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RESUMEN

La investigacion titulada “Evaluacidn del desempeno de servidores bajo LOSEP en la
Direccion Distrital 04D01 San Pedro de Huaca Tulcdn — Educacion y su rendimiento
laboral en cuanto a levantamiento de metas anuales”. Se plantedé como objetivo
general analizar la evaluacion del Desempeno de servidores bajo la LOSEP en la
Direccion Distrital 04D01 San Pedro de Huaca Tulcdn — Educacion y su rendimiento
laboral en cuanto a levantamiento de metas anuales del ano 2025. La metodologia
aplicada fue de enfoque mixto, con un nivel descriptiva, documental y transversal
utilizando los métodos deductivo, inductivo y analitico, mientras que las técnicas
empleadas fueron la encuesta y la entrevista aplicadas a la poblacién conformada
por 33 servidores bajo la LOSEP de la direccidn distrital de 04D01 San Pedro de Huaca
— Tulcan. Los resultados evidencian que capacitacion eficaz del personal contribuye
a mejorar el rendimiento laboral y a alcanzar los objetivos anuales de la institucion.
Sin embargo, la falta de una estrategia de planificacion y de continuidad en los
programas de capacitacion puede obstaculizar el desarrollo de las competencias
necesarias para un desempeno eficaz, lo que podria repercutir en los resultados de
la evaluacidon del desempeno de los empleados bajo la LOSEP. Las conclusiones
destacan que la evaluacion del desempeno de los servidores publicos es un gje
fundamental para fortalecer la gestion institucional, contribuyendo a fortalecer el
desempeno institucional y el cumplimiento de las metas anuales. La principal
contribucion de este estudio radica en el andlisis de la situacion actual de la
evaluacion del desempeno de los servidores publicos conforme a la LOSEP en la
Direccion Distrital 04D01 (Educacion) de San Pedro de Huaca-Tulcan. Este andilisis
arroja luz sobre el impacto de dicho proceso en la eficiencia laboral y en el
cumplimiento de los objetivos anuales, con el proposito de contribuir al
fortalecimiento de la gestion institucional y a la mejora continua del desempeno de
los empleados del sector publico.

Palabras Claves: Evaluacion del desempeno, Servidores publicos, LOSEP, Rendimiento
laboral, Metas anuales.

12

o con CamScanner


https://v3.camscanner.com/user/download

ABSTRACT

This research, entitled “Performance Evaluation of Civil Servants under LOSEP at the
District Directorate 04D01 San Pedro de Huaca-Tulcdn — Education and Their Work
Performance in Relation to the Establishment of Annual Goals,” aimed to analyze the
performance evaluation of civil servants under LOSEP at the District Directorate 04DO01
San Pedro de Huaca-Tulcdn — Education and their work performance regarding the
establishment of annual goals for the year 2025. The methodology followed a mixed-
methods approach, with a descriptive, documentary, and cross-sectional research
design, using deductive, inductive, and analytical methods. The techniques
employed were surveys and interviews, administered to a population of 33 civil
servants under LOSEP at the District Directorate 04D01 San Pedro de Huaca-Tulcdn.
The results show that effective staff tfraining contributes to improving work performance
and achieving the institution’s annual objectives. However, the lack of a planning
strategy and continuity in training programs may hinder the development of the
competencies required for effective performance, which could affect the
performance evaluation results of civil servants under LOSEP. The conclusions highlight
that the performance evaluation of public servants is a key component of institutional
management, contributing to strengthening institutional performance and achieving
annual goals. The main confribution of this study lies in analyzing the current state of
the performance evaluation of public servants, in accordance with LOSEP, at the
District Directorate 04D01 (Education) in San Pedro de Huaca-Tulcdn. This analysis
sheds light on the impact of this process on work efficiency and the achievement of
annual objectives, with the aim of contributing to the strengthening of institutional
management and the continuous improvement of public-sector employees’
performance.

Keywords: Performance evaluation; Public servants; LOSEP; Work performance;
Annual goals.
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INTRODUCCION

Este estudio se llevd a cabo para examinar los métodos de evaluacion del
desempeno de los servidores publicos bajo la Ley Orgdnica de Servicio PUblico, asi
como la relacién entre dicha evaluacion y el desempeno laboral en el contexto de
la fijacion de objetivos anuales en la Direccion del Distrito Educativo San Pedro de
Huaca - Tulcan (04D01). La evaluacion del desempeno constituye un mecanismo
fundamental para medir la eficacia con la que los servidores publicos cumplen sus
funciones y responsabilidades y aplican sus competencias, permitiendo a la vez
identificar dreas que requieren desarrollo. Por consiguiente, resulta crucial
comprender como se articulan los procesos de evaluacion con el desempeno laboral
y el logro de los objetivos institucionales.

El primer capitulo expone el tema de investigacion abordando el panorama de la
evaluacion del desempeno vy la eficiencia laboral a nivel internacional, nacional y
local. Asimismo, presenta la justificacion del estudio, define el problema y establece
tanto el objetivo general como los tres objetivos especificos que guiardn la
investigacion. El segundo capitulo presenta los fundamentos tedricos de la
investigacion, concretamente el contexto en torno a la evaluacion del desempeno,
la gestion del talento y la eficiencia laboral. También describe el marco tedrico
mediante el andlisis de teorias y conceptos relevantes para las variables objeto de
estudio. Ademas, se presenta el marco legal enfocdndose principalmente en la Ley
Orgdnica del Servicio Publico y en la normativa que regula la evaluacion del

desempeno de los servidores publicos.

El tercer capitulo detalla la metodologia empleada para llevar a cabo la
investigacion. Se adoptd un enfoque de métodos mixtos, combinando datos
cuantitativos y cudlitativos para ofrecer una perspectiva integral del objeto de
estudio. Se utilizaron métodos especificos para facilitar el andlisis y la interpretacion
de los datos recopilados. La recoleccion de informacion incluyd técnicas como
encuestas y entrevistas a servidores publicos de la Direccion Distrital 04D01 San Pedro
de Huaca - Tulcan. Asimismo, en este capitulo se establece la definicion de la
poblacion, se describen los instrumentos que sirvieron para la recoleccidon de
informacion. El cuarto capitulo presenta los hallazgos de la investigacion y la discusion
correspondiente. Los resultados derivados de las encuestas y entrevistas revelaron las

percepciones de los servidores publicos sobre su proceso de evaluacion del
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desempeno, asi como sus niveles de rendimiento en relacion con el cumplimiento de
los objetivos anuales. Posteriormente, estos resultados se discuten y contextualizan en

el marco de los antecedentes y el sustento tedrico adoptados para el estudio.

Finalmente, el quinto capitulo presenta las conclusiones y recomendaciones
formuladas a partir de los objetivos establecidos y los hallazgos clave. Las
conclusiones resumen los resultados relativos a la evaluacion del desempeno, el
rendimiento laboral y el cumplimiento de los objetivos anuales. Las recomendaciones
estdn dirigidas tanto a la unidad de recursos humanos como a las autoridades vy
responsables de los diversos departamentos administrativos de la Direccion Distrital
04D01; el objetivo es fortalecer los procesos de evaluacion, retroalimentacion,
capacitacion y seguimiento del desempeno de los servidores publicos,

contribuyendo asi a mejorar la gestion institucional y a alcanzar los objetivos anuales.
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|. EL PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A nivel internacional, se reconoce que la adecuada gestion y evaluacion del talento
humano en el sector educativo tiene efectos directos en la mejora de la calidad

organizacional y en el cumplimiento de objetivos institucionales.

"A nivel internacional, la evaluaciéon del desempeno de los servidores publicos
constituye un mecanismo importante para fortalecer la gestion y orientar el
cumplimiento de los objetivos institucionales. Sin embargo, en América Latina y el
Caribe todavia existen diferencias y dificultades en la aplicacidon de estos
mecanismos. La Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos y el
Banco Interamericano de Desarrollo (OECD & IDB, 2024) senalan que, de los 15 paises
de la region analizados, unicamente 8 evaluan regularmente a los funcionarios
publicos de alto nivel en funcidn de sus objetivos de desempeno, mientras que en 7
paises la evaluacion formal no es obligatoria para todos. Asimismo, el informe
identifica la ausencia de sistemas de supervision del desempeno como un desafio
para los paises de la regidon, debido a que estos mecanismos pueden contribuir a la

rendicion de cuentas y al mejoramiento del desempeno”. (OCDE, 2024, pag. 176).

A nivel nacional, la normativa ecuatoriana establece directrices claras para la

evaluacion del desempeno de los servidores publicos.

La evaluacion del desempeno de las y los servidores publicos debe propender a
respetar y consagrar lo senalado en los articulos 1 y 2 de esta Ley. La evaluacion del
desempeno servird de base para: ascenso y cesacion; y, concesion de otros estimulos
que contemplen esta Ley o los reglamentos, tales como: menciones honorificas,
licencias para estudio, becas y cursos de formacion, capacitacion e instruccion.

(LOSEP,. 2010, art.79).
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Sin embargo, a pesar de esta disposicion legal, en diversas instituciones del sector
publico persisten dificultades para vincular los resultados de la evaluacién con el

rendimiento real de los servidores en el cumplimiento de metas institucionales.

A nivel local, la Direcciéon Distrital 04D01 San Pedro de Huaca-Tulcan (Educacion)
opera en los cantones de San Pedro de Huaca y Tulcan. Para el ano 2025, la entidad
presentd diversas actividades vy resultados alcanzados por sus servicios
administrativos, destacdndose la Unidad Distrital de Talento Humano, responsable de
la gestion del personal. Esto pone de relieve la importancia de una gestion eficaz del
personal para llevar a cabo con éxito las actividades y cumplir los objetivos
institucionales (Ministerio de Educacion, 2026). No obstante, la informacion contenida
en el informe de rendicidon de cuentas de 2025 se centra principalmente en exponer
las actividades y resultados institucionales; no ofrece detalles especificos sobre Ias
evaluaciones de desempeno del personal sujeto a la ley LOSEP, ni vincula dichas
evaluaciones con el cumplimiento de los objetivos anuales asociados a sus
responsabilidades (Ministerio de Educacidon, 2026). Por consiguiente, resulta
fundamental analizar las evaluaciones de desempeno del personal conforme a la
LOSEP y establecer la relacion con la eficacia profesional en lo que respecta a la
definicion y el logro de los objetivos anuales dentro de la Direccion Distrital 04D01

durante el ano 2025.

En este entorno, la gestion publica requiere que la evaluacion del desempeno laboral
de los servidores contribuya efectivamente al cumplimiento de metas institucionales;
sin embargo, pese a los procesos establecidos por la normativa nacional (LOSEP vy su
reglamento), no existe evidencia concreta que demuestre que las evaluaciones
aplicadas en esta direccion distrital inciden en el rendimiento laboral del personal.
Esta situacion plantea la necesidad de analizar la relaciéon entre la evaluacion del
desempeno y el cumplimiento de metas en la Direccion Distrital 04D01, con el fin de
determinar si los procesos evaluativos realmente aportan a la calidad del servicio

educativo del territorio.
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1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

sDe qué manera se relaciona la evaluacion del desempeno de los servidores publicos
bajo la Ley Orgdanica del Servicio Publico (LOSEP) con su rendimiento laboral en la
Direccion Distrital 04D01 San Pedro de Huaca - Tulcdn, en cuanto al levantamiento

de metas anuales durante el periodo 20252

1.3. JUSTIFICACION

La presente investigacion se fundamenta en la necesidad de analizar la evaluacion
del desempeno en el sector publico, tal como lo establece la Ley Orgdnica del
Servicio PUblico (LOSEP), entendiéndola no como un mero trdmite administrativo, sino
como un eje estratégico de la gestion del talento humano enfocada en resultados.
En el dmbito de una Direccidn Distrital de Educacidén, es vital que este proceso
trascienda lo formal para conectarse de manera real con la productividad vy la
mejora continua. Por ello, el estudio integra teorias de administracion publica vy
control de gestion para examinar la coherencia entre la normativa vigente y las
practicas institucionales, fortaleciendo el debate sobre como la evaluacion impacta

en el cumplimiento de los objetivos estatales.

En el dmbito institucional, particularmente en el Distrito 04D01, la consecucion de las
metas educativas para el ciclo 2025 demanda una estructura administrativa eficiente
y con alta capacidad de respuesta. Al examinar los resultados de las evaluaciones
de los servidores publicos, se busca determinar si estas generan insumos valiosos para
la toma de decisiones, tales como la deteccidn de necesidades de capacitacion, la
redistribucién de cargas laborales o el diseno de planes de mejora. Contrastar estos
indicadores con el nivel de cumplimiento institucional aporta evidencia empirica
para ajustar la gestion interna y consolidar un modelo de desempeno basado en

resultados verificables.

Es importante destacar, que, a tfravés del andlisis de la evaluacion de desempeno de
servidores publicos y su rendimiento laboral mediante metas anuales en el Distrito
04D01San Pedro de Huaca - Tulcdn — Educacion, permite identificar la efectividad
operativa de la institucion. Facilita identificar las brechas relevantes en la gestion
administrativa, con el fin de comprobar si los mecanismos de evaluacion

contemplados en la LOSEP reflejan de manera efectiva la productividad alcanzada
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y, sobre todo, aporta informacion objetiva que respalde la toma de decisiones

orientadas a mejorar la calidad del servicio educativo en el dmbito territorial.

A través del andilisis de la evaluacion del Desempeno de servidores bajo LOSEP en la
Direccion Distrital 04D01 San Pedro de Huaca Tulcdn - Educacion, se puede
determinar el rendimiento laboral en cuanto a levantamiento de metas anuales del
ano 2025, para a traves de ello identificar la evaluacion y la plena aplicacion de la
gestion publica. Cabe mencionar que esta investigacion responde a la necesidad de
fortalecer la evaluacion, la rendicidn de cuentas, y de acuerdo con la Constitucion
de la Republica (Art. 227). Por tanto, el Estado debe servir al pueblo bajo reglas que

aseguren una mejor calidad de vida.

Este estudio contribuird a futuras investigaciones respecto al tema de Evaluacion el
desempeno de servidores bajo la LOSEP en la Direccion Distrital 04D01 San Pedro de
Huaca Tulcdn - Educacion vy su rendimiento laboral. Ademads, la investigacion contd
con insumos necesarios para su desarrollo como, la informacidn bibliografica, tedrica,
y la disponibilidad de los servidores publicos, por ofra parte, los resultados permitirdn
identificar los elementos clave en la evaluacion del desempeno laboral, a su vez, los
hallazgos obtenidos contribuyen informacion esencial para fortalecer los procesos de

evaluacion en las instituciones pUblicas.
1.4. OBJETIVOS Y PREGUNTAS DE INVESTIGACION
1.4.1. Objetivo General

Analizar la evaluacién del Desempeno de servidores bajo la LOSEP en la Direccidn
Distrital 04D01 San Pedro de Huaca Tulcdn - Educacion y su rendimiento laboral en

cuanto a levantamiento de metas anuales del ano 2025.

1.4.2. Objetivos Especificos

= |dentificar el proceso de evaluacion del desempeno aplicado a los servidores

puUblicos segun la LOSEP en la Direccion Distrital 04DO1.

= Diagnosticar el nivel de rendimiento laboral de los servidores en el
cumplimiento de metas anuales del dmbito educativo en la Direccion Distrital
04DO0l1.
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= Determinar la relacion entre los resultados de la evaluacion del desempeno y
el nivel de cumplimiento de metas anuales de los servidores publicos en la

Direccion Distrital 04DOT.,
1.4.3. Preguntas de Investigacion

¢ Cudl es el proceso de evaluacion del desempeno aplicado a los servidores publicos

segun la LOSEP en la Direccion Distrital 04D01¢

¢ Cudl es el nivel de rendimiento laboral de los servidores en el cumplimiento de metas

anuales del dmbito educativo en la Direccidon Distrital 04D012

i Qué relacion existe entre los resultados de la evaluacion del desempeno y el nivel

de cumplimiento de metas anuales de los servidores publicos en la Direccion Distrital

04D01%¢
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Il. FUNDAMENTACION TEORICA
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

El primer antecedente investigativo corresponde a la tesis desarrollada por (Velasco,
2016), titulada “Andlisis juridico de la evaluacion del desempeno de los servidores
sujetos a la Ley Orgdnica del Servicio Publico, como herramienta de gestion en la
actuacion de la Administracién Publica”, cuyo objetivo fue realizar un andlisis juridico
de la Evaluacion del Desempeno de los Servidores sujetos a la Ley Orgdnica del
Servicio PUblico, como herramienta de Gestion en la actuacion de la Administracion
PUblica. Se destaca su importancia dentro del sistema de desarrollo del talento
humano para fortalecer las habilidades, conocimientos y derechos de los servidores,
con el fin de mejorar la eficiencia, eficacia y el cumplimiento de metas y objetivos

institucionales.

