Neutral 44 34,9 34,9 34,9
De acuerdo 43 34,1 34,1 69,0
Muy de acuerdo 24 19,0 19.0 88,1
Vdlido Muy en . 8.7 8.7 968
desacuerdo

En desacuerdo 4 3,2 3,2 100,0

Total 126 100,0 100,0

La calidad profesional del personal seleccionado contribuye a incrementar la
productividad laboral dentro de la institucion.

50

40

30

Frecuencia

20+

[

T T T T T
Meutral De acuerdo Muy de acusrdo  Muy endesacuerdo  En desacuerdo

La calidad profesional del personal seleccionado contribuye a incrementar la
productividad laboral dentro de la institucion.

Figura 6. Calidad profesional del personal

Nota: investigacion de campo

Los resultados muestran una tendencia claramente favorable hacia el
reconocimiento del impacto positivo que tiene la idoneidad del talento humano en
el desempeno institucional. Tal como evidencia la Tabla 6, mds de la mitad de los
encuestados considera que existe una relacion directa entre la calidad profesional
del personal y la productividad laboral, ya que un 34,1% manifestd estar “De
acuerdo” y un 19% se ubicd en “Muy de acuerdo”, lo que refleja un nivel significativo

de confianza en el aporte técnico y profesional de los servidores seleccionados.
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Sin embargo, la presencia de un 34,9% en la categoria “Neutral” sugiere que una
parte importante del personal aln no percibe totalmente visible o medible este
impacto, posiblemente debido a factores como la falta de indicadores institucionales

claros o la ausencia de una comunicacion efectiva sobre los resultados alcanzados.

Tabla 7. Pregunta &5

La institucion evalia regularmente el rendimiento laboral de sus funcionarios

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado
Neutral 47 37,3 37,3 37,3
De acuerdo 45 35,7 35,7 73,0
Muy de acuerdo 16 12,7 12,7 85,7
Vdlido En desacuerdo 10 7.9 7.9 93,7
Muy en 8 6,3 6,3 100,0
desacuerdo
Total 126 100,0 100,0

La institucion evalua regularmente el rendimiento laboral de sus funcionarios

S0

30

Frecuencia

204

T T T T T
Meutral De acuerdo Muy de acusrdo En desacuerdo  Muy en desacuerdo

Lainstitucion evalua regularmente el rendimiento laboral de sus funcionaries

Figura 7. Evaluacion en la institucion

Nota: investigacion de campo

Los resultados reflejan una percepcion mayoritariamente favorable, aunque
acompanada por un nivel importante de incertidumibre que evidencia la necesidad
de fortalecer la visibilidad y socializacién de estos procesos evaluativos. Como
muestra la Tabla 7, el 35,7% de los encuestados indicd estar “De acuerdo” y el 12,7%

senald estar “Muy de acuerdo”, lo que demuestra que una parte significativa
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reconoce la existencia de evaluaciones de desempeno dentro del GAD Provincial
del Carchi.

Sin embargo, la categoria predominante fue “Neutral” con un 37,3%, o que sugiere
que muchos funcionarios o ciudadanos no tienen claridad sobre la periodicidad, los
criterios o los resultados de dichas evaluaciones, lo que podria deberse a una
comunicacion institucional limitada o a procesos que no se socializan de forma
amplia. En contraste, las percepciones negativas representan un 14,2% en total (7,9%
“En desacuerdo” y 6,3% “Muy en desacuerdo”), lo que indica que aun existen
experiencias o percepciones de que estas evaluaciones no se aplican con

regularidad o no son visibles para todos los actores institucionales.

Tabla 8. Pregunta 6

Recibo retroalimentacién oportuna y constructiva sobre mi desempefo laboral.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado
Neutral 50 39,7 39,7 39,7
De acuerdo 43 34,1 34,1 73,8
Muy de acuerdo 17 13.5 13,5 87.3
Vdlido En desacuerdo 10 7.9 7.9 95,2
Muy en 6 48 438 100,0
desacuerdo
Total 126 100,0 100,0

Recibo retroalimentacion oportuna y constructiva sobre mi desempenro laboral.
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404

30

Frecuencia
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T 1 I I I
Meutral De acuerdo Muy de acuerdo En desacuerdo  Muy en desacuerdo

Recibo retroalimentacion oportuna y constructiva sobre mi desempefio
laboral.

Figura 8. Retroalimentacion

Nota: investigacion de campo
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Los resultados evidencian una percepcion dividida que revela la necesidad de
fortalecer los mecanismos de comunicacion interna y acompanamiento profesional
dentro del GAD Provincial del Carchi. De acuerdo con la Tabla 8, aunque un 34,1%
de los encuestados indicd estar “De acuerdo” y un 13,5% afirmd estar “Muy de
acuerdo”, lo que sugiere que una parte importante reconoce la existencia de
retroalimentacion sobre su desempeno, la categoria predominante fue “Neutral”,
con un 39,7%.

Las percepciones negativasrepresentan un 12,7% (7.9% “En desacuerdo” y 4,8% "“Muy
en desacuerdo”), mostrando que existe un grupo que considera que la instituciéon no

ofrece una retroalimentacion efectiva oportuna.

Tabla 9. Pregunta 7

Las evaluaciones de desempeno contribuyen a mi desarrollo profesional y al
mejoramiento institucional.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentgje 1
valido acumulado
De acuerdo 51 40,5 40,5 40,5
Neutral 34 27,0 27,0 67.5
Muy de acuerdo 30 23,8 23,8 91,3
Vdlido En desacuerdo 6 4,8 4,8 96,0
Muy en 5 40 40 100,0
desacuerdo
Total 126 100,0 100,0

Las evaluaciones de desempefio contribuyen a mi desarrollo profesional y al
mejoramiento institucional.
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De acuerdo Meutral Muy de acuerdo En desacuerdo  Muy en desacuerdo

Las evaluaciones de desempefio contribuyen a mi desarrollo profesional y al
mejoramiento institucional.

Figura 9. Evaluacion de desempeno

Nota: investigacion de campo
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Los resultados muestran una valoracion mayoritariamente positiva, lo que sugiere que
una parte importante de los encuestados reconoce el aporte formativo vy
organizacional de estos procesos evaluativos dentro del GAD Provincial del Carchi.
Tal como refleja la Tabla 9, el porcentaje mds alto corresponde a quienes expresaron
estar “De acuerdo” (40,5%), seguido de un 23,8% que selecciond “Muy de acuerdo”,
lo que evidencia que para muchos funcionarios las evaluaciones constituyen una
herramienta relevante para mejorar habilidades, corregir debilidades y orientar su

crecimiento profesional.

No obstante, un 27% se ubicd en una posicion “Neutral”, lo cual indica que aun existe
un segmento que no percibe con claridad los beneficios derivados de estos procesos,
posiblemente debido a la falta de retroalimentacion sistemdtica, ausencia de
evidencias visibles o carencia de seguimiento posterior a la evaluaciéon. Las
percepciones negativas fueron minimas 4,8% “En desacuerdo” y 4% “Muy en
desacuerdo”, lo que demuestra que son pocos quienes consideran que las

evaluaciones no generan impacto.

Tabla 10. Pregunta 8

Todos los funcionarios tienen igualdad de oportunidades para acceder a
programas de capacitaciéon o formacion.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentagje o
valido acumulado
Neutral 40 31,7 31,7 31,7
De acuerdo 38 30,2 30,2 61,9
Muy de acuerdo 28 22,2 22,2 84,1
Vdlido Muy en
10 7.9 7.9 92,1
desacuerdo
En desacuerdo 10 7.9 7.9 100,0
Total 126 100,0 100,0
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Todos los funcionarios tienen igualdad de oportunidades para acceder a
programas de capacitacion o formacion.

Frecuencia

T T T T T
MNeutral De acuerdo Muy de acuerdo  Muy en desacuerdo  En desacuerdo

Todos los funcionarios tienen igualdad de oportunidades para acceder a
programas de capacitaciéon o formacion.

Figura 10. Igualdad para acceder a programas

Nota: investigacion de campo

Los resultados evidencian una percepcion mixta que revela avances en materia de
igualdad institucional, pero también persistencia de dudas y experiencias que
cuestionan la equidad en el acceso a procesos formativos. Como muestra la Tabla
10, el 30,2% de los encuestados senald estar “De acuerdo” y un 22,2% indicd estar
“Muy de acuerdo”, lo cual sugiere que una parte significativa de los funcionarios
reconoce esfuerzos institucionales por garantizar oportunidades de capacitacion

para todos.

Sin embargo, la categoria predominante fue “Neutral” (31,7%), lo que refleja un nivel
considerable de incertidumbre o desconocimiento sobre cémo se asignan,
comunican o gestionan estos programas, posiblemente debido a una difusion
limitada o a la percepcidon de que no todos los funcionarios acceden a los mismos
beneficios. A ello se suma que un 158% expresdé desacuerdo, distribuido
equitativamente enfre quienes indicaron “Muy en desacuerdo” (7,.9%) y “En
desacuerdo” (7,9%), evidenciando que aun existen experiencias que sugieren

desigualdades en las oportunidades de formacion.
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Tabla 11. Pregunta 9

Los programas de formacion ofrecidos por la institucidén son pertinentes y de

calidad
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentgje r
valido acumulado
Neutral 50 39,7 39,7 39,7
De acuerdo 45 35,7 35,7 75,4
Muy de acuerdo 20 15,9 15,9 91,3
vaiido Muy en 7 5.6 5,6 96,8
desacuerdo
En desacuerdo 4 3,2 3,2 100,0
Total 126 100,0 100,0
Los programas de formacion ofrecidos por la institucion son pertinentes y de

calidad
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Frecuencia

T 1 I I I
Meutral De acuerdo Muy de acuerdo  Muy en desacuerdo  En desacuerdo

Los programas de formacion ofrecidos por la institucion son pertinentes y de
calidad

Figura 11. Programas e informacion ofrecidos

Nota: investigacion de campo

Los resultados muestran una tendencia mayoritariamente favorable, aunque
marcada por un alto nivel de neutralidad que evidencia la necesidad de fortalecer
la valoracion y la visibilidad de estos procesos formativos dentro del GAD Provincial
del Carchi. De acuerdo conla Tabla 11, un 35,7% de los encuestados manifestd estar
“De acuerdo” y un 15,9% se ubico en “Muy de acuerdo”, lo que indica que una parte
importante del personal percibe que las capacitaciones responden a las
necesidades institucionales y aportan valor al desempeno laboral. Sin embargo, la
categoria predominante fue “Neutral”, con un 39,7%, lo que sugiere que muchos
funcionarios no cuentan con elementos suficientes para evaluar la pertinencia o la

calidad de las capacitaciones, ya sea porgque no han participado en estos
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programas, porqgue no se comunican adecuadamente sus objetivos y alcances, o

porque los resultados no son socializados de manera efectiva.

Por su parte, las percepciones negativas representan un 8,8% en total (5,6% “Muy en
desacuerdo” y 3,2% “En desacuerdo”), lo que evidencia que un grupo minoritario
considera que los programas no cumplen con las expectativas o necesidades

institucionales.

Tabla 12. Pregunta 10

En la institucion prevalecen los valores éticos en los procesos de seleccion de

personal
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado
Neutral 48 38,1 38,1 38,1
De acuerdo 40 31,7 31,7 69.8
Muy de acuerdo 25 19.8 19.8 89.7
Vdlido Muy en v 56 56 95,2
desacuerdo
En desacuerdo 6 4,8 4,8 100,0
Total 126 100,0 100,0
En lainstitucion prevalecen los valores éticos en los procesos de seleccion de

personal

501

Frecuencia

T T T T T
MNeutral De acuerdo Muy de acusrdo  Muy en cesacuerdo  En desacusrdo

En la institucion prevalecen los valores éticos en los procesos de seleccion
de personal

Figura 12. Valores éticos en los procesos de seleccion

Nota: investigacion de campo

Los resultados muestran una percepciéon dividida que evidencia tanto avances en la
valoracién de la ética institucional como la persistencia de dudas respecto a la
infegridad de los procesos de seleccion. Segun la Tabla 12, el 31,7% de los

encuestados manifestd estar “De acuerdo” y un 19,8% selecciond “Muy de acuerdo”,
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lo cual indica que una parte importante de los participantes reconoce la presencia

de principios éticos en la seleccion de personal dentro del GAD Provincial del Carchi.

No obstante, la categoria mayoritaria fue nuevamente “Neutral”, con un 38,1%, lo
que sugiere que un amplio segmento de los funcionarios o ciudadanos no percibe
con claridad si los procesos realmente se desarrollan bajo criterios éticos,
posiblemente debido a una limitada socializacion de los procedimientos, falta de
transparencia visible o ausencia de informacién detallada sobre la toma de
decisiones en cada etapa del concurso. Por su parte, las percepciones negativas
representan un 10,4% en total (5,6% “Muy en desacuerdo” y 4,8% “En desacuerdo”),
lo que refleja que un grupo minoritario considera que los valores éticos no siempre

guian la seleccién del personal.

Tabla 13. Pregunta 11

El GAD Provincial del Carchi utiliza indicadores de desempeho institucional para
medir la eficacia del personal.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
vdlido acumulado
Neutral 49 38.9 38,9 38,9
De acuerdo 44 34,9 34,9 73.8
Muy de acuerdo 17 13,5 13,5 87,3
Vdlido Muy en 8 6.3 6.3 93,7
desacuerdo

En desacuerdo 8 6.3 6,3 100,0

Total 126 100,0 100,0
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El GAD Provincial del Carchi utiliza indicadores de desempeno institucional para
medir la eficacia del personal.

30

Frecuencia

20

T T T T T
MNeutral De acuerdo Muy de acuerdo  Muy en desacuerdo  En desacuerdo

El GAD Provincial del Carchi utiliza indicadores de desempefio institucional
para medir la eficacia del personal.

Figura 13. Utilizacion de indicadores de desempeno

Nota: investigacion de campo

Los resultados muestran una percepcidon moderadamente favorable, aungue
marcada por un alto nivel de incertidumbre que evidencia la necesidad de fortalecer
la claridad y difusién de los procesos evaluativos. Segun la Tabla 13, un 34,9% de los
encuestados manifestd estar “De acuerdo” y un 13,5% se ubicd en “Muy de acuerdo”,
lo cual sugiere que una parte significativa reconoce la existencia de indicadores
utilizados para evaluar la eficacia del personal. Sin embargo, la categoria
predominante fue “Neutral”, con un 38,9%, lo que indica que muchos participantes
no tienen claridad sobre cudles son esos indicadores, como se aplican o con qué
periodicidad se evaluan, situacidn que podria estar relacionada con una
comunicacion institucional insuficiente o con la falta de visibilidad de estos
mecanismos para la totalidad del personal. A su vez, las percepciones negativas
representan un 12,6% en conjunto (6,3% "“En desacuerdo” y 6,3% "“Muy en
desacuerdo”), lo que refleja que un sector minoritario considera que estos

indicadores no se utilizan o no son evidentes en la practica.
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Tabla 14. Pregunta 12

La aplicacién de la meritocracia en el proceso de seleccion mejora la calidad de
los servicios brindados a la ciudadania.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentgje r
valido acumulado
De acuerdo 42 33,3 33,3 33,3
Neutral 39 31,0 31,0 64,3
Muy de acuerdo 27 21,4 21,4 85,7
valido Muy en 9 7,1 7,1 92,9
desacuerdo

En desacuerdo 9 7.1 7.1 100,0

Total 126 100,0 100,0

La aplicacion de la meritocracia en el proceso de seleccion mejora la calidad de
los servicios brindados ala ciudadania.