Asimismo, se analizan los efectos del procedimiento de evaluacion del desempeno
en el desarrollo profesional, la motivacion, el ascenso en la carrera administrativa y la
calidad de los servicios publicos brindados a la ciudadania, a partir del estudio de la

Constitucion, la LOSEP y las normas técnicas vigentes.

Como resultados, la investigacion determind que la evaluacion del desempeno
constituye una herramienta fundamental de gestion publica que permite identificar
fortalezas y debilidades del talento humano, facilitando la toma de decisiones
institucionales, la aplicacion de incentivos y la implementacion de acciones
correctivas orientadas al mejoramiento del desempeno laboral y la productividad

institucional.

En sus conclusiones, el autor establece que la evaluacion del desempeno contribuye
al fortalecimiento de la gestion administrativa y al cumplimiento eficiente de los

objetivos institucionales dentro del sector publico.

Este antecedente aporta fundamentos tedricos y juridicos relevantes para la presente
investigacion, al evidenciar la relacion existente entre la evaluacion del desempeno

y el rendimiento laboral de los servidores publicos, aspecto que serd analizado en el
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contexto especifico de la Direccion Distrital 04D01 San Pedro de Huaca Tulcan -

Educacion.

El segundo antecedente investigativo corresponde a la tesis desarrollada por (Solis,
2021), titulada “Andilisis del proceso de evaluacion de desempeno en la Corporacion
Nacional de Telecomunicaciones CNT EP en la provincia de Esmeraldas”, cuyo
objetivo general fue andlizar el proceso de evaluacion de desempeno de los
colaboradores de la Corporacion Nacional de Telecomunicaciones CNT EP en la

provincia de Esmeraldas.

La investigacion se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo, de
campo y no experimental, considerando como poblacion a 85 funcionarios de la
entidad, ademdas del administrador y el analista de talento humano, a quienes se
aplicaron encuestas, entrevistas y revision documental para describir la situacion

actual del proceso de evaluacion e identificar las fases aplicadas dentro del mismo.

Los resultados evidenciaron que el proceso de evaluacion de desempeno aplicado
en CNT Esmeraldas presenta fases adecuadamente establecidas y aplicadas
conforme a lineamientos técnicos, observandose el cumplimiento de normativas
legales, objetivos, métodos, criterios, cronogramas e indicadores de evaluacion, lo
cual permitid que los funcionarios se sientan conformes y colaboren con el proceso
desarrollado. Asimismo, se identificd la necesidad de fortalecer procesos de
retfroalimentacidon orientados al enfoque en resultados, trabgjo en equipo,
dinamismo, energia y reconocimiento de problemas dentro de las competencias

laborales.

Como conclusiones principales, se determind que la evaluacion del desempeno
constituye un proceso clave para medir el rendimiento laboral y apoyar la toma de
decisiones institucionales, permitiendo identificar competencias que requieren
mejora y formular ajustes que contribuyan al fortalecimiento de la gestidon del talento

humano y al logro de los objetivos organizacionales.

El aporte de esta investigacion al presente estudio radica en que demuestra la
importancia de la evaluacidén del desempeno como herramienta para analizar el
rendimiento laboral y mejorar la gestion institucional en entidades publicas,

proporcionando fundamentos tedricos y metodoldgicos que permiten comprender
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la relacion entre evaluacion del desempeno y cumplimiento de metas institucionales,
aspectos directamente vinculados con la evaluacion del desempeno de servidores
puUblicos bajo la LOSEP y su rendimiento laboral en el levantamiento de metas

anuales.

El Tercer antecedente investigativo corresponde a la tesis desarrollada por (Fadul,
2021), titulada “Relacion de la satisfaccion profesional y el rendimiento laboral de los
empleados del Departamento de Conciliaciones de una Entidad Financiera, en el
ano 2019", cuyo objetivo fue determinar la incidencia de la satisfaccidon profesional
en el rendimiento laboral de los empleados del Departamento de Conciliacidon de

una entidad financiera.

La investigacion fue de tipo descriptiva y de enfoque cuantitativo, evidencidndose
que la satisfaccion laboral influye de manera directa en el rendimiento laboral y en
el cumplimiento de las actividades y metas institucionales. No obstante, los resultados
revelaron la existencia de un porcentaje significativo de colaboradores insatisfechos
y desmotivados, situacion asociada principalmente a una deficiente gestion del
liderazgo y a la devaluacion de los beneficios otorgados por la organizacion.
Asimismo, se identifico como una problematica relevante la falta de fortalecimiento
del senfido de identidad organizacional, lo cual incide negafivamente en el

rendimiento laboral y dificulta el levantamiento de las metas anuales establecidas.

Como conclusidon, el estudio determind que el nivel de satisfaccion profesional
constituye un factor determinante para mejorar el desempeno y la productividad
laboral, evidenciando que una adecuada gestion organizacional, liderazgo efectivo
y politicas de motivacion laboral favorecen el cumplimiento eficiente de los objetivos

institucionales.

El aporte de esta investigacion al presente estudio radica en demostrar la relacion
existente entre factores organizacionales y el rendimiento laboral, permitiendo
sustentar tedricamente que el desempeno de los servidores publicos no depende
Unicamente de procesos evaluativos formales, sino también de condiciones laborales
y motivacionales que influyen en el cumplimiento de metas institucionales, aspecto
que se vincula directamente con el andlisis de la evaluacion del desempeno vy el
levantamiento de metas anuales en la Direccidn Distrital 04D01 San Pedro de Huaca

Tulcdn — Educacion.
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El cuarto antecedente investigativo corresponde a la tesis desarrollada por (Cabezas,
2022) , titulada “Gestidon del talento humano y rendimiento laboral”, cuyo objetivo
fue analizar la incidencia de la gestion del talento humano en el rendimiento laboral

de los trabajadores de una estacion de servicio.

La investigacion fue de tipo descriptiva con enfoque mixto, utilizando técnicas como
la observacion directa, encuestas y entrevistas aplicadas a una poblacion de 25
trabajadores. Los resultados evidenciaron deficiencias en los procesos de
capacitacion, seleccidon y asignacion de funciones, lo cual incide directamente en el
rendimiento laboral de los colaboradores. Asimismo, se identificd que una gestion
iInadecuada del talento humano genera incumplimiento de procesos operativos vy

administrativos, afectando la eficiencia, eficacia y productividad organizacional.

De igual manera, se determind como problemdatica relevante la escasa capacitacion
continua y la falta de claridad en las funciones laborales, o que repercute
negativamente en el desempeno de los trabajadores y en el cumplimiento de Ias
actividades asignadas. Como parte de la propuesta, el estudio plantea la
implementacion de manuales de funciones y mejoras en los procesos de gestion del

talento humano.

Como conclusion, la investigacion establece que una adecuada gestion del talento
humano constituye un factor clave para mejorar el rendimiento laboral, destacando
la importancia de fortalecer procesos como la capacitacidon, evaluacion vy

organizacion del personal para alcanzar mejores niveles de productividad.

El aporte de esta investigacion al presente estudio radica en evidenciar la relacion
directa entre la gestion del talento humano y el rendimiento laboral, lo que permite
sustentar tedricamente que el desempeno de los servidores no solo depende de la
evaluacion formal, sino también de la correcta administracion del talento humano,
aspecto que se vincula con el andlisis de la evaluacion del desempeno bajo la LOSEP
y el cumplimiento de metas institucionales en la Direccion Distrital 04D01 San Pedro

de Huaca Tulcdn - Educacion.
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2.2. MARCO TEORICO
2.2.1 Teoria de las Relaciones Humanas

La teoria de las Relaciones Humanas se constituye un aporte significativo en el estudio
administrativo, clima laboral y empresarial. Segun Arango (2011), estd teoria se
establecio en 1924 y 1932 en base a los experimentos e investigaciones realizados en
la empresa Western Electric, especificamente en la planta Hawthorne de Estados

Unidos.

Inicialmente, las investigaciones en Hawthorne se inician con un planteamiento
bdsico demostrando que los factores humanos y sociales son tan importantes como
los técnicos en el rendimiento de los operarios. Estos resultados finalmente llevan a
la propuesta de Elton Mayoes que unas condiciones laborales adecuadasy
una evaluacion adecuada de los empleados aumentan la productividad. Estos
resultados, finalmente, permitieron que los estudios realizados en Hawthorne se
conviertan en los cimientos tedricos de la Teoria de los Recursos Humanos (Muldoon,
2012). Por ello, debido a su significativa contribucion, Elton Mayo es considerado el
autor principal de esta teoria. La idea fundamental de esta teoria resalta la
importancia del recurso humano. La TRH pretende describir a la empresa como und
familia con éxito econdmico proporcional al sentimiento de autorrealizacion vy

satisfaccion personal de los trabajadores (Beltran, 1988).

Elton Mayo intfrodujo una perspectiva basada en la investigacion concreta dentro del
ambito de las ciencias sociales. Rieger (1995) menciona que el enfoque de Elton
Mayo incorpord cambios efectivos en la forma en la que los empleadores y directivos
de las empresas examinaban y procuraban a sus frabajadores. Esto surgid como
resultados inmediatos de los estudios llevados a cabo en Hawthorme, lo que significd

un notable giro en la forma en la que la sociedad observaba el entorno laboral.

Los hallazgos mas significativos observados en Hawthome ayudan a conocer ciertos
supuestos, que se transforman en la base tedrica y conceptual de la Teoria de las
Relaciones Humanas (Carey, 1967; Walter-Busch, 1985; Schultz, 1985; Beltran, 1988;
Rieger, 1995):

= El frabagjador debe entenderse como un ser humano integral, con emociones,

necesidades sociales y psicologicas.
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= Un ambiente de reconocimiento favorece el compromiso y la identificacion
con los objetivos organizacionales.

* La autonomia y la flexibiidad en el trabagjo influyen positivamente en el
bienestar y la actitud laboral.

=  La motivacidén social supera a la econdmica en impacto sobre el rendimiento.

= Las relaciones grupales y el entorno sociopsicologico influyen mdas que las

condiciones fisicas en la productividad.

De acuerdo con la fundamentaciéon conceptual y tedrica de la TRH se inicia un nuevo
enfoque, lo que permitid comprender aspectos psicologicos y sociales que existen en
la organizacion capitalista. Ademds, se aporté al desarrollo de distintas

iInvestigaciones enfocadas en el papel de trabajador.
2.2.2 Nueva Gestion Publica

La Nueva Gestion PUblica como o menciona Aguilar (2006) “a partir de sus raices de
la reforma ahondan en la tierra de la ineficiencia y hasta la irresponsabilidad publica
de los gobiernos en numerosos campos de la vida social, por lo que la reforma es en
los hechos una respuesta a la desconfianza de los ciudadanos en la capacidad vy
seriedad directiva de sus gobiernos” (pdg. 124) se generdé como una respuesta a la
realidad, donde se vuelve imprescindible replantear mecanismo de la gestion

puUblica, dirigiendolos hacia la eficiencia, transparencia.
Aguilar (2006) menciona:

La Nueva Gestion Publica (NGP), término identificado por Christopher Hood (1989)
casi al inicio de las reformas britdnicas, el que se abrid paso y se generalizd para
describir, valorar o criticar los cambios organizativos, directivos y operativos que a lo
largo de los anos ochenta sucedian en el sector publico de muchos paises y cuyo
punto de partida y referente mundial fueron las reformas administrativas de la Gran

Bretana. (pdag. 126)

En este contexto, la Nueva Gestion PUblica se consolida como un enfoque que
promueve la eficiencia, la calidad del servicio y la evaluacion del desempeno como
pilares fundamentales para responder a las demandas sociales y recuperar |la
confianza ciudadana; en consecuencia, la pérdida de confianza de la ciudadania

en la capacidad de gestion de los gobiernos ha impulsado la necesidad de
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implementar reformas como en el ejemplo planteado de Gran Bretana. La NGP se
consolidd como un enfoque administrativo que desde los anos 80, se ha impulsado a
realizarse cambios en la gestion del sector publico en distintos paises impulsadas
inicialmente por la primera ministra Margaret Thatcher y continuadas después por el
primer ministro John Maijor. Al comienzo, el término nueva gestion publica compitiod
con el de gobernanza/gobernacion (Governance, New Governance), que aun hoy
se sigue usando como término similar, conexo o incluyente, pero el término gerencial
acabd finalmente por imponerse y ser el de uso generalzado en el ambito

administrativo. (pdg. 126)

Se consolidd como una concepcion ampliamente socializada para analizar, evaluar
y describir las organizaciones que estdn en el dmbito del sector publico en diversos
paises desde los anos 80. Dichas reformas obtuvieron origen y experiencias
desarrolladas en Gran Bretana, sin embargo, con el tiempo el concepto de la Nueva
Gestion Publica termind predominando y consolidadndose como el enfoque mads
utilizado dentro del dmbito de la administracion publica. De igual manera, Aguilar

(2006), explica lo siguiente:

Era facil senalarla como la responsable directa de los errores decisorios y los danos
sociales de los gobiernos, dada la mala reputacién social que se habia ganado por
sus servicios defectuosos y trato descuidado a los ciudadanos, asi como por la
propension de los politicos a lavarse las manos y responsabilizar a las burocracias de
los errores e incumplimientos. Dificiimente los ciudadanos que habian padecido los
efectos de la crisis habrian metido la mano en el fuego a favor de la AP, que
representaba un blanco accesible y coémodo de critica. La explicaciéon que
imputaba el desorden y la ineficiencia de la AP a su sistema politico de sustentacion
y a pautas directivas ineficientes de los gobernantes era cormrecta y justa, pero no
absolvia a la AP, en la medida que ésta materializaba la forma de operar del sistema
politico, con todos los adjetivos negativos que se usaron para describirlo y enjuiciarlo
(pcag. 124)

Ademds, Chica (2011) cita a Michael Barzelay (2003) lo cual plantea:

Un estudio sobre la NGP, ejemplifica en Reino Unido, Nueva Zelanda, Australia,
Escandinavia y América del Norte donde se expresa la idea de un caudal acumulado

de decisiones sobre politicas publicas que se han seguido en las Ultimas décadas y
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que ha redundado en un giro sustancial en el ejercicio del gobiermno y la gestion del

“sector estatal”.

La nueva gestion publica (NGP) se describe como una tendencia internacional en el
sector publico, donde ha generado fuerza en varios paises, ha logrado resultados con
varias decisiones politicas implementadas por el gobierno a lo largo de los anos. Este
proceso de enfoque administrativo por necesidad de modernizacion sector estatal.
Cuando se hayan introducido determinadas normas, orientado a resultados,
implementando actividades del sector privado para mejorar la administracion
publica. Su enfoque apunta a mejorar la eficiencia y el control en la gestion del
gobierno, facilitando cambios significativos en la prestacidon de servicios. A demas

Chica (2011) cita a Aucoin (1996) el cual explica que:

En los origenes de la discusion, la NGP, englobaba la idea de la necesidad de un
cambio en las politicas de la Administracion orientada hacia la reduccion de costos
mediante la medicidén cuantitativa del desempeno vy la eficiencia en la prestacion y

entrega de los servicios publicos.

La Nueva Gestion Publica (NGP), se distingue ya que rompe el paradigma
burocratico weberiano y encaja con la logica empresarial al Estad, se caracteriza por
buscar la modernizacion al sector publico aplicando técnicas del servicio privado
con el resultado de invertir menos y dar mejor servicio al ciudadano. A su vez, Chica
cita a Osborne y Gaebler (1992), en su libro La reinvencion del gobierno, “Realizan
una critica a la forma de administracion burocratica, la cual es el punto de partida
de su estudio. Para estos autores construir una nueva gestion publica, NGP, es

reinventar el Gobierno y esto implica superar el paradigma burocratico weberiano.™
2.2.3 Teoria de la Burocracia

Max Weber destaca que la teoria de la burocracia es mas eficaz y racional para la
administracion de una organizacion, ya que adopta el orden, legitimaciéon del poder
con la finalidad de garantizar el funcionamiento estable de sociedad y las

iInstituciones.