50

40

Frecuencia

T 1 I I I
De acuerdo Neutral Muy de acuerdo  Muy en desacuerdo  En desacuerdo

La aplicacion de la meritocracia en el proceso de seleccion mejora la calidad
de los servicios brindados a la ciudadania.

Figura 14. Aplicacién de la meritocracia

Nota: investigacion de campo

Los resultados reflejon una percepcidn mayoritariamente positiva, aungue
acompanada de un nivel considerable de neutralidad que muestra que aun persisten
dudas sobre el impacto real de los procesos meritocrdticos dentro del GAD Provincial
del Carchi. De acuerdo con la Tabla 14, el 33,3% de los encuestados indico estar “De
acuerdo” y el 21,4% selecciond “"Muy de acuerdo”, lo que evidencia que mds de la
mitad de los participantes reconoce que la aplicacion adecuada de criterios
meritocraticos puede traducirse en una mejora tangible en la calidad del servicio
publico. Sin embargo, un 31% se ubicd en posicion “Neutral”, lo que sugiere que un
segmento importante del personal no percibe de forma clara o directa coémo los
procesos de seleccidon basados en méritos repercuten en la atencion que recibe la

ciudadania; esto podria deberse a la falta de indicadores visibles que demuestren
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dicho impacto o a la limitada socializacion de los efectos positivos derivados de una

seleccion mds técnica y tfransparente.

Por su parte, las percepciones negativas representan un 14,2% en total (7,1% “En
desacuerdo” y 7,1% “Muy en desacuerdo”), lo que revela que aun existe un grupo
que considera que la meritocracia no se traduce necesariomente en un servicio

publico de mayor calidad.
4.1.2. Andlisis de las entrevistas

Para comprender con mayor profundidad cdémo se desarrolla el proceso de
meritocracia dentro del Gobierno Provincial del Carchi, se empled un andlisis
cuadlitativo basado en técnicas de codificacion, utilizando las enfrevistas realizadas a
tres directivos institucionales: el Coordinador de Desarrollo de Talento Humano, la
directora Financiera y el director Administrativo. El andlisis se estructurd en tres niveles:
codificacion abierta (ideas clave), codificacion axial (agrupacion en categorias) y
codificacion selectiva (interpretacion final). De este modo, se logré construir un

marco interpretativo sélido que vincula los hallazgos con la variable independiente.

Nombre y Apellido: Dr. Carlos Vela

Cargo: Coordinador de Desarrollo de Talento Humano y Seguridad Ocupacional

Entidad PUblica: Gobierno Provincial del Carchi

Si, los procesos meritocrdticos a los que usted hace

¢Los procesos meritocraticos que

mencidn pues nosotros los aplicamos en funcién de lo

se aplican en la institucion se

que establece la normativa, los procesos

desarrollan con claridad y sin

confrataciéon y efectivamente lo que establece la Ley

ambigUedades? o o
Orgdnica del Servicio Publico y su reglamento.

¢la institucion evalua

regularmente el rendimiento

laboral de los funcionarios en
funcion de objetivos claros y

medibles?

Si, la institucion del Gobierno Provincial realiza lo que
son las evaluaciones anuales en base a lo que
establece la normativa en el mes de diciembre
obviamente en base a los objetivos que se traza en
cada direccién para nosotros poder medir y verificar

cudles han sido los resultados de cada servidor publico.
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¢Los funcionarios seleccionados
por méritos demuestran un mejor
aprovechamiento de los recursos

publicos?

¢la  institucion  incentiva  la
optimizacion del tiempo vy
recursos en las actividades

administrativas y operativas?

En algunos casos si y en ofros casos lamentablemente
no, los funcionarios publicos que han ingresado por el
tema de méritos que sin situaciones individuales vy
personales de cada servidor en algunos casos pues al
momento de ya estar dentro de lo que es o ganar un
concurso de méritos y oposicidn en algunos casos pues
ejercen su funcion al cien por ciento pero hay algunos
funcionarios que bajan su nivel o categoria en funcion
al rendimiento porque pues al ya tener un
nombramiento definitivo esto hace que tengan una
seguridad dentro de la institucion y efectivamente en
algunos casos no en todos es como que ya ciertos
funcionarios se sienten intfocables de que no se los
puede desvincular, de que no se los puede sacar por a
o0 b motivos pero también existen funcionarios de que
en funcidon de su nombramiento, en funcién de sus
méritos y en funcidn de sus logros personales, titulos,
ascensos que ellos han sacado en el transcurso del
tiempo desarrollan una mejor funcidn y nosotros como
talento humano tratamos de ubicarlos en base a las
competencias laborales, a los fitulos que ellos hallan
sacado para que exista una mejor eficiencia del
funcionario y del talento humano en general.

Si, nosotros administramos el tiempo y los recursos en |as
actividades con la finalidad de siempre dar un buen
servicio a la ciudadania con la finalidad también de
que la organizacion de cada direccidén pues cumpla
con su PDOT, lleguen a cumplir los objetivos que se
trazaron durante todo el ano para poder ejecutar una
evaluacién consciente y responsable al finalizar el ano

fiscal que se termina.
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¢Cree que la meritocracia influye
en la calidad y efectividad de los

proyectos institucionales?

¢Cree que la aplicaciéon de la
meritocracia mejora la calidad
de los servicios brindados a la

ciudadania?

Yo considero personalmente que si, existen muchas
personas que en funcién de sus méritos como le habia
manifestado anteriormente individuales por algo lo
estudian por algo lo consiguen por algo lo logran
porque tienen yo creo que la esperanza de que en
algun momento pues ellos tengan sus ascensos
individuales y eso hace de que si exista calidad dentro
de la institucion. Ventajosamente estd en situacion de
la provincia del Carchi dentro de su manual de
clasificacion de puestos tiene muy bien definido los
perfiles en los cuales el personal debe de contactarse,
en qué dreas, bajo qué experiencia y bajo que ftitulos
tienen que estar dentro de las diferentes direcciones o
coordinaciones de la institucion para ejecutar un mejor
trabagjo.

Yo considero de que si porque nosotros somos una
institucion puUblica que estamos siempre abiertos a la
atencién ciudadana, a la atencién del pueblo, en
funcidén de eso hace de que cada servidor publico
genere una relacion con lo que es la ciudadania y al
tener una buena formacion un mérito personal hace
de que la gente se vaya muy bien atendida de aquide
las instalaciones y también al ser una institucién que se
encuentra en territorio por sus competencias descritas
en el Cddigo Orgdnico de Ordenamiento Territorial
Autonomia y Descenfralizacion que es el COOTAD
también nosotros tenemos que brindar una atencion
personadlizada a las diferentes organizaciones,
regantes, juntas de agua potable, las 26 juntas
parroquiales que fiene la provincia eso hace de que el
personal que se encuentre calificado tenga una mejor
correlacion con la ciudadania y efectivamente de
soluciones a los diversos problemas que tiene nuestra

provincia.
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Nombre y Apellido: Econ. Yadira Pozo

Cargo: Directora Financiera

Entidad PUblica: Gobierno Provincial del Carchi

¢Los procesos meritocraticos que
se aplican en la institucion se
desarrollan con claridad y sin

ambigiedades?

¢la institucion evalta

regularmente el rendimiento
de

funcion de objetivos claros y

laboral los funcionarios en

medibles?

¢Los funcionarios seleccionados
por méritos demuestran un mejor

aprovechamiento de los recursos

publicos?

¢la  institucion  incentiva  la
optimizacion del tiempo vy
recursos en las actividades

administrativas y operativas?

¢Cree que la meritocracia influye
en la calidad y efectividad de los

proyectos institucionales?

¢Cree que la aplicaciéon de la
meritocracia mejora la calidad
de los servicios brindados a la

ciudadania?

Si, dentro de la institucion los procesos meritocraticos se
desarrollan de acuerdo a la normativa legal vigente y
de acuerdo a lo que establece la parte normativa
legal del sector puUblico.

Si, dentro de lo que es las evaluaciones de desempeno
nosotros elaboramos para dar cumplimiento también
para uno de los requisitos que establece el Ministerio de
Laborales, el

Relaciones Ministerio de Trabagjo vy

anualmente cumplimos con estas disposiciones
legales.

Si, recordemos que también en el sector publico
nosotros tfenemos el personal de nombramiento o de
carrera y que ellos tienen la frayectoria denfro de la
institucion y son conocedores de cada una de las
Cosas que podemos generar para la organizacion de

recursos.

Si optimizamos el tiempo en cada una de las dreas que
nosotros tenemos ya destinados nuestros perfiles de

puesto y nuestro desempeno de funciones.

Si, pero si se deberia reorientar a nivel de todo el sector
publico la meritocracia porque muchas veces se
genera a nivel de este caso la pdgina de Socio Empleo
que se puede postular, pero a veces hay ciertas
ambigUedades que se miran a nivel del sector publico.
Primero vamos a partir de la conceptualizacién que en
la meritocracia es donde deben estar los mejores
postulantes para dicho cargo pero a veces la

meritocracia pienso que a nivel del sector publico no
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se da como realmente lo pensamos no solo por el tema
a veces de desconocimiento de como son las reglas
en el sector publico pero si se deberia buscar un
mecanismo que no se hable solo de la meritocracia
sino fambién buscar otras potencialidades que tal vez
fiene el talento humano porque a veces como vuelvo
y le repito nosofros decimos vamos a buscar a los

mejores perfiles pero por la parte publica si se deberia

reorientar los mecanismos para esa seleccion.

Nombre y Apellido: Dr. Juan Carlos Villacreses

Cargo: Director Administrativo

Entidad PUblica: Gobierno Provincial del Carchi

¢Los procesos meritocrdticos que
se aplican en la institucion se
desarrollan con claridad y sin

ambiglUedades?

¢la institucion evalta
regularmente el rendimiento
laboral de los funcionarios en
funcion de objetivos claros y

medibles?

Por supuesto que si, nosotros como nueva prefectura
obviamente y sobre la base de las disposiciones y
directrices de la maxima autoridad del Ing. Julio Robles
siempre nos manejamos desde la coordinacion de
talento humano que forma parte de la direcciéon
administrativa con todos los procesos de manera
transparente y siempre pues apegados a lo que
determina la normativa vigente.

Por supuesto que si, cumpliendo con la normativa
aplicable para el caso pues todas las instituciones del
sector publico incluido la Prefectura del Carchi
tenemos que hacer evaluaciones anuales a todo el
personal obviamente sobre la base de los objetivos
determinados vy lineamientos determinados en cada
drea de gestion de acuerdo a las direcciones y de
acuerdo a las coordinaciones y espacios laborales en

los cuales se desempenan los funcionarios.
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¢Los funcionarios seleccionados
por méritos demuestran un mejor

aprovechamiento de los recursos

publicos?

¢la  institucion  incentiva  la
optimizacion del tiempo y
recursos en las actividades

administrativas y operativas?

¢Cree que la meritocracia influye
en la calidad y efectividad de los

proyectos institucionales?

¢Cree que la aplicaciéon de la
meritocracia mejora la calidad
de los servicios brindados a la

ciudadania?

Bueno, en un primero momento se enfiende que es asi,
obviamente el tema de la meritocracia va anclado
siempre al hecho de que la persona tiene méritos en el
tema académico, deportivo y un sin nUmero de
variables, sin embargo, obviamente esto influye de
manera determinante porque cuando alguien es
seleccionado a fravés de esta situacion o metodologia
desarrolla o desempena sus funciones en base a los
conocimientos, en base a experiencia y eso permite
obviaomente que los recursos publicos sean
administrados y manejados de mejor manera.

Por supuesto que si, es importante manifestar que la
nueva prefectura mantiene siempre hojas de ruta vy
planificaciones diarias de frabajo y eso obviamente
nos permite a todos quienes laboramos en la
prefectura pues organizarnos de mejor manera y
optimizar el tiempo para ejecutar nuestras actividades
y también cumplir con los tiempos determinados para
aquello.

Por supuesto que si, este es un pardmetro muy
importante ya que como le dije hace algun momento
el hecho de que una persona tenga un mérito
lamémoslo asi de conocimientos o académico
permite no solo de que esa persona pueda realizar su
actividad o su frabajo de mejor manera sino que esos
conocimientos o técnicas pueda replicarlos en el
equipo de frabajo en el cual se encuentra y eso
permite de que todo el grupo pueda ejecutar su
trabajo de la mejor manera y generar aspectos
positivos en el trabajo.

Por supuesto que si, ahora es importante manifestar lo
siguiente indistintamente de manejar el tfema de la
meritocracia como tal, si es importante de determinar

o establecer de que es obligacion del servidor publico
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en general brindar un servicio de calidez y de
eficiencia a la ciudadania, eso es importante también
como le digo indistinfamente de que sea o no el tfema
la cual el

de la meritocracia sobre la base de

funcionario ha llegado a ocupar un espacio publico.

Tabla 15. Matriz de Codificacién Abierta (Ideas clave extraidas del texto)

Entrevistado

Fragmento Clave

Cédigo Abierto

Dr. Vela

Dr. Vela

Dr. Vela

Dr. Vela

Dr. Vela

Dr. Vela

Econ. Pozo

Econ. Pozo

Econ. Pozo

Econ. Pozo

Econ. Pozo

Dr. Villacreses

Dr. Villacreses

Dr. Villacreses

Dr. Villacreses

Dr. Villacreses

Dr. Villacreses

“Aplicamos procesos meritocraticos
segun normativa y Ley del Servicio
PUblico.”

“Realizamos evaluaciones anuales
basadas en objetivos tfrazados por
direccién.”

“Algunos funcionarios con nombramiento
bajan el rendimiento.”

“Personal con méritos desarrolla una
mejor funcién.”

“La institucién optimiza el tiempo para
dar buen servicio a la ciudadania.”
“La meritocracia mejora la atencién al
ciudadano.”

“Los procesos meritocraticos se
desarrollan de acuerdo con la norma
vigente.”

“Anualmente cumplimos evaluaciones
de desempeno por obligacion
normativa.”

“El personal de carrera conoce mejor la
organizacién de recursos.”

“La meritocracia deberia reorientarse,
hay ambigledades en Socio Empleo.”
“No siempre se escoge al mejor perfil,
hace falta mejorar mecanismos.”

“Nos manejamos siempre con
fransparencia y normativa vigente.”
“Evaluaciones anuales basadas en
objetivos de cada drea.”

“El mérito influye en el buen manejo de
recursos publicos.”

“La planificacién diaria permite optimizar
fiempo y recursos.”

“La meritocracia permite replicar
conocimientos en equipos de trabajo.”
“Es obligacién brindar servicio de calidez
a la ciudadania.”

Cumplimiento de normativa /
claridad del proceso

Evaluacion anual / medicion
por objetivos

Estabilidad que reduce
desempeno

Mérito — mejor desempeno

Optimizacion del tiempo /
eficiencia

Mérito — calidad del servicio

Transparencia / regulacion

Evaluacion obligatoria /
cumplimiento

Conocimiento institucional /
eficiencia

Limitaciones del sistema de
mérito

Debilidad en seleccion /
mejora del proceso

Transparencia institucional
Evaluacion por objetivos
Mérito — eficiencia

Planificacion / eficiencia

Mérito — fortalecimiento
institucional

Deber del servidor pUblico /
calidad de atencion

Elaborado por: Canacudn Estefania y Maji Melani

Fuente: Gobierno Provincial del Carchi
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El andlisis de la matriz de codificacion abierta permitié identificar las ideas centrales
expresadas por los tres directivos entrevistados del Gobierno Provincial del Carchi, se
observa una fuerte recurrencia en torno al cumplimiento de la normativa y a la
claridad de los procesos meritocrdticos. Todos los entrevistados enfatizan que la
institucion se apega de manera estricta a lo establecido en la Ley Orgdnica del
Servicio PUblico, lo que sugiere que, al menos formalmente, la meritocracia constituye
un eje articulador dentro de la gestion institucional. Expresiones como “aplicamos

1]

procesos meritocrdticos segun normativa y Ley del Servicio Publico” o "“nos
manejamos siempre con transparencia y normativa vigente” confirman una

percepciéon compartida sobre la legalidad y la transparencia procedimental.