La teoria burocrdatica surge a finales del siglo XIX e inicios del XX como una respuesta
al crecimiento del Estado moderno y la necesidad de ordenar sus funciones

administrativas. En un contexto donde la Revolucion Industrial habia generado una
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complejidad sin precedentes en la organizacion social y econdmica, los gobiernos
comenzaron a enfrentar el reto de gestionar estructuras cada vez mds grandes, con
millones de ciudadanos y procesos administrativos diversificados. En este escenario,
el socidlogo alemdan Max Weber elabord los fundamentos de la burocracia como un
modelo racional-legal que buscaba establecer reglas claras, jerarquias estables y
procedimientos formales para garantizar eficiencia y previsibiidad en la gestion
publica (Weber, 1922).

Crozier M. (1969) puntualiza:

La teoria burocrdtica surge como respuesta a los sistemas patrimonialistas y
clientelares propios del Estado premoderno, donde los cargos publicos se concebian
como propiedad del gobernante o como favores politicos. Estas prdacticas
generaban corrupcion, desigualdad e ineficiencia en la gestion estatal. Frente a ello,
Weber planted que la administracion debia organizarse con base en funcionarios
profesionales, apartados por sus competencias técnicas, con trayectorias constantes.
Asi, se afirmaba no solo una mayor eficacia en la gestion publica, sino también la

continuidad institucional.

La teoria burocrdtica se basa en la idea de que las organizaciones deben funcionar
mediante reglas claras, normas impersonales y una estructura jerarquica que permita
tomar decisiones de manera objetiva. Segun Max Weber, la burocracia era la forma
mads racional de ejercer autoridad, ya que cada persona debia cumplir funciones
especificas de acuerdo con sus capacidades y conocimientos técnicos. Ademads,
este modelo buscaba evitar los favoritismos y la influencia personal, promoviendo que
los cargos fueran ocupados por personas preparadas y calificadas segun sus meéritos
y profesionalizacion (Weber, 1947). De esta manerq, se pretendia fortalecer una
administracion pUblica mds organizada, eficiente y capaz de responder de forma

uniforme a las necesidades de sociedades cada vez mds complejas.
2.3 MARCO CONCEPTUAL
2.3.1 Administracion Publica

La administraciéon publica no es meramente una maquina inanimada que ejecuta ir
reflexiblemente el trabajo del gobierno. Sila administracion publica tiene relacion con

los problemas del gobierno, es que estd interesada en conseguir los fines y los
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objetivos del Estado. La administracion publica es el Estado en accioéon, el Estado

como constructor. Dimock Marshall (1960, pag. 12).

2.3.2 Conceptos de la variable independiente: Evaluacion del Desempeno de

servidores bajo LOSEP
i Evaluacion de desempeno?

La evaluacion de desempeno es un proceso de revisar la actividad productiva del
pasado para evaluar la contribucion que el trabajador hace para que se logren
objetivos del sistema administrativo. El desempeno humano en el cargo es
extremadamente situacional y varia de una persona a ofra, y de situaciéon en
situacién, pues depende de innumerables factores condicionantes que influyen
bastantes. Cada persona evalua la relacion costo-beneficio para saber cudanto vale
la pena de hacer determinado esfuerzo. A su vez el esfuerzo individual depende de
las habilidades y capacidades de la persona y de su percepcion del papel que debe

desempenar (Chiavenato, 2009, p. 81).

El proceso de evaluacion del desempeno define como evaluador al jefe inmediato
superior, quien deberd evaluar al servidor publico en el factor correspondiente
durante el periodo que ejerza sus funciones. La asignacion de responsabilidades de
cada servidor publico podrd ser modificada por parte del evaluador en funcidon de
la planificacion de actividades o redistribucion de la carga de trabajo de acuerdo a
su criterio técnico y el cambio deberd ser notificado por escrito al evaluado. En caso
de renuncia o remocion del Jefe inmediato, previo a su desvinculacion deberd llevar
a cabo la evaluacion del desempeno anual o del periodo de prueba a los servidores
publicos a su cargo segun corresponda; de lo conirario, la efectuard la o el
profesional de mayor responsabilidad (rol del puesto) y tiempo de servicio en la
respectiva unidad. La calificacion serd el resultado del tiempo proporcional en el que
el jefe inmediato ejercio sus funciones (Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion

del Desempeno, 2018, art. 10).

La evaluacidn de desempeno es responsabilidades y perfiles del puesto. La
evaluacion se fundamentard en indicadores cuantitativos y cualitativos de gestion,
encaminados a impulsar la consecucion de los fines y propositos institucionales, el

desarrollo de los servidores publicos y el mejoramiento continuo de la calidad del
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servicio publico prestado por todas las entidades, instituciones, organismos o personas
juridicas senaladas en el articulo 3 de esta Ley, el conjunto de normas, técnicas,
meétodos, protocolos y procedimientos armonizados, justos, transparentes, imparciales
y libres de arbitrariedad que sistemdticamente se orienta a evaluar bajo pardmetros

objetivos acordes con las funciones (LOSEP, 2010, art.76).
2.3.2.1 Factores de evaluacion del desempeno

Segun el Norma Técnica del Subsistema de Evaluacién del Desempeno (2018, art.12),
*Constituyen criterios de medicion que permiten evaluar el desempeno institucional
de manera cuantitativa y cuadlitativa, determinados a través de niveles de logro de
metas grupales de cada unidad o proceso interno; asi como, los niveles de eficiencia
de los servidores publicos en la entrega de productos y servicios de demanda interna

y externa. Los factores por evaluar seran los siguientes”:

a) Indicadores de gestion operativa de cada unidad o proceso interno;
b) Niveles de eficiencia del desempeno individual;

c) Niveles de satisfaccion de usuarios externos;

d) Niveles de satisfaccion de usuarios internos; v,

e) Cumplimiento de normas internas.

2.3.2.2 Escala de calificacion para la evaluacion del desempeno

Segun la Norma Técnica del Subsistema de Evaluaciéon del Desempeno (2018, art.20),
La escala de calificacion para la evaluacion del desempeno se sujetard a lo

establecido en el articulo 78 de la Ley Orgdnica del Servicio Publico — LOSEP:

a) Excelente. - Desempeno alto, supera los objetivos y metas programadas,

calificacion que es igual o superior al 95%;

b) Muy bueno. - Desempeno esperado, cumple los objetivos y metas programadas,

calificacion que estd comprendida entre el 90% y 94.99%;

c) Satisfactorio. - Desempeno aceptable, mantiene un nivel de productividad

admisible, calificacion que estad comprendida entre el 80% y 89.99%;
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d) Regular. - Desempeno bagjo lo esperado, los resultados son menores al minimo
aceptable de productividad, calificacion que estd comprendida entre el 70% vy
79.99%; Y,

e) Insuficiente. - Desempeno muy bajo a lo esperado, su productividad no permite
cubirir los requerimientos del puesto y de los procesos internos, calificacion igual o
inferior al 69.99%.

En el proceso de evaluacion la servidora o servidor publico deberd conocer los
objetivos de la evaluacion, los mismos que serdn relacionados con el puesto que
desempena. Los instrumentos disenados para la evaluacion del desempeno deberdn
ser suscritos por el jefe inmediato o el funcionario evaluador, pudiendo este Ultimo
realizar sus observaciones por escrito. Los resultados de la evaluacion serdn
notificados a la servidora o servidor evaluado, en un plazo de ocho dias, quien podrd
solicitar por escrito y fundamentada mente, la reconsideracion y/o la recalificacion;
decision que corresponderd a la autoridad nominadora, quien deberd notificar por
escrito a la o el servidor evaluado en un plazo maximo de ocho dias con la resolucion
correspondiente. El proceso de recalificacion serd realizado por un tribunal integrado
por tres servidores incluidos en la escala del nivel jerarquico superior que no hayan

intervenido en la calificacion inicial. (LOSEP, 2010, art. 78)
2.3.2.3 Métodos de la evaluacion de desempeno

La evaluacion de desempeno tiene como finalidad brindar una valoracion precisa y
confiable respecto a coémo readlizan sus funciones los trabajadores. Par llegar a
alcanzar este propdsito, los sistemas de evaluacion deben estar vinculados con Ias
responsabilidades de cada puesto para un mejor resultado. Es por €50, que existen

los siguientes métodos mencionados por el autor Chiavenato, (2011).

Tabla 1. Métodos de Evaluacion

Método Descripcion

El método de escala grdafica | Mide el desempeno de las personas con factores ya
de cdlificaciones definidos y graduados. Asi, utiliza un cuestionario de
doble entrada, en el cual las lineas horizontales
representan los factores de evaluacion del

desempeno, y las columnas verticales, los grados de
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variacién de esos factores. Estos se seleccionan y
escogen para definir las cualidades que se pretende
evaluar en las personas. Cada factor se define
mediante una descripcion sumaria, simple vy
objetiva. Cuanto mejor sea esa descripcion, tanto

mayor serd la precision del factor.

El método de distribucion

forzada

Consiste en evaluar el desempeno personal por
medio de frases alternativas que describen el tipo de
desempeno individual. Cada bloque esta
compuesto por dos, cuatro o mas frases, y el
evaluador debe escoger sélo una o dos de las que
explican mejor el desempeno del evaluado, por eso

se llama “eleccion forzada®.

El método de clasificacion de

Campo

Es un método de evaluacion del desempeno que se
basa en entrevistas de un especialista en evaluacion
con el superior inmediato de los subordinados, con
las cuales se evalua el desempeno de éstos, y se
registran las causas, origenes y motivos de tal
desempeno con base en el andlisis de hechos y
situaciones. Es un método de evaluacion mas amplio
que, ademds de un diagnostico del desempeno del
empleado, ofrece la posibilidad de planear con el
superior inmediato su desarrollo en el puesto y en la

organizacion.

El método de comparacion

por pares

Es un método de evaluacidon del desempeno que
compara a los empleados de dos en dos: en la
columna de la derecha se anota a quien se
considera mejor en relacion con el desempeno. Con
este método también sirven los factores de
evaluacion. En tal caso, cada hoja del cuestionario
se ocupa por un factor de evaluacion del

desempeno.

Fl método de incidentes

criticos

Se basa en que el comportamiento humano tiene

caracteristicas extremas, capaces de generar
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resultados positivos (éxito) o negativos (fracaso). El
método no se ocupa de caracteristicas situadas
dentro del campo de la normalidad, sino de las que
son en extremo positivas o negativas. Se trata de una
técnica que permite al lider observar y registrar los
hechos excepcionalmente positivos y  los
excepcionalmente negativos del desempeno del
evaluado. Asi, este método gira en torno a las
excepciones (tanto positivas como negativas) del

desempeno personal.

2.3.3 Conceptos de la variable dependiente: rendimiento laboral en cuanto a

levantamiento de metas anuales
:Rendimiento laboral?

“El rendimiento laboral se concibe como el grado en que los tfrabajadores cumplen
con las funciones, responsabilidades y metas establecidas por la organizacion,
reflejando su capacidad para alcanzar resultados de manera eficiente y eficaz”

(Cabezas-Ramos & Brito-Aguilar, 2021, p. 745)
2.3.3.1 Importancia del rendimiento laboral

El rendimiento laboral es esencial en el mundo de las organizaciones; incluso puede
considerarse un factor clave. Esta creciente importancia se deriva de la intensa
competencia entre organizaciones, que genera altas exigencias de rendimiento
para sus empleados. Por lo tanto, el rendimiento es un resultado crucial que genera
valor tanto para las personas como para las organizaciones. Es un concepto
conductual, es decir, una accion o conjunto de acciones realizadas por un individuo

que contribuyen al logro de los objetivos relevantes de la organizacion (Fadul, 2021,

pdag. 31).
2.3.3.2 Factores internos y externos que influyen en el rendimiento laboral

Pero, ademads de todo los anteriormente mencionados, a la hora de evaluar el
rendimiento laboral hay que tener en cuenta diferentes factores internos y externos.

Los mdas importantes a considerar son los siguientes:
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Factores internos:

* Liderazgo de la direccion.

e Estructura organizativa.

e Cultura de la empresa.

Factores externos:

* Factores familiares y personales del empleado.

» Factores ambientales o higiénicos, como: el insomnio (o0 el descanso de
mala calidad), el clima (frio o calor excesivo afectan negativamente), el ruido, la
luminacion, la calidad del aire, la mala comunicacion entre empleados, la
alimentacion, etc. Estos aspectos no motivan cuando estdn, pero, sin embargo,
cuando se produce su ausencia, actuan como factores desmotivadores siendo

importantes potenciadores de estrés (WorkMeter, s.f, pag.16).
2.3.3.3 Clasificacion del Rendimiento Laboral
El rendimiento en el frabagjo se divide en aristas que se enlazan con circunstancias

intrinsecas del ser humano en el dmbito laboral, para clasificar al desempeno. (Paz

2016, pag. 20) nos menciona los pardmetros que a continuacion enlistamos:

Conductual: El comportamiento se evidencia a través del cumplimiento de
actividades o funciones que los colaboradores realizan en sus puestos de trabagjo y

que pueden ser observadas, descritas y verificadas.

Episodico: El rendimiento no puede considerarse como una constante con un inicio y
un final definidos dentro de una jornada laboral de ocho horas, ya que hace

referencia Unicamente a las actividades esenciales de cada puesto o cargo.

Evaluable: En la medida en que puede ser valorado como positivo o negativo para

la efectividad personal u organizacional.

Multidimensional: El rendimiento no depende de una Unica variable, por el contrario,

se estudia como un conjunto de factores determinantes (directos o indirectos).
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Cada aspecto en el que podemos clasificar al rendimiento laboral permite en
primera instancia identificar el dinamismo que la actuacion del colaborador es capaz
de generar. Es evidente que las circunstancias y caracteristicas personales influyen
sobre la coyuntura del trabagjo diario; sin embargo, proceder segun establecen los
paradmetros antes senalados dependerd exclusivamente del rol que desempena

cada colaborador.
2.3.3.4 Modelos explicativos del rendimiento laboral

Los modelos tedricos actuales que se relacionan con el rendimiento laboral se
construyen dentro del dmbito de las habilidades y motivaciones del trabajador. Para
continuar, presentamos la teoria del rendimiento presentada por (Diaz 2010, pag. 26)

destacamos tres determinantes bdsicos de la conducta:

Conocimiento declarativo: los conocimientos sobre los hechos y las cosas (saber qué
hacer), principios, objetivos, autoconocimiento. Es funcion de muy diversos factores:
habilidad, personalidad, intereses, educacién, formacidén, experienciq,

aptitud/interacciones de trato.

Conocimientos sobre los procedimientos y habilidades: Habilidad cognifivg,
psicomotora, fisica, de autogestion, interpersonales. También son funcion de los

elementos anteriores.

Motivacion, definida como conducta de eleccion, es decir:
- la eleccién de actuar o invertir esfuerzo

- la eleccion del nivel de esfuerzo

- la eleccidén de persistir en el tiempo.

Medidas objetivas.

El rendimiento se mide en funcidén de lo que el empleado obtiene en su trabaijo
(hUmero de ventas, nuevos clientes, piezas fabricadas, etc.). El sistema mas extendido
de este tipo de evaluacion es la direccidon por objetivos. A partir de los objetivos de la
empresay el departamento, evaluador y evaluado establecen una serie de objetivos
para una fecha determinada, que deben ser claros, medibles y especificos. En la

fecha establecida, se evalia en qué medida se han conseguido los objetivos. En la
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mayoria de los casos, lo habitual es apoyarse en una evaluacion mas subjetiva. (Diaz,

2010, pdg.22)
Medidas subjetivas

El evaluador valora el grado en que el trabajador posee ciertas caracteristicas
(evaluacion por rasgos) o muestra ciertos comportamientos en su puesto de trabajo
(evaluacion por comportamientos o competencias). Esta forma de evaluar el
rendimiento pretende incentivar aguellos comportamientos que puedan mejorar los
resultados econdmicos. Asi, aunque €stos no sean buenos, si el trabajador ha hecho
todo lo que estaba en su mano, puede incluso recibir buenas evaluaciones y no verse

perjudicado injustamente. (Diaz, 2010, parr. 22)
2.4 MARCO LEGAL
2.4.1 Constitucion de la Republica del Ecuador

La Carta Magna estd en vigencia desde el ano 2008, la cual busca mejorar la calidad
de vida de toda la poblacion ecuatoriana. En este caso verificando si los funcionarios

cumplen con sus funciones y responsabilidades.