Ahora bien, a medida que se profundiza en las respuestas, emerge una segunda idea
clave relacionada con la evaluacion anual del desempeno, la cual es mencionada
por todos los entrevistados como una prdctica institucional rutinaria que permite
medir el cumplimiento de objetivos. Este hallazgo resulta relevante, ya que demuestra
que la evaluacién no solo se concibe como un requisito formal, sino también como

un mecanismo que estructura la planificacion interna.

No obstante, junto a estas fortalezas institucionales también aparecen matices
criticos. Uno de los hallazgos mds significativos es el codigo “estabilidad que reduce
desempeno”, el cual evidencia una problemdtica recurrente en el sector publico: la
disminucion del rendimiento una vez que los funcionarios obtienen un nombramiento
definitivo. Esta percepcion, mencionada por el Dr. Vela, coincide con los
planteamientos tedricos que senalan cémo la ausencia de mecanismos de control y

motivacion puede afectar la productividad en entidades publicas.

A su vez, los enfrevistados reconocen que el personal que accede mediante
concursos demuestra un desempeno significativamente superior. Frases como
“personal con méritos desarrolla una mejor funcién” o “el mérito influye en el buen
manejo de recursos publicos” revelan una percepcion positiva sobre los efectos

reales de la meritocracia en el dmbito laboral.

Por otra parte, los discursos también evidencian un reconocimiento explicito sobre la
necesidad de optimizar el tiempo y los recursos puUblicos, aspecto que fue reiterado

tanto por el drea administrativa como por la financiera. Esto generd codigos
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vinculados a la eficiencia, tales como optimizacion del tiempo, planificacion diaria y

conocimiento institucional.

Sin embargo, no todo el proceso meritocrdtico se percibe como plenamente
consolidado. La directora Financiera senala que “hay ambigUedades en Socio
Empleo” y que “no siempre se escoge al mejor perfil”, lo cual llevd a identificar
codigos criticos como limitaciones del sistema de mérito y debilidad en la seleccidn.
Estos fragmentos revelan que, si bien existe normativa clara, en la prdctica se
enfrentan desafios estructurales propios del sistema publico ecuatoriano, tal como lo

expone tu marco tedrico y varios antecedentes de investigacion.

Asi mismo, se identificd un blogue discursivo relacionado con la calidad del servicio a
la ciudadania, donde se destaca que la formacion profesional y el mérito del
personal impactan directamente en la atencidon publica. Expresiones como “la
meritocracia mejora la atencion al ciudadano” o “es obligacidn brindar servicio de

calidez” evidencian una relacion directa entre talento humano calificado y calidad

institfucional.

Tabla 16. Codificacion Axial (Agrupacién en categorias y subcategorias)

Categoria . - . s .
Princgipql Subcategorias Coadigos asociados Relacion con Variables
1. Claridad y Cumplimiento de Variable Independiente
normativa del Transparencia normativa, procesos (Meritocracia)
proceso Apego a la norma claros, tfransparencia Dimensidn:
meritocrdatico institucional Transparencia

2. Evaluacion
del desempeno

3. Eficiencia y
uUso de recursos
puUblicos

4. Mérito y
productividad
del personal

5. Impacto del
mérito en
proyectos
instifucionales

Evaluacion anual
Objetivos medibles

Optimizacion
Planificaciéon
Funcién del servidor

Desempeno laboral
Asignacion por
competencias

Ejecucién de
proyectos
Formacion
profesional

Evaluacion anual,
medicion por objetivos,
retroalimentacion
institucional
Optimizacion del
tiempo, planificacion
diaria, conocimiento
institucional

Mérito mejora
desempeno,
competencias
laborales, rendimiento
variable

Mejora en proyectos,
replicacién de
conocimiento, calidad
institucional

VD: Gestidon PuUblica
Dimensidn: Gestion por
resultados

VD: Gestidon PUblica
Dimension: Eficiencia
administrativa

VI: Meritocracia
Dimensién:
Productividad /
competencias

VD: Gestidon PUblica
Dimension: Efectividad
institucional
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Calidez de atencidn,

6. Calidad del ., . - VD: Gestion Publica
. Atencion eficiente atencion . . )
servicio a la ; . ., . L. Dimension: Calidad del
. , Profesionalizacion personalizada, mérito S
ciudadania servicio

— calidad del servicio
Elaborado por: Canacudn Estefania y Maiji Melani

Fuente: Gobierno Provincial del Carchi

La matriz de codificacién axial permitié organizar las ideas clave previamente
identificadas en categorias que representan fendmenos mds amplios y estructurados
dentro del proceso meritocrdtico y la gestion puUblica del Gobierno Provincial del
Carchi.

Surge la categoria "Claridad y normativa del proceso meritocratico”, la cual agrupa
expresiones asociadas a la transparencia, el cumplimiento de la ley y la coherencia
en los procedimientos institucionales. Los entrevistados insistieron en que los concursos
y procesos de seleccion se desarrollan bajo estricta observancia de la normativa
vigente, lo que se ve reflejado en cdédigos como cumplimiento de normativa,

procesos claros y fransparencia institucional.

Asimismo, la segunda categoria (evaluacidn del desempeno) se vincula
directamente con la gestion publica, pues agrupa subcategorias como la evaluacion
anual y la medicion mediante objetivos. Los entrevistados senalaron de manera
undnime que la evaluacién se desarrolla cada ano como parte de las obligaciones
institucionales. Cédigos como evaluacion anual y medicidn por objetivos reflejan una
clara orientaciéon hacia la gestiéon por resultados, elemento central dentro de la

dimension correspondiente a la variable dependiente.

En una linea similar, la tercera categoria (eficiencia y uso de recursos publicos)
agrupa codigos relacionados con la optimizaciéon del tiempo, la planificacion diaria
y el conocimiento institucional del personal. Estos elementos revelan una
preocupacion permanente por mejorar la administracion de los recursos, lo cual se

refleja en la subcategoria de optimizacion y planificacion.

Mientras que la categoria *Mérito y productividad del personal” permite observar de
forma mds directa como la meritocracia incide en el desempeno laboral. Las
subcategorias identificadas (desempeno laboral y asignacion por competencias) se

evidencian en cédigos como mérito mejora desempeno y competencias laborales.

Siguiendo esta légica, también emerge la categoria “Impacto del mérito en

proyectos institucionales”, donde se agrupan subcategorias referentes a la ejecucion
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de proyectos y la formacién profesional. Los entrevistados coincidieron en que el
mérito permite fortalecer los equipos de trabajo, replicar conocimientos dentro de la

institucién y mejorar la calidad técnica de los proyectos ejecutados.

Finalmente, la categoria “Calidad del servicio a la ciudadania” integra cddigos que
resaltan la importancia de la atencién eficiente, la profesionalizaciéon del personal y
la calidad humana del servicio. Coédigos como calidez de atencién, atencion
personalizada y mérito — calidad del servicio permiten concluir que la meritocracia
tiene un impacto directo en la percepcion ciudadana, fortaleciendo la imagen
institucional y contribuyendo a una gestién publica mds humanizada y centrada en

las necesidades de la comunidad.