Tabla 2. Constitucion de la RepuUblica del Ecuador 2008

Articulo

Interpretacion del articulo

Art. administracion

constituye un servicio a la colectividad que

227= Yla publica

se rige por los principios de eficaciaq,

eficiencia, calidad, jerarquia,

desconcentracion, descentralizacion,
coordinaciéon, participacion, planificacion,
transparencia y evaluacion.” (Constitucion

de la Republica del Ecuador, 2008, Art. 227).

Este articulo resalta que la
administracion publicase rige por los
principios, por lo tanto, se fundamenta la
necesidad que el Distrito 04D01 San
Pedro de Huaca - Tulcdn evalué el
desempeno laboral de los servidores
verificar el

publicos, para asi

cumplimiento de estos principios si

cumplen.

Art. 229.- "Seran servidoras o servidores
pUblicos todas las personas que en cualquier

forma o a cualqguier titulo trabajen, presten

Este articulo establece que los servidores

publicos estdn sujetos a la LOSEP, por lo
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servicios o ejerzan un cargo, funcidon o
dignidad dentro del sector publico. Los
derechos de las servidoras y servidores
puUblicos son irenunciables.

La ley definira el organismo rector en materia
de recursos humanos y remuneraciones
para todo el sector publico y regulard el
ingreso, ascenso, promocion, incentivos,
régimen disciplinario, estabilidad, sistema de
remuneracion y cesacion de funciones de
(Constitucion de Ia

RepuUblica del Ecuador, 2008, Art. 229)

sus servidores.”

que su evaluacion debe regirse por esta

ley.

Art. 234.- "El Estado garantizard la formacion
y capacitacion confinua de las servidoras y
servidores publicos a través de las escuelas,
academias vy de

institutos, programas

formacion o capacitacion del sector
publico; y la coordinacion con instituciones
nacionales e internacionales que operen
bajo acuerdos con el Estado.” (Constitucion

de la Republica del Ecuador, 2008, Art. 234).

Se establece en este articulo ya que
concreta con la evaluacion y formacion
de los servidores publicos del Distrito

04D01 San Pedro de Huaca - Tulcan.

2.4.2 Ley Orgdnica del Servicio Publico (LOSEP)

Tabla 3. Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP)

Articulo

Interpretacion del articulo

Art. 52.- "De las

de

atribuciones vy

responsabilidades las  Unidades de

Administracion del Talento Humano. — Las

Unidades de Administracion del Talento

Humano, ejercerdan las siguientes

atribuciones y responsabilidades:
Realizar la evaluacion del desempeno una
la naturaleza

vez dl ano, considerando

institucional y el servicio que prestan las

De acuerdo con el articulo 52 de la LOSEP,

las Unidades de Administracion del
Talento Humano tienen la obligacion de
evaluar periddicamente el desempeno
de los servidores publicos. Ademads, esta
valoracion se efectUa anualmente vy
considera las caracteristicas de la
institucion y la atencion que se ofrece ala

ciudadania y al personal interno, con el fin
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servidoras y servidores a los usuarios externos

de garantizar eficiencia y calidad en el

e internos.” (Ley Orgdnica del Servicio | servicio publico.
PuUblico,
Art. 76.- Subsistemma de evaluacion del | Nos da entender que la evaluacion del

desempeno. - Es el conjunto de normas,

técnicas, meétodos, protocolos y

procedimientos armonizados, justos,

transparentes, imparciales vy libres de

arbitfrariedad que sistemdaticamente  se

orienta a evaluar bajo pardmetros objetivos

acordes con ol funciones,

responsabilidades y perfiles del puesto.

La  evaluacidon  se  fundamentard en

iIndicadores cuantitativos y cualitativos de
impulsar Ia

gestion, encaminados ¢«

consecucion de los fines y propdsitos

iInstitucionales, el desarrollo de los servidores
puUblicos y el mejoramiento continuo de la
calidad del servicio publico prestado por
entidades, iInstituciones,

toddads las

organismos o personas juridicas.

desempeno es un proceso técnico vy
transparente que permite medir el
cumplimiento de las funciones de los
servidores publicos mediante criterios
objetivos. Su propodsito es contribuir al
desarrollo del personal y al mejoramiento
las

permanente de Ila calidad en

institfuciones publicas.

Art. 77.- De la planificacion de la evaluacion.
- El Ministerio de Relaciones Laborales y las
Unidades Institucionales de Administracion
del Humano,

Talento planificaradn vy

administrardn un sistema periodico de
evaluacion del desempeno, con el objetivo
de estimular el rendimiento de las servidoras
y los servidores publicos, de conformidad
con el reglamento que se expedird para tal
proposito. Planificacion y administracion que
deberd ser desconcentrada y
descentralizada, acorde a los preceptos

constitucionales correspondientes.

Este proceso tiene Ila finadlidad de

promover el desempeno eficiente de los
servidores publicos

y garantizar una

gestion institucional organizada,
conforme a los principios establecidos en

la normativa vigente.
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Art. 78.- Escala de cdlificaciones. - El
resultado de la evaluacion del desempeno
se sujetard a la siguiente escala de
calificaciones:

a) Excelente;

b) Muy Bueno;

c) Satisfactorio;

d) Reguilar; vy,

e) Insuficiente.

En el proceso de evaluacion la servidora o
lOS

servidor publico deberd conocer

objetivos de la evaluacion, los mismos que

serdn relacionados con el puesto que
desempenda. Los instrumentos disenados
para la evaluacion del desempeno,

deberdn ser suscritos por el jefe inmediato o
el funcionario evaluador, pudiendo este
Ultimo realizar sus observaciones por escrito.
la evaluacion serdn

Los resulfados de

notificados a la servidora o servidor
evaluado, en un plazo de ocho dias, quien
podra solicitar por escrito y fundamentada
mente, la reconsideracion  y/o la
recalificacion; decision que corresponderd
a la autoridad nominadora, quien deberd
nofificar por escrito a la o el servidor
evaluado en un plazo maximo de ocho dias

con la resolucion correspondiente.

La evaluaciéon del desempeno en las
instifuciones publicas permite conocer
como los servidores publicos cumplen sus
actividades y responsabilidades dentro
de su lugar de trabqgjo. Para ello, se utilizan
de cadlificacion que

distintos niveles

ayudan a valorar su rendimiento de

manera clara y justa.

Art. 79.- De los objetivos de la evaluacion del

desempeno. - La evaluacion  del
desempeno de las y los servidores publicos
debe propender a respetar y consagrar lo

senalado enlos articulos 1 y 2 de esta Ley. La

Nos senala que la evaluacion del
desempeno dentro del sector puUblico
cumple una funcidon importante, ya que
permite valorar el trabgjo vy el
cumplimiento de las responsabilidades de

los servidores publicos. Ademdas de medir
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evaluacion del desempeno servird de base
para:

a) Ascenso y cesacion; vy,

b) Concesion de ofros estimulos que
contemplen esta Ley o los reglamentos, tales
como: menciones honorificas, licencias para
estudio, becas y cursos de formacion,

capacitacion e instruccion.

el rendimiento laboral, este proceso
también sirve como base para tomar
decisiones relacionadas con ascensos,
en el

permanencia cargo y

reconocimientos institucionales.

Art. 80.- Efectos de la evaluacion. - La

servidora o servidor que obtuviere Ia
calificacion de insuficiente, serd destituido
de su puesto, previo el respectivo sumario
administrativo que se efectuard de manera
inmediata. La servidora o servidor publico
que obtuviere la calificacion de regular, serd
nuevamente evaluado en el plazo de ftres
y i
calificacion de regular, dard lugar a que sea

meses nuevamente mereciere Ia
destituido de su puesto, previo el respectivo
sumario administrativo que se efectuard de
manera inmediata. Posteriores evaluaciones
deberdn observar el mismo procedimiento.

La evaluacion la efectuard el jefe inmediato
y serd revisada y aprobada por el inmediato
autoridad

superior instifucional o ¢

nominadora. La servidora o servidor

calificado como excelente, muy bueno ©
satisfactorio, serd considerado para los
Qscensos, promociones 0 reconocimientos,
calificado en Ia

priorizando al mejor

evaluaciéon del desempeno.

La evaluacion del desempeno genera

efectos importantes en la situacion
laboral de los servidores publicos, ya que
permite reconocer tanto el buen
rendimiento como las deficiencias en el
cumplimiento de sus funciones. Asi mismo
las calificaciones bajas pueden ocasionar
procesos de destitucion, mientras que los
resultados positivos favorecen
oportunidades de ascenso, promociones
y reconocimientos dentro de la institucion.
De esta manera, la evaluacion busca
incentivar la responsabilidad y la mejora

confinua en el servicio publico.
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2.4.3 Reglamento General a la LOSEP

Tabla 4. Reglamento General de la LOSEP

Articulo

Interpretacion del articulo

Art. 215.- De la evaluacion. - Consiste en la
evaluacion continua de la gestion del
talento humano, fundamentada en Ia
programacion institucional y los resultados
alcanzados de conformidad con los
parametros que el Ministerio de Relaciones
Laborales emita para el efecto, cuyas metas
deberdn ser conocidas previamente por la o

el servidor.

La evaluacion del desempeno es un
proceso en lo cuadl permite valorar Ia
gestion y el cumplimiento de las
actividades redlizadas por los servidores

publicos.

Art. 216.- Objetivo especifico.- La evaluacion
del y por

resultados tiene como objetivo medir vy

desempeno programada
estimular la gestion de la entidad, de
procesos internos y de servidores, mediante
la fijacidn de objetivos, metas e indicadores
cuantitativos y cualitativos fundamentados
en una cultura organizacional gerencial
basada en la observacion y consecucion de
los resultados esperados, asi como una
politica de rendicion de cuentas que motive
al desarrollo en la carrera del servicio
puUblico, enfocada a mejorar la calidad de
servicio y a mejorar la calidad de vida de los

ciudadanos.

Senala que la evaluacion del desempeno
no es solo un confrol interno, sino un
instrumento estratégico para mejorar la
gestion institucional y de igual manera
fortalecer la carrera de los servidore y
con eficiencia los

poder garantizar

servicios brindados a la ciudadania.

Art. 219.- De los resultados esperados. - Los
resultados esperados se evaluardn a traveés
del conjunto de las siguientes perspectivas o
variables de medicion, en forma integral y

complementaria:

Plantea que la evaluacion de resultados

debe ser anadlizado ade manera

complementaria considerando las
variables de medicion, para asi reflejar
con mayor regularidad el desempeno

instifucional y del servidor.
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a) Perspectiva institucional: Incorpora a Ia
evaluacion del desempeno de la o el
servidor, los resultados de la medicion de los
objetivos y metas estratégicas derivadas de
la naturalezaq, especializacion Y
cumplimiento de la misidon institucional y su
gestion;

b) Perspectiva del usuario externo: La
percepcion de los usuarios externos acerca
de la calidad de los productos y servicios
iInstitucionales que recibe;

c) Perspectiva de los procesos internos: La
evaluacion del desempeno de la o el
servidor respecto de la calidad,
productividad y uso de los recursos en la
generacion de los insumos necesarios para
elaborar los productos y servicios de cada
unidad organizacional; vy,

d) Perspectiva del talento humano: Incluird
en la evaluacion del desempeno de la o €l
servidor la calificacion de la calidad y
resultados del liderazgo de los procesos
internos, el uso eficaz del tiempo y la
colaboracion del trabagjo en equipo de las y

los servidores.

Art. 222.- Efectos de la evaluacion. - Los
resultados de la evaluacion del desempeno,
cumplimiento de  procesos internos,
programacion institucional, objetivos y del
servidor publico, constituird uno de los
mecanismos para aplicar las politicas de
promocion, reconocimiento, ascenso vy
cesacion, a través de la cual se procurard

mejorar los niveles de eficiencia y eficacia

Afirma que los resultados de evaluacion
de desempeno no solo es un diagnostico,
sino que se ha converfido en una
herramienta para corregir y promover d
los funcionarios publicos con la finalidad
de mejorar la calidad del servicio

gubernamental.
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del servicio puUblico. Los efectos de Ia
evaluacion seran los siguientes:

a) La o el servidor publico que obtenga la
calificacion de excelente, muy bueno o
satisfactorio, serd considerado para Ia
aplicacion de politicas de promocion,
reconocimiento, ascensos dentro de Ia
carrera del servicio publico y estimulos que
contempla Ila LOSEP, este Reglamento
General y la Norma que para el efecto se
expida;

b) La o el servidor que obtenga Ia
calificacion de regular, volverd a ser
evaluado en el plazo de fres meses;, de
obtener Ila misma calificacion, serd
destituido de su puesto, previo el sumario
administrativo que se efectuard de manera
inmediatq; vy,

c) Para las servidoras o servidores que
hubieren obtenido Ila calificacion de
insuficiente, se seguird el siguiente

procedimiento.

Art. 223.- Evaluacion institucional que
contemple la evaluaciéon por los usuarios
externos de los procesos. - El Ministerio de
Relaciones Laborales emitird las politicas,
normas & INnstrumentos para el
aprovechamiento de los resultados de la
evaluacion desde o perspectiva
institucional por parte de sus usuarios
externos y de los procesos, en relacion con
el articulo 130 de la LOSEP y este Reglamento

General.

En resumen, establece que la evaluacion
del desempeno institucional debe estar
adjunto la vision de usuarios externos vy el
Ministerio de Relaciones Laborales es
qguien define como se deben aplicar los
resultados para fortalecer la gestion

puUblica.
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2.4.4 Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del Desempeno

Tabla 5. Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del Desempeno

Articulo

Interpretacion del articulo

Art. 3.- De las directrices y lineamientos de la
administraciéon del subsistema. - Las UATH
institucionales al momento de la aplicaciéon
de la presente Norma Técnica, deberdn
cumplir con las directrices y lineamientos
que emita para este efecto el Ministerio del

Trabgjo.

Nos da a conocer que la UATH estan
dependientes a las disposiciones que el
Ministerio de Trabajo en la aplicacion de
la normaq, garantice que el sistema
funcione de manera nivelada en todas

las instituciones

Art. 4.- De la metodologia, procedimientos e
instrumentos técnicos de aplicacion. - Todas
las etapas del proceso de evaluacion del
desempeno deberdn ejecutarse de
conformidad a los lineamientos definidos en
los instrumentos técnicos de aplicacion de la

presente Norma Técnica.

Se establece que todo el proceso desde
la planificacién hasta la aplicacion de
resultados se debe seguir estrictamente
con las reglas y lineamientos que estan

definidos.

2.4.5 De los Organos Responsables De La Administracion Del Subsistema De

Evaluacion Del Desempeno

Tabla 6. De Los Organos Responsables De La Administracién Del Subsistema De

Evaluacion Del Desempeno

Articulo

Interpretacion del articulo

Art. 5.- Al Ministerio del Trabgjo. - Le
cormresponde:

a) Administrar el Subsistema de Evaluacion
del Desempeno y emitir los lineamientos

para su implementacion;

D) Asesorar, monitorear y conftrolar Ia
implementacion  del  Subsistema  de
Evaluacion del Desempeno en las

Institfuciones.

Establece que el Ministerio no solo

confribuye con reglas, sino que

acompana vy vigila a las instituciones para
garantizar que la evaluacion de
desempeno se lleve a cabo, de manera

transparente y efectiva.
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IIl. METODOLOGIA
3.1. ENFOQUE METODOLOGICO

Los métodos mixtos segun el autor Sampieri (2014), representan un conjunto de
procesos sistematicos, empiricos y criticos de investigacion e implican la recoleccion
y el andlisis de datos cuantitativos y cualitativos, asi como su integracion y discusion
conjunta, para realizar inferencias producto de toda la informacién recabada (meta

inferencias) y lograr un mayor entendimiento del fendmeno bajo estudio.

En la ejecucion de la investigacion, se desarrollard bajo un enfoque metodoldgico
mixto, que combina técnicas cuantitativas y cualitativas ya que serd clave para
obtenerresultado confiable y garantizado. Por lo tanto, al aplicar este enfoque resulta
pertinente porque los objetivos de estudio requieren tanto la medicién objetiva de
indicadores como la compresion profunda de percepciones, procesos. En este
sentido, el uso del enfoque mixto estd alineado con los objetivos establecidas en la
investigacion. En primer lugar, se busca identificar el proceso de evaluacion del
desempeno aplicado a los servidores publicos segun la LOSEP, revisando los
procedimientos, estdndares y métodos aplicados en la Direccion Distrital 04DO01.
Asimismo, se pretende diagnosticar el nivel de rendimiento laboral de los servidores
en el cumplimiento de metas anuales del dmbito educativo, mediante el andlisis de
indicadores institucionales y resultados obtenidos durante el periodo de estudio.
Finalmente, la investigacion tiene como propdsito determinar la relacion existente
entre los resultados de la evaluacion del desempeno y el nivel de cumplimiento de
metas anuales, esto ayudard a determinar si la evaluacion realizada realmente

apoya la mejora del desempeno laboral de los empleados publicos.
3.1.1. Enfoque

3.1.1.1 Enfoque Cuantitativo

El enfoque Cuantitativo segun el autor Ortiz (2013), afirma que:

La visidon cuantitativa (por su cercania con las ciencias naturales), intenta tener
alcances de formular principios generales, que le permitan mds o menos generar

escenarios o tendencias que se apliquen al mayor nimero de casos, el ideal de este
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paradigma es contar con leyes generales que hayan sido obtenidas del cdlculo
matemdadtico y de la objetividad, que no es otra cosa que la racionalidad (heredada
de la racionalidad ilustrada), en su versidon positiva y que da resultados o productos

que ayudardan en la construccion de la sociedad en la que nos desarrollamos. (p. 9)

Este enfoque nos llevara a realizar la recopilacion de datos numeéricos obtenidos por
medio de diferentes fuentes, por lo cual, dicho enfoque que se va a utilizas se basa
en el uso de las herramientas matemdaticas y estadisticas en el principal propdsito de

poder cuantifica el problema del trabajo en curso.
3.1.1.2 Enfoque Cuadlitativo

Segun Quecedo & Castano (2002), menciona que:

"La investigacion cudlitativa es flexible en cuanto al modo de conducir los estudios.
Se siguen lineamientos orientadores, pero no reglas. Los métodos estan al servicio del
investigador; el investigador no esta supeditado a un procedimiento o técnica” (p.
9).

De la misma manera para Quecedo & Castano (2002), menciona que: “La
investigacion cudlitativa los siguientes es un proceso empirico (no una mera
especulacion, interpretacion o reflexion del investigador) estudia cualidades o

entidades cualitativas y pretende entenderlas en un contexto particular” (p. 9).

Este enfoque permitird comprender la realidad desde la experiencia de los propios
funcionarios, aportando informacion valiosa para el andlisis del entorno laboral vy
contribuyendo al cumplimiento del objetivo de andlizar la relacion entre estas
variables. De esta manera la investigacion cualitativa se orienta a la validez y a la
comprension profunda del contexto, en contraste con el enfoque cuantitativo, cuya

fortaleza radica en la reproducibilidad y confiabilidad de los resultados.
3.1.2. Tipo de Investigacion
3.1.2.1 Investigacion documental

Segun Sampieri (2014) la investigacion documental se sustenta en la revision de la
literatura, entendida como el proceso de deteccion, consulta y obtencion de

bibliografia y otros materiales Utiles para los propodsitos del estudio, de los cuales se
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recopila informacion relevante para el problema de investigacion. Por lo tanto, la
definicion nos ayuda a identificar el proceso de evaluacion del desempeno aplicado
a los servidores puUblicos segun la Ley Orgdnica del Servicio Publico (LOSEP) en la
Direccion Distrital 04D01 San Pedro de Huaca - Tulcdn Educacion. Este tipo de
investigacion permite analizar informacioén proveniente de fuentes secundarias, tales
como normativa legal vigente, reglamentos institucionales, informes administrativos y

documentos oficiales relacionados con la evaluacion del desempeno.
3.1.2.2 Investigacion descriptiva

Sampieri (2014), Los estudios descriptivos buscan especificar propiedades vy
caracteristicas importantes de cualquier fendomeno que se analice. En este sentido,
el presente estudio adopta el método descriptivo en relacion con el objetivo
especifico orientado a diagnosticar el nivel de rendimiento laboral de los servidores
publicos en el cumplimiento de metas anuales, ya que permite caracterizar la
situacion actual del desempeno laboral mediante la recopilacion y andlisis de
informacion objetiva proveniente de indicadores institucionales y percepciones de

los servidores en la Direccion Distrital 04DO01.
3.1.2.3 Diseno transversal

Los disenos de investigacion transeccional o transversal recolectan datos en un solo
momento, en un tiempo Unico (Sampieri, 2014) dice que su proposito es describir
variables y anadlizar su incidencia e interrelacion en un momento dado. La
investigacion presente se plantea de tipo transversal ya que se readlizard en un
momento Unico del fiempo, tomando como referencia en el ano 2024, los tres
objetivos especificos planteados pueden cumplirse obteniendo una visidn clara vy

objetiva de la situacién de los servidores publicos.
3.2. IDEA A DEFENDER

Evaluacion del Desempeno de servidores bajo LOSEP contribuye significativamente
en el rendimiento laboral de los servidores en la Direccidon Distrital 04D01 San Pedro de

Huaca Tulcdn - Educacion en cuanto a levantamiento de metas anuales.
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3.3. DEFINICION Y OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

3.3.1 DEFINICON DE VARIABLES

3.3.1.1 Variable independiente: Evaluacion de desempeno

Se define como un procedimiento utilizado para revisar la actividad productiva

pasada, con el fin de valorar la contribucion del empleado al logro de los objetivos

del sistema administrativo

3.3.1.2 Variable dependiente: Rendimiento Laboral

Se entiende como el nivel al que los empleados llevan a cabo las tareas, obligaciones

y objetivos establecidos por la empresa, demostrando asi su capacidad para lograr

resultados de manera eficaz y eficiente.

Tabla 7. Operalizacion de variables

Independiente

)

Indicadores de
gestion operativa
(Norma Técnica
del  Subsistema
de Evaluacion

del Desempeno)

Cumplimiento
de metas

institucionales

-Calidad del
servicio
prestado entre

areas y

Variable Dimensiones Indicadores Técnica | Instrumento
Eficiencia del | Nivel de
desempeno productividad y
individual cumplimiento
(Chiavenato) de funciones
Aplicacion de
Evaluacion del | Cumplimiento de | reglamentos vy
desempeno normas internas | procedimientos | Entrevist | Guia de
(LOSEP) institucionales Q entrevista
(Variable semiestructurad

a
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Satisfaccion de
usuarios internos
e externos
(Norma Técnica
del  Subsistema
de Evaluacion

del Desempeno)

Retroalimentacio
n del desempeno

(Chiavenato)

funcionarios de

la institucion

-Calidad de
atencion al

usuario

Implementacio
Nn de acciones

de mejora

Rendimiento

laboral

(Variable

Dependiente)

Cumplimiento de
metas anuales
(Norma Técnica
del  Subsistema
de Evaluacion

del Desempeno)

Cumplimiento de

funciones Y

Cumplimiento
de las
actividades

planificadas

Precision en las
actividades

realizadas

Encuest

Cuestionario

estructurado
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responsabilidade

s (LOSEP) Calidad de los
productos
realizados 0
servicios
entregados.

Calidad de

trabagjo -Propuestas de

(Chiavenato) acciones de
mejora

-Participacion e
INniciativa de

mejoras

Mejora continua | Colaboracion
(Zayas) en otras areas y

companeros

Trabagjo en
equipo (Aguilar &
Ezequiel)

3.4. METODOS UTILIZADOS
3.4.1 Deductivo:

Segun el autor Sampieri (2014), nos destaca que el enfoque deductivo cuantitativo,
las hipotesis se contrastan con la realidad para aceptarse o rechazarse en un
contexto determinado. En cuanto al primer objetivo se empleard el método
deductivo para identificar el proceso de evaluacion del desempeno. Este enfoque
se aplicard tomando como base la normativa de la LOSEP y los lineamientos

establecidos para la evaluacion del desempeno en el sector publico.
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3.4.2 Inductivo:

Las investigaciones cualitativas para el autor Sampieri (2014), se basan mds en una
I6gica y proceso inductivo (explorar y describir, y luego generar perspectivas
tedricas). Van de lo particular a lo genera. Para el cumplimiento del segundo objetivo
especifico se aplicard el método inductivo, lo cual permite analizar el rendimiento
laboral y el cumplimiento de metas anuales a los servidores publicos. A partir de los
resultados se podra establecer tendencias y generalizaciones sobre el nivel del

desempeno institucional.
3.4.3 Andlitico:

Segun el autor Sartori (2002), nos da por entendido que el método analitico primero
se analiza y luego se define cada componente del fendmeno, y posteriormente a la
etapa de medicidon, evitando confusiones o interpretaciones erroneas. En lo que
concierne a el tercer objetivo especifico sobre determinar la relacidon de la
evaluacion del desempeno y el nivel de cumplimiento de metas anuales se
implementard el método analitico ya que facilitara dividirlos en elementos especificos
como indicadores de evaluacion, resultados obtenidos y factores que influyen en el

rendimiento.
3.4.1 Técnicas

En este trabajo de investigacion se utilizard encuestas y entrevistas para recolectar
de manera efectiva datos del personal de dicha institucidon para comprender sus

experiencias e interpretar sus opiniones.
3.4.1.1 Encuesia:

En esta investigacion se aplicard la técnica de la encuesta a los servidores publicos
de la Direccion Distrital de Educacion 04D01 San Pedro de Huaca - Tulcdn. En lo cual
este instrumento nos permitird recolectar datos cuantitativos sobre la evaluacion del
desempeno profesional, y el rendimiento laboral. Ademads, las encuestas serdn
estructuradas mediante un cuestionario con escala de valoracion, en lo cual nos
ayudara a cuantificar la regularidad y la incidencia de los factores asociados al
desempeno laboral, con el fin de obtener informacion estadistica necesaria para

responder a los objetivos investigativos.
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Segun Katz & Abiuso (2019), indican que:

La encuesta es una técnica que se aplica a una determinada muestra de personas
dentro de una poblacion con el fin de obtener datos cuantitativos mediante un
cuestionario estructurado sobre comportamientos y actitudes de una sociedad. Este
instrumento se aplica con la necesidad de probar hipdtesis o ideas a defender, cuyo
objetivo es descubrir una solucion a un problema e interpretar los testimonios con un

proposito establecido.
3.4.1.2 Entrevista:

En esta investigacion se planteard la técnica de la entrevista en la cual nos permitird
entrevistar a autoridades, con el objetivo de recabar datos cudlitativos que
establezcan un vinculo entre la gestion institucional y su impacto en la evaluacion del
desempeno de los servidores publicos de la ciudad de Tulcan. Ademas, nos permitirc
recoger opiniones, experiencias y percepciones que no pueden ser cuantificadas
mediante la encuesta, aportando asi una comprension mas profunda de la

problematica analizada.
Segun Canales, (2006) la entrevista se define como:

como una técnica social que pone enrelacion de comunicacion directa cara a cara
a un investigador/entrevistador y a un individuo entrevistado con el cual se establece
una relacion peculiar de conocimiento que es dialdgica, espontdnea, concentrada

y de intensidad variable. (pag. 212).
3.5. ANALISIS ESTADISTICO

3.5.1 Poblacién

Arias (2016) plantea que “la poblacién de estudio es un conjunto de casos, definido,
limitado y accesible, que formard el referente para la eleccion de la muestra, y que
cumple con una serie de criterios predeterminados” (pdag. 202). Lo que significa que
la poblacion es un conjunto de individuos de los cuales pretendemos generalizar los
resultados y analizar resultados estadisticos con una muestra; dentro de la
investigacion la poblacion de estudio estd conformada por los servidores publicos de
la Direccion Distrital 04D01 San Pedro de Huaca Tulcdn — Educacion, quienes se

encuentran sujetos al proceso de evaluacién del desempeno bajo la LOSEP vy el
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rendimiento laboral en el cumplimiento de metas anuales. Especificamente la

investigacion tuvo una poblacion de estudio de 33 personas pertenecientes a la

Direccion Distrital 04D01 San Pedro de Huaca Tulcdn - Educacion.

Mapeo de entrevistados

Tabla 8. Mapeo de entrevistados

Servidor Publico

Perfil Laboral

Entidad

Perteneciente

Cargo de

Institucion

la

MScC. Eduardo

Enfocado en la gestion

Direccion Distrital

Jefe de Talento

Pruna

gestion de talento
humano, la seguridad
y salud ocupacional
(SSO) y la
administracion

puUblica.

04D01 San Pedro de
Huaca Tulcdn -

Educacion

Sanches publica educativa y la | 04D01 San Pedro de | Humano
docencia de | Huaca Tulcdn -
educacion superior | Educacion
dentro del Distrito
Tulcan, provincia de
Carchi.
MSc. Alexander | Especializado en la | Direccion Distrital | Analista de

Talento Humano
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4.1. RESULTADOS

IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1.1 Andlisis e Interpretacion de Datos de las Entrevista

Andlisis e interpretacion

Tabla 9. Interpretacion de respuestas

ENTREVISTADO 1:
Nombre: MSc. Nelson Eduardo Sanchez

Guerrero

ENTREVISTADO 2:
Nombre: MScC. Alexander

Ernesto Pruna Tobar

Entidad Publica: Direccion Distrital 04DO01
San Pedro de Huaca Tulcan Educacion
Cargo: Jefe de Talento Humano

Fecha de aplicacion de la entrevista: 27
de julio del 2026

Lugar de aplicacion de la entrevista:
Oficina del departamento de Talento

Humano

Entidad Publica: Direccion
Distrital 04D01 San Pedro de
Huaca Tulcdn Educacion
Cargo: Andlista de Talento
Humano

Fecha de aplicacion de Ila
entrevista: 20 de julio del 2026
lLugar de aplicacion de la

entrevista: Su domicilio

Pregunta

Respuesta

Respuesta

Analisis
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1.- Considerando lo

establecido en los
articulos 76 y 77 de la
LOSEP, que regulan el
de

del

Subsistema
Evaluacion
Desempeno vy su
administracion,

desde suU
experiencia, ;jcomo

se desarrolla el

proceso de
evaluacion del
desempeno de los
servidores publicos
en la Direccion
Distrital?

EIl proceso de evaluacion del

desempeno tiene unas son ciclicas vy
planificadas. Tres estd la panificacion y
configuracion en la cual se levanta el
portafolio de los productos, de las metas
por unidad, y en base a los perfiles del
puesto aprobados. 3No es cierto¢ De ahi
se establecen los compromisos y el jefe
con el

iInmediato  conjuntamente

servidor pues definen Ilas metas

individuales lo validan con

Y PUEes
planificacion operativa institucional eso
se hace el inicio del ano posteriormente
al final del ano se redliza la evaluacion
de calificacion utiliza las herramientas
informaticas del subsistema de
evaluacion del desempeno en cual se
pondera los indicadores de gestidon vy
adicional en esto en esta fase también
se determina las calificaciones a la
validacion en excelente, muy bueno,

satisfactorio, deficiente y suficiente si y

La evaluacion del desempeno
se desarrolla siempre mediante
los lineamientos que establece
el Ministerio del Trabajo como
ente rector de la materia todo
el proceso es ahora de manera

automatizada y se lo hace a

través a fravées de la
plataforma del sistema
informatico integrado de
talento humano tienen un

cronograma especifico y los
parametros establecidos de
acuerdo a lo que establece el

organo central.

Con base a la respuesta del

senor Alexander Pruna
(Analista distrital de Talento
Humano), analizamos que su
repuesta esta vinculada a la
teoria de la burocracia de
Max Weber, en la medida en
que la evaluacion del
desempeno se lleva a cabo
siguiendo directrices, criterios
vy plazos establecidos por el
Ministerio de Trabqgjo; esto
refleja un sistema basado en
normas, procesos formales vy
una jerarquia estructurada.

Dichos elementos garantizan

coherenciaq, control Y
equidad en la gestidon
pUblica.

Asimismo, esta respuesta se

relaciona con la Nueva

Gestion PUblica, dado que el
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de ahi debe revisar y exponer los
resultados a los diferentes servidores y se

concluiria ya con el proceso.