Tabla 17. Codificacion selectiva (Narrativa final interpretativa)

Categoria Selectiva Evidencias de Entrevistas Conexién Teérica
“Nos manejamos siempre...
A. La meritocracia como  apegados a la normativa vigente.” Soporta la Nueva Gestidn

base de fransparencia (Villacreses) “Los procesos se PUblica: transparencia +

institucional desarrollan de acuerdo con la rendicidén de cuentas.
normativa legal.” (Pozo)

B. Evaluacién del “Evaluaciones anuales basadas en  Se relaciona con la

desempeno como objetivos frazados en cada gestiéon por resultados

mecanismo clave direcciéon.” (Vela) (NPM).

“Personal con méritos desarrolla
mejor funcion.” (Vela) “El mérito
influye en el buen manejo de
recursos.” (Villacreses)

“El mérito permite replicar
conocimientos y mejorar
proyectos.” (Villacreses)

Se vincula con teorias de
competencias y capital
humano.

C. El mérito como
determinante de
productividad

D. Meritocracia y
efectividad institucional

Apoya el enfoque de
eficiencia institucional.

Relacionado con el
modelo de calidad en
servicios publicos
(Zeithaml).

“La gente se va bien atendida...
por la formacidén del personal.”
(Vela)

E. Calidad del servicio a la
ciudadania

Elaborado por: Canacudn Estefania y Maji Melani

Fuente: Gobierno Provincial del Carchi

La codificacion selectiva permitié integrar las categorias previamente identificadas
en una narrativa interpretativa mds amplia, que sintetiza los hallazgos cudalitativos y

los vincula con el marco tedrico de la investigacion.

e La categoria selectiva A. La meritocracia como base de fransparencia
institucional evidencia que, para los directivos entrevistados, la aplicacion del
mérito estd estrechamente relacionada con el cumplimiento normativo vy la

rendicibn de cuentas. Expresiones como “nos manejamos siempre...
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apegados a la normativa vigente” o “los procesos se desarrollan de acuerdo
con la normativa legal” revelan un compromiso explicito con la legalidad. Esta
narrativa coincide con los principios de la Nueva Gestién PUblica (NGP), la cuall
enfatiza la transparencia, la integridad y la responsabilidad como pilares
fundamentales de la administracion publica.

La categoria B. Evaluacién del desempeno como mecanismo clave subraya
la importancia de la medicién y el seguimiento contfinuo del rendimiento del
personal. La frase “evaluaciones anuales basadas en objetivos trazados en
cada direccion” muestra que la institucion se rige por pardmetros técnicos que
permiten monitorear avances y detectar dreas de mejora. Este enfoque
conecta directamente con el modelo de gestion por resultados propuesto por
la NGP, en el cual la eficiencia y el logro de metas se convierten en elementos
esenciales del desempeno institucional.

La categoria C. EIl mérito como determinante de productividad destaca que
la capacidad técnica y profesional del personal seleccionado mediante
procesos meritocrdticos repercute directamente en su desempeno laboral. Los
directivos afirman que “el personal con méritos desarrolla mejor funciéon” y que
“el mérito influye en el buen manejo de recursos”, lo cual concuerda con las
teorias de capital humano y competencias laborales.

La categoria D. Meritocracia y efectividad institucional, se evidencia que los
efectos positivos del mérito trascienden el dmbito individual para impactar en
la capacidad operativa de la institucion. La afirmacion “el mérito permite
replicar conocimientos y mejorar proyectos” refuerza la idea de que los
equipos conformados por profesionales capacitados logran resultados mas
solidos y sostenibles.

La categoria E. Calidad del servicio a la ciudadania integra la dimension mds
externa de la gestion publica. La afirmaciéon “la gente se va bien atendida...
por la formacion del personal’” pone de manifiesto la relacién entre
capacitacioén, profesionalizaciéon y calidad del servicio. Este resultado se alinea
con el modelo de calidad en servicios publicos desarrollado por Zeithaml, el
cual argumenta que la satisfaccion del usuario depende, en buena medida,
del nivel de competencias del servidor puUblico, asi como de su capacidad

para brindar atencién oportuna, respetuosa y eficiente.
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Transparencia Evaluacion

anual
Apego a la Objetivos
norma medibles

\ Asignacion
competencias S
P Optimizacion

Claridad y
normativa

Productividad Merit 5
del personal eritocracia

Impacto en
proyectos
institucionale:

Evaluacion Planificacion
del desempefio

Funcién del
servidor

Atencién
eficiente

Eficiencia
administrativa

Profesionalizacion
,

f profesional @ @ofesionalizaci@

Formacion eficiente

Figura 15. Red semdntica del andlisis cualitativo de las entrevistas.

Ejecucion
de proyectos

Nota: En base a los datos obtenidos del Gobierno Provincial del Carchi

La Figura representa de manera grdfica la organizacion conceptual resultante del
andlisis cualitativo, mostrando como las categorias centrales emergidas del estudio

se articulan entre siy convergen en torno al eje temdatico principal: la meritocracia.

Se observa que la categoria “Claridad y normativa™ se vincula directamente con
elementos como la transparencia, el apego a la norma y la asignacion por
competencias. Por otra parte, la categoria “Evaluacion del desempeno” se relaciona
con aspectos como la evaluacion anual, los objetivos medibles y la
retroalimentacion, elementos que refuerzan la importancia de la gestion por
resultados dentro de la administracion publica. Asimismo, la categoria “Eficiencia
administrativa” ocupa un lugar destacado dentro del mapa conceptuadl,
vinculdndose con temas como la optimizacién del tiempo, la planificacion y la
funciéon del servidor publico. De manera complementaria, la red semdntica también
muestra cdémo la categoria “Impacto en proyectos institucionales” se asocia con la
ejecucion de proyectos y la formacion profesional. Y la categoria “Calidad del
servicio a la ciudadania” emerge como un componente esencial, vinculado con la

atencion eficiente, la profesionalizacion y la calidad humana del servicio.
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4.2. DISCUSION

La discusion de los resultados evidencia que la meritocracia influye de manera
significativa en los procesos de seleccion, evaluacion y desarrollo profesional dentro
del Gobierno Provincial del Carchi. Sin embargo, los datos cuantitativos muestran un
porcentaje elevado de respuestas neutras, lo que sugiere desconocimiento
institucional y, sobre todo, dudas respecto a la imparcialidad con la que se aplican
los criterios de mérito. Esta limitacién coincide con lo planteado por autores como
Vela (2019), quien afirma que la percepcion de justicia y transparencia depende de

la coherencia entre la normativa y su ejecucion cotidiana.

En relacion con la difusibn de evaluaciones de desempeno y promociones, se
observa una mezcla de acuerdo y neutralidad. Aunque existen mecanismos
evaluativos, estos no siempre resultan claros para el personal, generando dudas sobre
la objetividad con que son utilizados. Tal situacion se relaciona con lo senalado por
lzquierdo (2021), quien sostiene que la legitimidad del mérito depende de la claridad

con que los funcionarios comprenden los procesos y sus efectos en la gestion puUblica.

Por ofro lado, la percepciéon sobre la retroalimentacién y el desarrollo profesional
refleja avances, pero también brechas importantes. Una proporcion considerable de
encuestados mantiene posturas neutras o negativas, lo cual indica falta de
acompanamiento posterior a las evaluaciones. Esto guarda relacién con Renteria y
Tupe (2020), quienes afirman que la retroalimentacion continua es indispensable para

consolidar una cultura institucional basada en la meritocracia.

Finalmente, aunque los encuestados reconocen la importancia de la éfica
profesional y la igualdad de oportunidades, la persistencia del nivel de neutralidad
sugiere que aun existen incertidumbres respecto a la imparcialidad real en la
aplicaciéon de los principios meritocrdticos. Esto se articula con las teorias de valor
publico, que senalan que la confianza institucional se fortalece Unicamente cuando
los procesos son transparentes, verificables y comprensibles para todos 1os servidores
(Tejada, 2021).
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5.1.