Te de software de
evaluacion del desempeno
refleja la incorporacion de
herramientas  tecnologicas
orientadas a mejorar I
eficienciq, la tfransparencia y
de la

los estandares

administracion institucional.
De este modo, ambas teorias
permiten comprender mejor

como se desarrolla el proceso

de evaluacion en la
Direccion Distrital.
2.- De acverdoconla | La direccion distrital hace la | El criterio es practicamente en | La  informacion  obtenida
Norma Tecnica del | comunicacion mediante canales | el dmbito de conocimiento, de | mediante la entrevista se

Subsistema de
Evaluacion del
Desempeno, que
establece los
procedimientos

técnicos para la
aplicacion y

oficiales entre ellos pues se inicia con la
entrevista de alineacion inicial en la cual
pues se fijan las metas, el jefe inmediato
desglosa los indicadores cualitativos vy
cuantitativos especificos de cada uno
del puesto los comienzan a evaluar

posterior le llega a los servidores una

competencia conductual vy
de, de

competencia

en este Ccaso,

técnica, no
dentro de los conocimientos
que debe tener para poder
ejecutar su gestibon como

servidor los indicadores se mide

relaciona principalmente a la
Nueva Gestion Publica, en la
medida en que la evaluacion
del desempeno se basa en
indicadores vinculados a la
de

ejecucion tareas

especificas y a los resultados
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seguimiento de Ila
evaluacion, ;Como
se comunican a los

servidores los criterios

=] indicadores
vtilizados para
evaluar suU
desempeno?

notificacion via correo electronico del

cudl es este compromiso laboral vy

finalmente pues la  socializacion

institucional se readlza pues con

campanas informativas o se determina
directamente también los resultados les
directamente a los

llegan correos

electronicos como modificacion.

de acuerdo a lo que yo redlizo
como servidor le voy a poner

un ejemplo: si yo soy analista

de talento humano, 3qué
realizoe una de talento
humano, 3cudl serd mi

iIndicadore el informe final de la

planificacion  del talento

NUMAano.

asociados a cada puesto. La

medicion de  productos
tangibles como los informes
elaborados por el servidor
publico refleja un enfoque
centrado en la eficiencia y
en el logro de los objetivos
institucionales.

Asimismo, resulta evidente un
vinculo con la teoria de las
dado

de

relaciones humanas,

que el proceso
evaluacion contempla las
competencias conductuales
junto con los conocimientos y
habilidades técnicos. Esto
demuestra que la evaluacion
del desempeno no se limita a

los resultados alcanzados,
sino que también incorpora
aspectos relacionados con el

comportamiento Y, las
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capacidades personales de

los servidores publicos.

3.- Tomando en

cuenta que el articulo

76 de Ila LOSEP
dispone que la
evaluacion del
desempeno se
fundamentara en
indicadores
cuantitativos y
cualitativos
orientados al
cumplimiento
institucional, ;como

describiria el nivel de
cumplimiento de las
metas anuales por
de

parte los

servidores publicos

de la institucion?

Efectivamente bueno el articulo 76

juridicamente pues impide la
arbitrariedad o el sesgo personal del
evaluador por eso se fundamenta el
estricto cumplimiento de los indicadores
de gestion y que estan vinculados a los
fines institucionales entonces esto
motivan a que se definan los indicadores
cuantitativos miren pues el volumen
fisico con la entrega de bienes vy
servicios; por ejemplo aqui en el tema
escolar el porcentaje por ejemplo de
auditorias escolares computadas por el
departamento frente a lo programado
también indicadores de tfiempo que
pueden medir la eficiencia por ejemplo
por el servidor pUblico tiempo promedio
de sustentacion para tradmites
administrativos por ejemplo o aqui en
indicador

falento humano un que

El nivel de cumplimiento de las
metas anuales se describe
como Safisfactorio a Muy
Bueno, en consonancia con la
escala oficial establecida en la
LOSEP vy la Norma Técnica del
MDT. Este nivel refleja que la
de los

gestion  individual

servidores se encuentra
alineada con la planificacion
operativa institucion.
-Perspectiva Cuantitativa:
Mide el volumen, oportunidad
e intensidad del trabgjo
ejecutado a través del grado
de avance en el Plan
Operativo Anual (POA) y en el
Formulario de Asignacion de
Responsabilidades

Individuales.

Principalmente a la Nueva

Gestion  Publica, en la
medida en que la evaluacion
del desempeno se centra en
el cumplimiento de objetivos,
la cuantificacion de
resultados y la calidad de los

servicios prestados. El uso de

iIndicadores tanto
cuantitativos como
cualitativos refleja una

administracion orientada a la
eficienciq, la eficacia y el
logro de las metas
institucionales.

Asimismo, se establece un
vinculo con la teoria de las
relaciones humanas, dado
gue la evaluacion incorpora

elementos relacionados con
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tenemos es la contestacidon en base
también a la norma que son de los
iIndicadores administrativos gue tenemos
aproximadamente fres dias para
generar una respuesta parcial o como
maxima perspectiva de dias para
generar una respuesta definitiva y pues
cualitativos de

competencias que

evaltan la calidad metodoldgica

mediante |la determinacion de las

competencias que tiene cada puesto
que estad enfocado pues en el
cumplimiento de los productos y servicios
que tiene cada uno. Estfo  pues
técnicamente al plan operativo si tiene
relacion pues con el cumplimiento inicial
de las metas para no de pronto no caer
en su estimacion de las actividades que

tiene uno.

-Perspectiva Cualitativa:
Evalia la calidad en la
prestacion del servicio, Ia
adherencia a las

competencias técnicas vy
conductuales del puesto, vy el
(o}

nivel de safisfaccion de

usuarios internos y externos.

las competencias
conductuales Y, la
satisfaccion de los usuarios,
asi la
de

habilidades personales y la

subrayando
importancia las
conducta de los servidores
publicos en el ejercicio de sus

funciones.
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4.- De acverdo con lo
dispuesto en el
articulo 76 de Ila
LOSEP, que establece

que la evaluacion del

desempeno debe
fundamentarse en
indicadores

cuantitativos Y
cualitativos de
gestion, ¢Cudles

considera que son los
principales factores
que favorecen o
dificultan el
rendimiento laboral

de los servidores?

Bueno esta evaluacion de desempeno
permite identificar variables operativas
que dafectan de pronto al servicio

publico para aplicar acciones

correctivas va enfocado a eso a algo
beneficioso para determinar pues el
beneficio de la administracion publica
entonces factores de pronto que
favorece en el rendimiento laboral pues
la disponibilidad y estabilidad de las
plataformas informaticas principalmente
el soporte tanto del Ministerio de
Educacion como acd el distrito en todo
lo que es tecnologia. programas
continuos de capacitacion técnica vy
juridica en los procesos administrativos
de todas las dreas en todos los
departamentos algo que esté también
bien definido los manuales de puestos
que estén los perfiles actualizados
claramente delimitados por la planta

central esos son los que favorecen y de

De acuerdo con el modelo de
del

sector publico, los principales

gestion por resultados
factores se estructuran de la
siguiente  manera: Factores
gue favorecen el rendimiento:
-Alineacion clara de objetivos
(POA - Puesto): Una definicion
del de

precisa catdlogo

productos y Servicios
asignados al servidor.

-Herramientas de trabgjo e
Disponibilidad

de

infraestructura:
oportuna recursos
tecnoldgicos, logisticos e
INnsumos de oficina.
-Capacitacion técnica
continua: Procesos formativos
orientados a subsanar brechas
identificadas en el subsistema

de evaluacion

Se encuenira vinculado
principalmente con la teoria
de las relaciones humanas, la

cual destaca el impacto de

factores como la
capacitacion, el liderazgo
colaborativo y el entorno

laboral en el desempeno de

los empleados del sector

publico. Estos elementos

subrayan la importancia del

capital humano como un

pilar  fundamental para

alcanzar los objetivos

organizacionales. Por el
contfrario, el desempeno
puede verse obstaculizado
indicadores

por POCO

realistas, roles y funciones
obsoletos, y factores externos
oS

relacionados con

procesos administrativos vy
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pronto pues los que dificultan seria la
burocracia procedimental excesiva o de
pronto duplicidad de las funciones entre
areas distritales la falta de infraestructura
tecnoldgica adecuada de pronto
mobiliarios en tecnologias de equipos
informaticos de pronto la sobrecarga
laboral que existe cuando se producen
estaciones en algunos meses son maAs
sobrecargados por ejemplo en los meses
de agosto por ejemplo para talento
humano donde existen por ejemplo
jubilados o inicios del ano electivo en el
cual se necesita mas carga de trabagjo
para readlizar que puede afectar de

pronto al rendimiento.

-Liderazgo participativo:
Jefaturas Inmediatas que
ejercen un seguimiento

confinuo y no Unicamente

reactivo al final del ciclo
evaluativo.
Factores que dificultan el

rendimiento:
-Indicadores poco realistas o
ambiguos: Deficiencia en Ia
formulacion de metas bagjo
SMART

criterios (especificas,

medibles, alcanzables,

relevantes y con tfiempo
determinado).

-Obsolescencia del Manual de
de

Descripcion Puestos:

Desfase entre las funciones
formalmente asignadas y o
carga real de trabajo asumida.
-Demoras operativas O

auditivas: Limitaciones

operativos. Tales limitaciones
pueden impedir la ejecucion
oportuna de las tareaqs,
afectando asi los resultados
esperados y la eficacia de la

gestidon organizacional.
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externas a la voluntad del

servidor, como retrasos en
procesos de confratacion
pUblica ® compras

institucionales.

5.- Considerando que
el articulo 22 de la
LOSEP establece

deberes y

los

responsabilidades de
los servidores
publicos, Desde su
experiencia, ilos
servidores cumplen
adecuadamente las
funciones y
responsabilidades

asignadas?

Efectivamente bueno desde como
deberes los servidores deben acatar las
leyes y el ejercicio de sus funciones con
honestidad pues cumplir el
ordenamiento juridico vigente dentro del
cumplimiento normativo claro esta la
obligacion de la obligatoriedad de
cumplir con estas funciones asignadas
dependiendo del cargo en el que se
desempene determinadas de pronto o
ancladas por el regimen disciplinario que
permitird caso de que se incumplan
actividades u horarios pues en la
aplicacion de este regimen disciplinado.
Podria existir de pronto mi experiencia en
el dmbito puUblico podria existir de pronto

un sistema de incentivos que no estén

SI, la generalidad de los
servidores publicos cumple sus
funciones y responsabilidades
con sujecion a los principios de
eficiencia, eficacia y calidad
regulados en el articulo 22 de
la LOSEP.
Este cumplimiento se
evidencia objetivamente
cuando existe un Formato de
Asignacion de
Responsabilidades

debidamente noftificado vy
aceptado por el servidor. No
obstante, la efectividad en el
cumplimiento varia en funcion
de

variables como le

Se alinean con la teoria de la
burocracia de Max Weber,
en la medida en que
evidencian la existencia de
roles y responsabilidades

claramente definidos, asi
como de mecanismos de
supervision que garantizan la
ejecucion de las tareas
asighadas a los funcionarios
publicos. Estos elementos
propician una administracion
ordenada que cumple con
los principios establecidos por
la legislacion vigente.

Ademds, guarda relacion

con la teoria de las relaciones
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aplicados de pronto al sistema publico
de pronto de meritocracia que no
necesariomente sean financieros sino

mds bien pueden ser como de
reconocimiento que se lo haga a nivel
estandarizado para que pues de pronto
se motive y se ancle porque Ila
motivacion humana pues va mas alla de

pronto de cumplimiento o la de un

sobrecarga de tareaqs
de

vacantes no cubiertas, lo cual

por

rotacion personal o©

exige que las Unidades de

Administracion del Talento
Humano  (UATH) adapten
periodicamente la carga
laboral para evitar

desviaciones en el desempeno

humanas al reconocer que
factores organizacionales —
tales como las cargas de
trabajo excesivas o los niveles

de dotacidon de personal—

pueden influir en el
desempeno de los
empleados. Esto pone de

relieve la importancia de una

sueldo sino simplemente también va | individual. gestion eficaz del capital
enfocado de pronto al desarrollo humano para mantener un
profesional, personal de cada servidor. nivel optimo de eficiencia
institucional.
6.- Tomando en | Osea juridicamente claro no existe una | Existe una relacidon directa, | Se puede observar un vinculo
cuenta que los | vinculacion legal indisoluble donde el | estructural y proporcional entre | claro entre los resultados de

articulos 76 y 77 de la
LOSEP

que la evaluacion del

establecen

desempeno

constituye un
mecanismo para
medir el

resulfado individual estd anclado al
resulfado macro de la institucion lo que
teécnicamente enfoca esta normativa en
la cual pues la relacion es directa de
causa de efecto squé quiere decire que
las metas individuales se anclan a las

metas institucionales quiere decir que si

ambos elementos. La
arquitectura normativa de la
LOSEP concibe ala evaluacion
del desempeno no como un
evento aislado, sino como una

herramienta en cascada:

la evaluacion del

desempeno y el
cumplimiento de los objetivos
anuales de la institucion. De
hecho, los objetivos definidos
durante la planificacion

institucional se desglosan vy
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cumplimiento

institucional Y
estimular el
rendimiento de los
servidores publicos,
¢Considera que
existe una relacion
entre los resultados

de la evaluacion del
desempeno vy el
cumplimiento de las

metas anuales?

es que existiera esta bola de desempeno
de este ano una valoracion general
supongamos de satisfactoria del 90% de
los servidores que estén en el
cumplimiento satisfactorio obviamente
pues el cumplimiento de las metas
institucionales deberia rondar por el 100%
aproximadamente o variaron uno o dos
puntos eso seria ideoldgico no obstante,
si en este ano pues se presentan
variables con las metas individuales es
decir que estén con rendimiento en la
evaluacion de desempeno satisfactorio
pero las metas institucionales no se han
se deberd anclar

cumplido pues

legalmente, juridicamente y
técnicamente para que en el siguiente
ano pues se determine que esto tenga

una relacion directa de causa y efecto.

-Las metas institucionales del
POA se desagregan en las
metas operativas de cada
unidad o proceso interno.

-Las metas de la unidad se
asignan COomo
responsablilidades individuales
a los servidores publicos.

-Un desempeno individual con
calificacion "Excelente" o "Muy
Bueno" incide en la
consecucion de los objetivos
estratégicos de la entidad,
mientras que las calificaciones
"Regulares” o 'Insuficientes”
reflejan cuellos de botella

operativos que frenan el

cumplimiento del plan anual

distribuyen entre las diversas
unidades y los funcionarios
publicos, de modo que el
desempeno individual

repercute directamente enla

consecucion de las metas
organizacionales. De iguadl
maneraq, esto guarda

relacion con la teoria de la
burocracia, dado que Ila
consecucion de objetivos se
produce en el marco de una
estructura formal donde las
metas  institucionales  se
asignan jerarquicamente,

traduciéndose asi en
responsabilidades

individuales. Este mecanismo
faciitfa el confrol vy lo
coordinacion de las diversas
actividades de la

organizacion.
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7.- Desde SU
experiencia y con
base en la finalidad
de mejora continua
prevista en el articulo
76 de la LOSEP y en la

Norma Tecnica del

Subsistema de
Evaluacion del
Desempeno iQueée

aspectos del actual
sistema de

evaluacion considera

que deberian
fortalecerse para
mejorar el

rendimiento laboral y
el cumplimiento de
metas

institucionales?

Bueno desde la experiencia de la

evaluacion de desempeno y en base
también a la norma lo que dictamina
pues que debe ser un proceso de
desarrollo del ftalento humano vy
optimizacion institucional no obstante
siempre existen procesos para mejora de
pronto aqui en el publico se podria
implementar la  oportunidad de
retroalimentacion no solo anual sino en
la retroalimentacion podria ser parciales,
trimestrales, y semestrales para que pues
a lo largo del ano se vaya adecuando
los rendimientos establecidos de pronto
hacerla solo una retroalimentacion el fin
de ano podria conllevar a que se tenga
que esperar hacer otra
refroalimentacion para existir cambios
en el rendimiento, comportamental,

etc., podria ser tambiéen la

automatizacion de la integracion de

todos los sistemas tecnologicos para que

Para consolidar la mejora
continuq, los aspectos clave a
fortalecer son:

rUbricas

-Objetivacion  de

cualitativas: Estandarizar |los
instrumentos para evaluar las

competencias conductuales y

el nivel de satisfaccion de
usuarios internos/externos,
minimizando el sesgo del
evaluador.