5.2

V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

El diagndstico realizado permitid identificar que, si bien existen acciones
orientadas a la meritocracia como concursos publicos, evaluaciones de
desempeno y programas de formacién su implementacién ain no alcanza
niveles optfimos. La presencia de un alto porcentaje de respuestas neutras
evidencia que los funcionarios no perciben con claridad la imparcialidad ni la
tfransparencia de estos procesos.

El andlisis de los servicios de la gestion publica muestra que el GAD Provincial
del Carchi ha logrado avances en eficiencia administrativa y planificaciéon
interna; sin embargo, persisten desafios en la socializaciéon de los procesos, en
la retroalimentacion efectiva y en la estandarizacion de prdcticas que
garanticen igualdad real de oportunidades para todo el personal.

Se concluye que la meritocracia si incide en la gestion puUblica, ya que los
servidores reconocen que los mecanismos basados en méritos mejoran Ia
calidad del servicio publico y fortalecen la confianza ciudadana. No obstante,
esta relacién se ve limitada por la limitada difusion clara de los criterios
técnicos, la insuficiente retroalimentaciéon y la percepcion de posibles brechas
en la imparcialidad institucional, lo que impide aprovechar plenamente el

potencial de la meritocracia.
RECOMENDACIONES

Fortalecer la transparencia e imparcialidad de los procesos meritocraticos
mediante la publicacién clara de puntajes, criterios técnicos, fases de
verificacion 'y resoluciones finales. Ademds, establecer protocolos
estandarizados para la seleccion y evaluacion del personal con el fin de
reducir la discrecionalidad.

Implementar un sistema institucional de retroalimentacidon continua que
acompane las evaluaciones de desempeno. Esto debe incluir reuniones
periddicas, revision de competencias, apoyo formativo y seguimiento de
metas individuales, para mejorar la calidad de los servicios que la institucion
brinda.

84



Desarrollar indicadores institucionales que permitan medir la relacion entre
mérito, capacitacién, evaluacidon del desempeno y mejora del servicio
puUblico. Estos indicadores deben ser utilizados para monitorear avances,

identificar brechas y fomentar la mejora continua en la gestion publica.
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VIl. ANEXOS

Anexo 1. Acta de la sustentacion de Predefensa del TIC

UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL CARCHI

FACULTAD DE COMERCIO INTERNACIONAL, INTEGRACION, ADMINISTRACION Y ECONOMIA EMPRESARIAL
CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA

ACTA

DE LA SUSTENTACION ORAL DE LA PREDEFENSA DEL TRABAJO DE INTEGRACION CURRICULAR CON ENFOQUE EN INVESTIGACION

ESTUDIANTE: CANACUAN CUASES ESTEFANIA VIVIANA CEDULA DE IDENTIDAD: 0401874258
PERIODO ACADEMICO: 20258
PRESIDENTE TRIBUNAL MSC. SOFIA ZAPATA MUROZ |DOCENTE TUTOR: MSC. LUIS RAMIRO GARCIA REVELO
DOCENTE: MSC. HADA ESTHER SOLORZIANG ROBINSON [
TEMA DELTIC: "l proceso de meritocracia y su incidencia en lo gestidn publca del Gobiemno Provincial del Carchi™
luacién
No. CATEGORIA Fo .° OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES
cuantitafiva
1 PROBLEMA - OBJETIVOS 10,00
2 FUNDAMENTACION TEORICA 10,00
3 METODOLOGIA 10,00
4 RESULTADOS 10.00
DISCUSION 10,00 Tratar un poco mds la cuestidn de ko imparciaidod. mayer arficuiocidn con las tecrias
5
CONCLUSIONES Y e
é RECOMENDACIONES 1000 PIEIE0I08 CLYRRVER peCOS
5 DEFENSA. ARGUMENTACION Y .
VOCABULARIO PROFESIONAL 0%
8 FORMATO, ORGANIZACION Y 4
CAUDAD DE LA INFORMACION L
Obteniendo una nota de: 10,00 Por lo tanto, APRUEBA : debiendc el o los investigadores acatar el siguiente arliculo:

Art. 66.- De la aprobacién de la pre defensa del informe final de TIC.- El estudiante deberd obtener una nota minima de 7/10; al
finalizar el proceso de pre-defensa se procederé a levantar el acta comespondiente. En el caso de aprobar con observaciones el
estudiante deberd adjuntar el informe final de cumplimiento de observaciones y recomendaciones emitido por el Tribunal previo a la

defensa final en un término maximo de 10 dias.

Para constancia del presente, firmfan en la ciudad de Tulcén el viemes, 28 de noviembre de 2025

Escaneedy con CanScsne
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UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL CARCHI

FACULTAD DE COMERCIO INTERNACIONAL, INTEGRACION, ADMINISTRACION Y ECONOMIA EMPRESARIAL
CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA

ACTA

DE LA SUSTENTACION ORAL DE LA PREDEFENSA DEL TRABAJO DE INTEGRACION CURRICULAR CON ENFOQUE EN INVESTIGACION

ESTUDIANTE: MAJI MULLO MELANI DAYANA CEDULA DE IDENTIDAD: 0450080221
PERIODO ACADEMICO: 20258
PRESIDENTE TRIBUNAL MSC. SOFIA ZAPATA MUNOZ DOCENTE TUTOR: MSC. LUIS RAMIRO GARCIA REVELO
DOCENTE: MSC. HADA ESTHER SOLORZANO ROBINSON
TEMA DELTIC: “El proceso de meritocracia y su incidencia en la gestién pUblica del Gobierno Provincial del Carchi”
No. CATEGORIA Evaluacién OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES
cuantitativa
1 PROBLEMA - OBJENVOS 10.00
2 FUNDAMENTACION TEORICA 10,00
3 METODOLOGIA 10,00
4 RESULTADOS 10,00
DISCUSION 10,00 Tratar un poco mds la cuestién de la imparcialidad, mayor articulacién con las teorlas
5
é Ré%’:fgyggf;gges 10,00 Ajustar a los objetivos especificos
7 DEFENSA. ARGUMENTACION Y 1650
VOCABULARIO PROFESIONAL g
8 FORMATO, ORGANIZACION Y 00
CALIDAD DE LA INFORMACION -

Obteniendo una nota de:

10,00

Por lo tanto, APRUEBA ; debiendo el o los investigadores acatar el siguiente articulo:

Art. 66.- De la aprobacién de la pre defensa del informe final de TIC.- El estudiante deberd obtener una nota minima de 7/10; al
finalizar el proceso de pre-defensa se procederd a levantar el acta corespondiente. En el caso de aprobar con observaciones el
estudiante debera adjuntar el informe final de cumplimiento de observaciones y recomendaciones emitido por el Tribunal previo a la

defensa final en un término maximo de 10 dias.

Para constancia del presente, fi

bin en la cludad de Tulcén el viernes, 28 de noviembre de 2025

DOCENTE

Extanmody con CanScsnms
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UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL CARCHI FOREIGN
AND NATIVE LANGUAGES CENTER

ABSTRACT- EVALUATION SHEET

NAME Canacuan Cuases Estefania Viviana y Maji Mullo Melani Dayana
DATE: Lunes, 1 de diciembre de 2025
Topic: "El proceso de meritocracia y su incidencia en la gestion publica del
Gobierno Provincial del Carchi"