-Implementacion de
evaluaciones iIntfermedias:

Transitar de una evaluacion

puramente anual a cortes

semestrales de seguimiento

que permitan aplicar
correctivos a tiempo.
-Digitalizacion y

de

reqistro
continuo evidencias:
Automatizar la recopilacion de

productos y servicios prestados

Resulta evidente que, si bien
el sistema de evaluacion del
desempeno
de

cumple SU
funcion medicion vy
existen

de

seguimiento,
aspectos susceptibles
mejora para incrementar su
eficacia. Entre las areas clave
de mejora figuran la
necesidad de armonizar los
criterios de evaluacion
cualitativa, redlizar revisiones
de seguimiento periddicas vy
de

optimizar el Uso

herramientas  tecnologicas

para el registro continuo de

evidencias. Tales medidas
contribuiiaon a reforzar la
objetividad del proceso vy
permitirian identificar
rapidamente cualquier

brecha en el desempeno de
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estas metas también se establezcan
directamente para evitar de pronto la
carga operativa que se genera en el

deparfamento de talento humano.

a ftfravés del SITH u otras
plataformas informaticas
-Formacion técnica a los
evaluadores: Capacitar a las
Jefaturas Inmediatas en
metodologias de gestion por
competencias y
retroalimentacion
constructiva, evitar distorsiones
como el "efecto halo" o la

"benevolencia evaluativa".

los servidores publicos.

Asimismo, se observa unag
vinculacion con la teoria de
nuManas,

las relaciones

dado el énfasis puesto en la

capdacitacion de l0s
evaluadores y en la
importancia de una

retroalimentacion eficaz que
fomente el desarrollo
profesional del personal. Esto
demuestra gue la mejora del
desempeno no depende
unicamente de los sistemas
de control, sino también del
desarrollo de competencias y
de las relaciones dentro de la

organizacion.

8.- Considerando que
la Norma Tecnica del
de
del

Subsistema

Evaluacion

Bueno algunas recomendaciones que se

podria implementar como buenas
practicas seriac  por ejemplo o
implementacion de - metodologias

Plan de
(PMI):

Garantizar que el PMI no sea

Institucionalizar el

Mejora Individual

un mero tramite formal, sino un

La informaciéon recopilada se
centra principalmente en la
«Nueva Gestion Publicay, la
métodos

cual propone
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Desempeno
promueve la mejora
continua de la
gestion institucional,
¢que
recomendaciones
propondria para
fortalecer el proceso
de evaluacion del
desempeno Yy
mejorar el
rendimiento laboral

de los servidores

publicos de la

Direccion Distrital?

adicionales para  determinar  los
indicadores especificos de pronto la
evaluacion continua no solo como anual
también implementarlo trimestralmente
O semestralmente pero con esto pues
conllevariac de pronto mds cargo
operativo para lo cual se necesitaria de
pronto la automatizacion de evidencias
en las cuales pues todos los sistemas
infegrados deberian estar
automatizados para que pues evite
fener que valorar manualmente o tener
carga laboral manual y pues también de
pronto la calibracion también de los
evaluadores o de las personas que
frabagjamos en talento humano con
capacitaciones confinuas de los
subsistemas o de pronto también para
generar habilidades blandas que son
también son necesarias para los jefes
inmediatos que permitir también llevar

un seguimiento del personal y adicional

programa efectivo focalizado
en subsanar las brechas de
desempeno técnico
detectadas.

-Contextualizar los indicadores
a la readlidad territorial:
Adecuar las metas asignadas
considerando la infraestructura
operativa especifica vy la
dindmica socioecondmica
propia de la jurisdiccion del
Distrito.

Protocolo

de

-Establecer

Distrital de

un
Portafolio
Evidencias: Normar la entrega
y archivo mensualizado de los
verificables de gestion de
cada servidor publico para
respaldar las calificaciones
asignadas.

-Retroalimentacion continua vy

de doble via: Promover talleres

orientados a mejorar la
evaluacion del desempeno
mediante la mejora continuq,
pasada

la gestion en

resultados vy la toma de
decisiones fundamentada en
datos. Estas iniciativas buscan

iIncrementar la eficiencia

instifucional y fomentar el
logro de las metas
establecidas. Del mismo

modo, resalta la importancia
de promover mecanismos de
retroalimentacion continua
entre directivos y servidores
publicos, con el fin de alinear
el desempeno individual con
los objetivos institucionales y
las expectativas de la
ciudadania. Tales iniciativas
conftribuirian a fortalecer la

imparcialidad del proceso de
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bueno se pondria también implementar
con incentivos no pecuniarios de pronto
vincular los resultados excelentes con
planos de carrerq, o cargos de puestos,

licencias, estudios.

trimestrales entre directores,
jefes de unidad y servidores
para alinear las metas del POA
con los requerimientos de la

ciudadania.

evaluacion, potenciar el
rendimiento laboral y facilitar
la consecucion de las metas

institucionales.

9.- De acuerdo con el
articulo 76 de Ila
LOSEP, que establece

que la evaluacion del

desempeno debe
orientarse al
cumplimiento
institucional
mediante
indicadores de
gestion, Desde su
experiencia, ;jcomo
evalia el nivel de

cumplimiento de las

metas anuales por
parte de los
servidores publicos

Bueno para comentarles bueno mi
ingreso estaba desde noviembre del
2025 pero pues de manera general en los
resultados se obtuvo pues en la medida
de los casos en la escala de satisfactorio
en el cual pues en personal cumplio
operativamente pues los tframites que les
las

coresponde responsabilidades vy

deberes que les corresponde aQ SuUs
puestos de trabajo en el POA distrital de
lo que pues el ano pasado hubo unos
ciertos retrasos en lo cual pues si habria
COMO que una pbrecha de pronto en las

evaluaciones individuales sobresalientes.

El nivel de cumplimiento de las
metas anuales en la Direccion
Distrital  04DO01

ejercicio fiscal 2025 se evalUa

adurante el

en un rango de Muy Bueno

/Satisfactorio.

Los servidores publicos del
distrito alcanzaron los
indicadores operativos
proyectados en [o
planificacion territorial,

garantizando la continuidad vy

cobertura de los serviclos

pUblicos directos. No obstante,

la gestion 2025 enfrentd
desafios puntuales en los
tiempos de ejecucién de

Indican que el nivel de
cumplimiento de los objetivos
anuales de 2025 por parte de
los funcionarios publicos de la

Direccion Distrital 04D01 se

safisfactorio, o
Esto

considero
iINCluso bueno.
demuestra que, en general,
se alcanzaron los objetivos
operativos establecidos en la
planificacion iInstitucional,
contribuyendo asl a
garantizar la continuidad v el
servicios

aglcance de |os

publicos prestados a la
poblacion.  Asimismo, se
reconoce que surgieron

69

Escaneado con CamScanner


https://v3.camscanner.com/user/download

de la
Distrital

durante el a

Direccion
04D01
no 20257

trdmites  administrativos vy

logisticos en zonas alejadas, los

cuales fueron solventados
mediante planes de
confingencia operativos

articulados entre los procesos
agregadores de valory la UATH
Distrital.

desafios relacionados con los
ae

pProcesos

plazos de ejecucion

ciertos
administrativos y logisticos,

especialmente en  zonas

remotas. No obstante, la
adopcion de planes de
confingencia y fe
colaboracion entre las
distinfas unidades de Ia
institucion permitieron
superar estos obstdaculos,

facilitando el logro de los
flados y el
de

objetivos
cumplimiento los
estndares de desempeno

instifucional esperados.

10.- Segun el articulo

76
evaluacion
desempeno

constituye

de la LOSEP, la

del

un

Bueno de manera objetiva todo proceso
pues se podria mejorar en el sentido de
que se puede implementar situaciones
gue van en mejora del proceso existen

algunos problemas técnicos en la cual

Si, en la estructura técnica vy

conceptual de la norma; no

obstante, requiere
perfeccionamiento  en la
practica. La normativa

La informacion recopilada se
centra principalmente en la
teoric de la burocraciag,
destacando la importancia

de los criterios técnicos, los
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subsistema técnico
destinado a valorar la

gestion del servidor

publico. ;Considera
que los criterios
aplicados

actualmente
permiten medir de
manera objetiva la

eficiencia individual?

pues en la administracion publica se
determina que existiria por proponerles
un ejemplo hay cumplimiento de tareas
en los indicadores técnicos de despacho
de oficios en la cual ahi mide el tema de
la eficacia, pero no mide tampoco €l
tema de la eficiencia zcudl es la
diferencia de estas dos situacionese La
eficacia es la evaluacion definitiva del
proceso u objetivo de la obtencion de
resulfado pero al no considerar lo
eficiencia quiero decir o sea la medicion
del proceso sin reproceso sin de pronto
con mas la utilizacion de mas recursos de
funcionarios

pronto a son a

que

servidores que son mas deficientes
también no existe una forma cémoda de
eso como existe también una disparidad

de producto técnica en la subjetividad

de las competencias conductuales
existe de pronto también una
subjetividad por parte de los jefes

nacional combina pardmetros
cuantitativos (cumplimiento de
metas de gestion operativa) y
cualitativos  (evaluacion de
competencias y cumplimiento
de normas internas). Esto
otorga objetividad cuando:

-El producto o  servicio
individual esta perfectamente
delimitado.

-Existen medios de verificacion
medibles (informes,
resoluciones, trdmites
procesados, atencion al
usuario).

Sin embargo, la objetividad
puede verse comprometida
en los componentes donde Ia
calificacion depende de
encuestas de percepcion o de

la apreciacion discrecional de

procedimientos

estandarizados y los métodos

de verificacion
documentados para
garantizar una evaluacion

objetiva del desempeno.
Estos elementos contribuyen
a mejorar la fransparencia y
la supervision en fo
administracion publica. No

obstante, también se observa

gue la objetividad del
proceso puede verse
comprometida cuando las

evaluaciones dependen de
percepciones subjetivas o de
los criterios de seleccion de
Esta

lOs evaluadores.

situacion subraya lo
necesidad de fortalecer los
mecanismos de evaluacion y
de

fundamentar las
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Inmediatos en la cual se denomina
como efecto si ahi puede determinar o
influenciar la calificacidbn de una
persona no  necesariamente  por
estandares del cumplimiento
competencia que no estd bien
desarrollada el caso sino mas bien
puede enfocarse a una apreciacion por
cercania o por afinidad que puede
resultar de pronto en una disparidad en
lo que en las evaluaciones individuales y
también otros que se puede definir seria
como la calibracién de las metas y de la
complejidad de algunos
departamentos, dreas, opuestos de
trabajo en las cuales de pronto por la
complejidad del cargo es mas dificil de
calificarle en base a la concusion de los
objetivos pero no obstante la
complejidad es mds en un puesto de
trabajo que tener un registro con gestion

documental o© cosas de pronto sedn

la jefatura sin  suficiente

sustento documental.

calificaciones con
documentacion que asegure
una mayor fransparenciaq,
equidad vy fiabilidad de los

resultados.
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mecdnicas  entonces  falta una
objetividad de la eficiencia de esa
determinacion de la personalidad de los
puestos de trabajo eso bdsicamente se

podria mejorar.

11.- Desde SU
experiencia, ;jcomo
considera que la
aplicacion de los
indicadores

cuantitativos y
cualitativos de

gestion establecidos
en el articulo 76 de la
LOSEP influye en la
evaluacion del
desempeno de los
servidores publicos y
en el

de

cumplimiento
los objetivos

institucionales?

Si, el reto de este proceso de evaluacion
de desempeno es anclar todos estos
objetivos, indicadores, debido a que, por
ejemplo, los cuantitativos  estan
enfocados al cumplimiento de unas
actividades pero en los cualitativos se 1os
evalian en base a comportamientos
observables para lo cuadl se fiene que
definir todos los jefes inmediatos deben
serian estos

entender cudles

comportamientos  observables que

permiten identificar que la competencia
estd en un nivel determinado parao

anclar bueno obviamente con los

iIndicadores cuantitativos si se logra

hacer esto y se elimina la subjetividad de

evaluacion especialmente de las

la combinacion de ambos

tipos de indicadores genera

una valoracion integral del
servicio publico:
-Indicadores Cuantitativos:

Miden la eficiencia y eficacia

volumétrica (el "qué" y el
"cuanto”). Garantizan que el
servidor rinda en funcion de

metas concretas, tiempos de

respuesta y metas de
produccion

-Indicadores Cualitativos:
Miden la calidad, étfica vy

calidez del servicio (el "como").

Aseguran que |las metas

cuantitativas no se alcancen

Indica que el uso combinado
de indicadores cuantitativos
y cualitativos permite una
evaluacion mads integral vy
profunda del desempeno de
sector

los empleados del

publico. Los indicadores

cuantitativos facilitan e

medicion del cumplimiento
de objetivos, los tiempos de
respuesta y los niveles de
productividad, mientras que
evaluan

oS cualitativos

aspectos relacionados con la

calidad del servicio, Ia

conducta éfica vy las

Interacciones con lOs
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se podria anclar al

del

competencias
consecucion

de

proceso vy Ia

cumplimiento las metas

institucionales si no se logra esto el
proceso cuando llevaria solo seria un
proceso meramente burocrdatico lo cual
se establece los lineamientos para
cumplimiento normativo y pues se
impediria el valor real que fiene la
evaluacion de desempeno que es
mejorar los aspectos organizacionales

de la institucion.

vulnerando  procedimientos,

afectando el clima laboral o

brindando una atencion

deficiente a la ciudadania.
Su aplicacion conjunta evita la

consecucion ade metqas

numericas sin calidad,

alineando la labor individual

con l0s principios

constitucionales de e

administracion publica.

usuarios. Este enfoque

tambien se dalinea con Ia
teoric de las relaciones
humanas, en la medida en
que la evaluacion considera
factores como la étfica, la
calidad del servicio vy la
actitud hacia los usuarios.

Esto sugiere que el

desempeno laboral no
depende unicamente de la
productividad, sino también
de comportamientos y
relaciones que influyen en el

desempeno organizacional.

12.- El articulo 77 de
la LOSEP senala que
la evaluacion debe
planificarse y
ejecutarse mediante
procedimientos

técnicos. ;Como se

Bueno hay que entender esta es unad
fase técnica y obligatoria de aplicacion
no es solo una reunidon informal sino
también estd procedimentada y debe
ser de cumplimiento obligatorio entre
inmediato como |a

de

tanto el |efe

participacion los evaluados el

El proceso de
retroalimentacion se desarrolla
conforme al procedimiento
técnico normativo por el
Ministerio del

LOSEP:

Trabgjo y la

La teoria de las relaciones
humanas resulta aplicable en
este contexto, dado que el
proceso de
retroalimentacion fomenta la
comunicacion directa entre

el evaluador vy la persona
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desarrolla el proceso
de retroalimentacion
posterior a la

evaluacion?

departamento de talento humano esta
entrevista de divago O de
refroalimentacion pues se la realiza
constatando los compromisos iniciales
que se determind a inicios de la fase
pues identificando los resultados finales y
las divisiones que se pudo obtener de
esta fase de ahi pues se da un paso de
la notificacidon, impugnacién por parte
del evaluado en caso de que no esté de
acuerdo con esta evaluacion y en el
caso bueno de los de los que tengan
calificaciones insuficientes o deficientes
se redliza un plan de mejora individual
que es la cual puede ser una fecha de
fres o seis meses de mejor de no
superarse pues esta fase se da por
terminado pues la se da por terminado o
se realizaria las funciones hay que tomar
en cuenta también que una vez que se
determina pues el ciclo de mejora

continua se determina pues el producto

-Notificacion de Resultados: La
UATH 0 la plataforma
informdatica del sistema (SIITH)
notifica oficialmente al servidor
publico SU calificacion
cuantitativa y cualitativa.
-Entrevista Individual
(Evaluador - Evaluado): El jefe
inmediato inicia una sesion
formal y privada con el servidor
para revisar el desglose de los
puntagjes
-Andlisis de Evidencias vy
Brechas: Se contrastan las
metas asignadas inicialmente
con el expediente o portafolio
de evidencias presentado por
el servidor, identificando Ias
fortalezas y los factores de bajo
rendimiento.

-Suscripciéon de Compromisos /

Plon de Mejora Individudl

evaluadaq, facilita I
identificacion de fortalezas vy
debilidades, y permite
implementar planes de
mejora centrados en el
desarrollo profesional de los
servidores publicos. De tal
forma, es evidente que la
retroalimentacion no se limita
Q la asignacion de
calificaciones; abarca
actividades orientadas a la
mejora continuaq, fo
elaboracion de planes de
mejora individuales vy I
posibilidad de solicitar una
revision de los resultados en
caso de desacuerdo. Este
proceso contribuye a
fortalecer la transparenciaq, la
participacion de los

servidores puUblicos y el
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entregable seria el plan anual de

capacitacion institucional eso seria la

ultima fase del proceso de evaluacion.