MARKS AWARDED QUANTITATIVE AND QUALITATIVE
Use new learnt Use a little new . e
VOCABULARY AND vocabulary and vocabulary and some l::: :iar::cl‘ils::::\l::)l:;: L'T::ddevz::l::‘z%:nd
WORD USE precise words related appropriate words 2 9

to the topic

related to the topic

related to the topic

related to the topic

EXCELLENT: 2 D

GOOD: 1,5
a

AVERAGE: 1

0

LIMITED: 0,5

O

Clear and logical
progression of ideas

Adequate progression

Some progression of

Inadequate ideas and

WRITING COHESION : of ideas and ideas and supporting ¢
and supporting st barsgraohe atacianhi supporting paragraphs.
e icnhe. pporting paragraphs. paragraphs.
De EXCELLENT: 2 g/ GOOD: 15 0 AVERAGE: 1 LIMITED: 0,5 0
The message has been L message' haxbasn: | Someofthe masmge The message hasn't
communicated very cojririnicatad s B been communicated
ARGUMENT 3 % appropriately and communicated and the 3
well and identify the > 3 Y and the type of text is
identify the type of type of text is little S
type of text N inadequate
text confusing
EXCELLENT: 2 GOOD: 15 AVERAGE: 1 LIMITED: 0,5
Good flow of ideas and
CREATIVITY O'utshndlng flow of events Average flow of ideas | Poor flow of ideas and
ideas and events . and events events
EXCELLENT: 2 D GOOD: 15 AVERAGE: 1 LIMITED: 0,5
Ressonable, speciic Minor errors when Some errors when Lots of errors when
SCIENTIFIC and supportable

SUSTAINABILITY

opinion or thesis

supporting the thesis

supporting the thesis

supporting the thesis

statemeiit statement statement statement
EXCELLENT: 2 . GOOD: 15 D AVERAGE: 1 LIMITED: 0,5 D
9-10: EXCELLENT
TOTAL/AVERAGE 7-8,9: GOOD TOTAL 9
5-6,9: AVERAGE
0-4,9: LIMITED
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UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL
CARCHI- FOREIGN AND NATIVE LANGUAGES
CENTER

Informe sobre el Abstract de Articulo Cientifico
o Investigacion.

Autor: Canacuan Cuases Estefania Viviana y Maji Mullo Melani Dayana
Fecha de recepcion del abstract: Lunes, 1 de diciembre de 2025
Fecha de entrega del informe: Lunes, 1 de diciembre de 2025

El presente informe validara la traduccion del idioma espariol al inglés si alcanza un
porcentaje de: 9 — 10 Excelente.

Si la traduccidon no esta dentro de los parametros de 9 — 10, el autor debera

realizar las observaciones presentadas en el ABSTRACT, para su posterior

presentacion y aprobacion.

Observaciones:

Después de realizar la revisiéon del presente abstract, éste presenta una
apropiada traduccion sobre el tema planteado en el idioma Inglés. Segun la
rubrica de evaluacion de la traduccion en Inglés, ésta alcanza un valor de 9; por

lo cual se valida dicho trabajo.

Famudo electcinicusente por
TMARTHA ARACELLY
* VIVEROS ALMEIDA

MA. Martha Viveros
Responsable del
CIDEN
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Anexo 3. Evidencias de encuestas y entrevistas aplicadas en el Gobierno Provincial

del Carchi.

1.

T?:
(gl

UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL CARCHI
PROYECTO DE INVESTIGACION

Soldos cordiales, la Universidad Politecnica Estatal del Carchi [UPEC), se
encuentra realizando una investigocion sokbre Bl proceso de meritocracia
y su incidencia en la gesfion piblica del Gobierno Provincial del Carchi,
por o gue requerimos de su valicso aporte. respondiendo [as siguientes

preguntas. Mos fomard unos pocas minutos, nuestro compromiso es gue
toda lo informacian recopilada sera trobojodo bojo eskicte criterio
academico v garantizomes absoluta confidencialidad.

Grracias por su colaboracian

procesos de mérito y seleccion del GAD Provincial del Carchi.
Moy en desacuserdo
En desacuerdo

Meutral
De acuerdo

Moy de ocuardo

0oooo

Los candidatos pueden parficipar o informarse adecvadamente sobre los

2 I.us resultados de las evalvaciones de desempeno y promociones se
difunden de forma abiera y transparente.
1. Muy en desacuerdo 1
2. Endezacuerdo ]
3. Meutral ]
4. De acuerdo ]
5. Muy de acuerdo ]
3. Los criterios de merito se aplicon de manera justo y fransparente en los
concursos y ascensos institvcionales.
1. Muy en desacuerdo [
2. Endesacuerdo |:|
3. Meutral 1
4. De acuardo ]
5. Muy de acuerdo .
d. loa calidod profesional del personal seleccionode confibuye o
incrementar la productividad laboral deniro de la insfifucion.
1. Muy en desacuerdo |:|
2. En desacuerdo L]
A, Mide acuerdo ni en desocuardo ]
4. Oe acuerdo ]
5. Muy de ocuardo ]
5. lainstitucion evalia regularmente el rendimiento laboral de sus funcionarios

Muy en desacuerdo [

1.

2. Endesacuerdo .
4. Meutral —
4. De acuerdo —
5. Muy de gcuardo —
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iy
P EE

4. Recibo refroclimentacion oportuna y constructiva sobre mi desempefio
laboral.
1. Muy en desacuerdo [
2. Endesacuerdo |-
3. Meutral 2
4. De acuerdo —
5. Muy de acuerdo —
7. Llas evalvociones de desempenos confribuyen a mi desamollo
profesional ¥ al mejoramiento institucional.
1. My endesacusrdo [
2. Endesacuerdo ]
3. Meutral 2
4. De acuerdo —_
5. Muy de acuardo —
8. Todos kos funcionarios fienen igvaldad de oporiunidodes para acceder a
programas de capacitacion o formacian.
. &y an desacuerdo

1

2. Endesacuerdo —J
A HWide acuerdo ni en desocuardo [
4. Oa acuerdo (I
5. Muy de acuerdo (-

%. Los programas de formacion ofrecidos por la institucion son perinentes
y de calidad.
sy deficianta (.
Daficianta
Regular
Aceptabls
Buana
My Buena
10.En la institucion prevalecen los valores éficos en los procesos de
seleccion de personal.
1. Muy en desacuerdo [
2. En desocuardo O
3. Meutral =
4. De acuerdo —
5 Muyde acuerdo [
11.El GAD Provincial del Caorchi ufiliza indicadores de desempeno
institucional para medir la eficacia del persenal.
Muy en desacusrdo [

Hoooo

En desacuerdo 1
Beutral (I
De acuardo ]

LA B Ll b3 —

My de acuerdo —]

ey T,
il i

12.Lla aplicacion de la merfocracia en el proceso de selecclon mejora la
calidad de los servicios brindodos a la ciudadania.
1. Muy en desacusrdo [

2. Endesacuerdo |
3. Meutral |
4. Deacuerdo ]
5. Muy de acuerdo 1
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Anexo 4. Entrevista aplicada a los representantes de las dreas Administrativa,

Financiera y de Talento Humano del Gobierno Provincial del Carchi.

£

|l
UREE

(e

UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL CARCHI
PROYECTO DE INVESTIGACION

Saludes cordiakes, la Universidad Politécnica Estatal dal Carchi (UPEC), se
encuenira realizando una invashigacion sobre El proceso de meritocracia
y su incidencia en la gestion publica del Gobierno Frovincial del Carchi.
por kD que requenmos dé su vaboso apore, respondianda ks sguantas
preguntas. Nos fomard unos pocos minutos, nuasiro compromiso e que
tada la informacién recopilada serd trabajoda bajo estricto criferio
académico y garantizamas absoluta confidencialidad.

Gracias por su colabaracian.

Entrevista

1. sLos procesos martocraticos que se aplican an la institucidn se
dazarmaslan con clandad y sin ambigueadadas?

2. ala mstitucion evalla regularmente el rendimiento laboral de los
funcionarios en funcidn de objetivos claros y madibles?

3 alos funcionanos seleccionados por menitos demuesiran un mejor
aprovaechamiento de los recursos publicos?

4. sLainstitucion incentiva la optimizacidn del tiempo v recursos an las
actividades adminisiralvas v operalivas @

5. sCree que la mertecracia influye en la cakdad vy efectividad de los
pravectos institucionales?

6. aCree que la aplicacidn de la merntecracia mejora la calidad de
[es sarvicios bBrindados a la ciodadaniad
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Anexo 5. Evidencia de las entrevistas realizadas al Gobierno Provincial del Carchi
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