(PMI): En casos donde se
detectan brechas técnicas o
de

en cadlificaciones nivel

"Regular® o ‘'Insuficiente", se
acuverda un plan con acciones
cormrectivas y capacitaciones
obligatorias.

-Garantia de Reconsideracion:
Si el servidor se encuentra
iInconforme con su resultado, la
normativa garantiza SU
derecho a presentar una
solicitud de reconsideracion
formal fundamentada ante el
de

Tribunal Recadlificacion

conformado en la institucion.

desarrollo de competencias,
promoviendo asi un mejor
desempeno vy el logro de los

objetivos institucionales.
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Pregunta 1.- Desde su experiencia, ;como evalia la eficiencia con la que los
servidores puUblicos desarrollan sus funciones en relacion con los objetivos

institucionales?

Tabla 10. Eficiencia de los servidores publicos.

Frecuenci | Porcentqj| Porcentaje | Porcentaje

e valido acumulado
Valid En desacuerdo

O Ni acuerdo

desacuerdo
De acuerdo

Totalmente

acuerdo

Total

B En desacuerdo

B i acuerdo ni desacuerdo
[ De acuerdo

M Totalmente ce acuerdo

Figura 1. Eficiencia de los servidores publicos

Anadlisis: Los resultados muestran que la mayoria de los servidores publicos considera
que desempena sus funciones de manera eficaz y alineada con los objetivos
institucionales. Esta percepcion refleja un nivel de compromiso suficiente para llevar

a cabo las tareas asignadas e incentiva a los empleados a orientar sus actividades
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hacia el logro de las metas establecidas por la institucion. No obstante, las respuestas
neutrales y las expresiones de desacuerdo indican que aun existen dreas susceptibles

de mejora para incrementar la eficacia institucional.

Pregunta 2.- ;Considera que en el desarrollo de sus funciones utiliza de manera
eficiente los recursos institucionales (tiempo, materiales y presupuesto), asegurando

que el cumplimiento de metas anuales se realice bajo criterios de racionalidad y

productividad establecidos en la LOSEP?

Tabla 11. Desarrollo de funciones

Frecuenci |Porcentqj | Porcentaje |Porcentaje

a e vdlido acumulado

Valid Ni acuerdo
0 desacuerdo
De acuerdo

Totalmente

acuerdo

Total

B 15 acuerdo ni desacuerdo
Bl De acuerdo
O Totaimerte de acuerdo

Figura 2. Desarrollo de funciones

Anadlisis: Los resultados permiten identificar una percepciéon positiva respecto al uso

eficiente de los recursos institucionales en el desempeno de las funciones
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profesionales. Esto demuestra que los servidores pUblicos consideran que la gestion
del tiempo, el equipamiento y los recursos disponibles contribuye a alcanzar los
objetivos instifucionales, de conformidad con los principios de racionalidad vy

productividad establecidos en la normativa vigente.

Pregunta 3.- ;Los mecanismos de control y seguimiento implementados por la
institucion aseguran que el cumplimiento de las normas internas se refleje en la
objetividad de la evaluacion del desempeno y en el logro de las metas educativas

anuales?

Tabla 12. Logro de metas

Frecuenci | Porcentqj| Porcentaje | Porcentgje

a e valido acumulado

Valid Ni acuerdo
o) desacuerdo
De acuerdo

Totalmente

acuerdo

Total

B 1 acuerdo ni desacuerdo
Bl De acuerdo
[ Totalimente de acuerdo

Figura 3. Logro de metas
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Analisis: La informacion recopilada indica que los mecanismos de control y
seguimiento implementados por la institucion se perciben como herramientas que
fomentan la objetividad en la evaluacion del desempeno y el logro de los objetivos
iInstitucionales. No obstante, la existencia de opiniones neutrales sugiere que algunos
miembros del personal consideran necesario fortalecer estos procesos para

garantizar un seguimiento aun mas eficaz.

Pregunta 4.- ;En qué medida considera que los indicadores de gestion operativa
contribuyen al cumplimiento de meta anuales establecida en la planificacion

institucional?
Tabla 13. Indicadores de gestion operativa

Frecuenci | Porcentqj| Porcentqgje | Porcentqje

a e valido acumulado

Vdlid Contribuyen

0O totalmente

Contribuyen

consideradamente

Contribuyen

moderadamente

Contribuyen

ligeramente
No contribuyen

Total
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B Contribuyen totaimeme
-Cl:-rrtril:lugmn

consideradamente
D'll‘l:-rrtrihuyrun moderadameanta
B Contribuyen kgeraments
Lsa comtribuyen

Figura 4. Indicadores de gestion operativa

Andlisis: Los resultados muestran que los indicadores de gestion operativa se
consideran un elemento importante para alcanzar las metas anuales establecidas en
la planificacion institucional. Esta perspectiva refleja que el personal reconoce la
contribucidon de dichos indicadores al seguimiento y la evaluacion del desempeno
organizacional, si bien una minoria considera que su impacto podria ser limitado, lo
que pone de manifiesto la existencia de margen de mejora en cuanto a su

implementaciéon y uso.

Pregunta 5.- ;Como evalla la institucion la satisfaccion de los usuarios respecto al

trabajo desarrollado por los servidores?
Tabla 14. Satisfaccion de los usuarios

Frecuenci | Porcentqj | Porcentaje | Porcentaje

a e valido acumulado

Valid Ni acuerdo

0 desacuerdo
De acuerdo

Totalmente

acuerdo

Total
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B nii scuerdo ni desacuerdo
Bl D& acuerdo
O Totaimente de acuerdo

Figura 5. Satisfaccion de los usuarios

Anadlisis: Los servidores publicos consideran que la institucion valora positivamente la
satisfaccion de los usuarios respecto al trabajo realizado. Esta perspectiva refleja el
hecho de que las actividades llevadas a cabo por los empleados contribuyen a
prestar un servicio centrado en las necesidades de la poblacion, mejorando asi la

calidad de la prestacion del servicio y el cumplimiento de los objetivos institucionales.

Pregunta 6.- ;Los resultados obtenidos en la evaluacion generan planes de mejora

para fortalecer las capacidades del personal?
Tabla 15. Planes de mejora

Frecuenci | Porcentqj| Porcentaje | Porcentqje

£ valido acumulado
Valid Totalmente

0 desacuerdo
En desacuerdo

Ni acuerdo

desacuerdo

De acuerdo

Totalmente

acuerdo

Total
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- Totalmente en desacuardo
Bl En desacuerdo

[ Wi acuerdo ni desacusrdo
Bl D= acuerdo

L] Totalmerte de acusrdo

Figura 6. Planes de mejora

Andlisis: Los resultados confirman que en la entidad existe una cultura de evaluacién
enfocada en el desarrollo del talento humano. No obstante, la presencia de
opiniones neutrales y desfavorables senala la necesidad de mejorar la planificacion,
difusion y seguimiento de los programas de capacitacion, asegurando que |os
hallazgos de cada evaluacion se traduzcan de forma directa en un fortalecimiento
efectivo de las capacidades del personal.

Pregunta 7.- ;La evaluacion del desempeno aplicada en la institucion se basa en
normas, técnicas, métodos y procedimientos previamente establecidos conforme a
la LOSEP?

Tabla 16. Evaluacion el desempeno

Frecuenci | Porcentqj| Porcentaje | Porcentaje

a £ valido acumulado
Valid En desacuerdo

O N acuerdo

desacuerdo

De acuerdo

Totalmente

acuerdo

Total
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W En desacuerdo

i acuerdo ni desacuerdo
[l De acuerdo
B Totamente de acuerdo

Figura 7. Evaluacion el desempeno

Andlisis: Los hallazgos indican que gran parte de los funcionarios puUblicos opinan que
la evaluacion del rendimiento se lleva a cabo de acuerdo con las reglas fijadas en la
LOSEP, lo que muestra que el procedimiento se realiza siguiendo criterios técnicos y
legales. Esta apreciacion refuerza la credibilidad en la imparcialidad del sistema de
evaluacion; no obstante, las respuestas neutras y en desacuerdo senalan que todavia
hay elementos vinculados a la implementacion o comunicacion del proceso que
pueden mejorarse para asegurar una comprension coherente entre todo el equipo.
Pregunta 8.- ;El proceso de evaluacion del desempeno administrado por la Unidad
de Administracion del Talento Humano contribuye al seguimiento y cumplimiento de

las metas institucionales?

Tabla 17.Seguimiento y cumplimiento de metas

Frecuenci | Porcentqj| Porcentaje | Porcentaje

a o valido acumulado

Valid Ni acuerdo

o) desacuerdo
De acuerdo

Totalmente

acuerdo

Total
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.Ni acuerdd ni desacuerdo
B De acuerdo
O Totaimente de acuerds

Figura 8. Seguimienfo y cumplimiento de metas

Andlisis: Los resultados muestran que los empleados del sector publico perciben la
evaluacion del desempeno como una herramienta que facilita el seguimiento de las
tareas y el logro de los objetivos institucionales. Esto indica que el proceso de
evaluacion se considera un medio para alinear el desempeno laboral con las metas
organizacionales. Sin embargo, las respuestas que reflejan cierto grado de
indiferencia sugieren que algunos empleados aun no comprenden plenamente esta
conexion, lo que pone de relieve la importancia de mejorar la retroalimentacion y la
comunicacion sobre la relevancia de la evaluacion.

Pregunta 9.- ;Los servidores pUblicos de la Direccién Distrital 04D01 cumplen las metas
anuales asighadas de acuerdo con la planificacion institucional correspondiente al
ano 20257

Tabla 18.Planificacion institucional

Frecuenci | Porcentqj| Porcentaje | Porcentaje

a & valido acumulado

vValid Ni acuerdo

o} desacuerdo
De acuerdo

Totalmente

acuerdo

Total
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Figura 9. Planificacion institucional

Anadlisis: Los resultados muestran que el personal administrativo considera que estd
cumpliendo con los objetivos anuales establecidos en la planificacidn de la
institucion, lo que refleja su compromiso y sentido de responsabilidad en el
desempeno de sus funciones. Esta percepcion indica que las tareas realizadas por el
equipo se dlinean con las metas institucionales, contribuyendo asi al logro del plan
anual y a una mejora en el desempeno laboral. No obstante, las respuestas neutrales
revelan que todavia existen situaciones en las que la percepcidon sobre el

cumplimiento de los objetivos no es del todo clara.

Pregunta 10.- ; Asume responsabilidad por los resultados obtenidos en el
cumplimiento de mis funciones y actividades laborales, conforme a los deberes

establecidos para los servidores pUblicos en la LOSEP?

Tabla 19.Responsabilidad de resultados

Frecuenci | Porcentqj| Porcentaje | Porcentaje

a & valido acumulado

Valid De acuerdo
o) Totalmente de

acuerdo

Total
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Figura 10. Responsabilidad de resultados

Anadlisis: Los resultados indican que los servidores pUblicos desempenan sus funciones

y responsabilidades a conciencia, cumpliendo con las obligaciones establecidas en

la LOSEP. Este hallazgo refleja un firme compromiso tanto con los resultados de su

labor como con las responsabilidades de la institucidon. En resumen, esta informacion

sugiere una cultura organizacional que valora la rendicion de cuentas, la ética y el

logro de los objetivos institucionales; elementos todos ellos esenciales para mejorar el

desempeno laboral y la calidad del servicio publico.

Pregunta 11.- ;El cumplimiento adecuado de las funciones influye positivamente en

los resultados obtenidos durante la evaluacion de mi desempeno laboral?

Tabla 20. Cumplimiento de funciones

Frecuenci | Porcentqj

a e

Valid Ni acuerdo

0 desacuerdo
De acuerdo

Totalmente

acuerdo

Total

Porcentagje

valido

Porcentgje

acumulado
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Figura 11. Cumplimiento de funciones

Andlisis: Los resultados muestran que los empleados del sector pUblico consideran
que la ejecucidon exitosa de las tareas asignadas repercute positivamente en sus
evaluaciones de desempeno profesional. Esta percepcion indica que los
participantes reconocen la importancia de desempenar sus funciones con diligencia
y eficiencia y con apego a las directrices establecidas, dado que ello influye

directamente en la valoracidén de su trabaijo.

De igual manerq, las respuestas revelan que el cumplimiento de las obligaciones
profesionales es un factor clave para obtener una evaluacion positiva, lo que refuerza
el compromiso de los empleados con el logro de las metas de la institucion. No
obstante, la existencia de respuestas neutrales pone de manifiesto cierta
incertidumbre entre una minoria de empleados respecto a esta relacion, subrayando
la necesidad de mejorar la comunicacion sobre los criterios aplicados en el proceso

de evaluacion del desempeno.

Pregunta 12.- jLa capacitacion y actualizacion profesional que reciben los servidores
puUblicos contribuye a mejorar la calidad del trabajo y el cumplimiento eficiente de

sus funciones institucionales?

Tabla 21. Calidad de trabajo

Frecuenci | Porcentqj| Porcentaje | Porcentqgje

a S valido acumulado
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Total
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B En desacuerdo
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Figura 12. Calidad de frabgjo

Andlisis: La mayoria del personal encuestado valora positivamente la idea de que la
capacitacion y la actudlizacion de competencias profesionales repercuten
favorablemente en la calidad del tfrabagjo y en el logro de los objetivos institucionales.
No obstante, una proporcion significativa de los servidores publicos adopta una
postura neutral, senalando que, si bien se reconoce el valor de la formacién, los
programas podrian adaptarse mejor a las necesidades reales del puesto. Asimismo,
un pequeno segmento del personal considera que dicha capacitaciéon no contribuye

de manera significativa al desempeno de sus funciones.

Pregunta 13.- ;La Direccion Distrital 04D01 promueve de manera sistematica
mecanismos de mejora continua, integrandolos en el proceso de evaluacion del
desempeno conforme a lo establecido en la LOSEP, lo cual contribuye directamente

al fortalecimiento de la gestion institucional y al cumplimiento de metas anuales?

90

o con CamScanner


https://v3.camscanner.com/user/download

Tabla 22. Fortalecimiento de la gestion institucional

Frecuenci | Porcentqj | Porcentaje | Porcentaje

a £ valido acumulado
Valid Ni acuerdo

o} desacuerdo
De acuerdo

Totalmente

acuerdo

Total

B i acuerdo ni desacuerdo
B D¢ acuesrda
[ Totaimente de acuerdo

Figura 13. Fortalecimiento de la gestion institucional

Andlisis: Existe una percepcion predominantemente favorable sobre el papel de la
Direccion Distrital 04D01 en el fomento de mecanismos de mejora continua mediante
la evaluacion del desempeno, en cumplimiento de la LOSEP. Predomina el respaldo
a este enfoque, avalado por un grupo que apoya firmemente dicho estilo de gestion.
Por otro lado, una parte de los encuestados mantiene una postura neutral; esto
sugiere que, si bien el proceso se considera eficaz para alcanzar los objetivos anuales,
la efectividad de estos procedimientos dentro de la institucidn podria hacerse mads

evidente. Cabe destacar la ausencia total de opiniones negativas.

Pregunta 14.- ;La evaluacion del desempeno considera y valora la capacidad de los

servidores para colaborar y trabajar en equipo con sus companeros?

91

o con CamScanner


https://v3.camscanner.com/user/download

Tabla 23. Trabajo en equipo

Frecuenci | Porcentq;

&
Vdlid En desacuerdo

O Ni acuerdo

desacuerdo
De acuerdo

Totalmente

acuerdo

Total

Porcentqgje
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B En desacusrdo

B 1§ acuerdo ni desacuerda
0w acwerdo

B Totalmente de acusrdo

Figura 14. Trabajo en equipo

Porcentgje

acumulado

Anadlisis: La mayoria de los encuestados considera que la evaluacion del desempeno

valora adecuadamente la capacidad del personal para trabagjar en equipo vy

colaborar con sus companeros. Esta perspectiva pone de relieve la importancia que

la institucion otorga al trabajo colaborativo como factor clave para mejorar el

rendimiento y alcanzar los objetivos institucionales.

Pregunta 15.- ;Considera que aplica mecanismos de coordinacion, cooperacion y

comunicacion efectiva en el trabajo en equipo, contribuyendo al cumplimiento

eficiente de las actividades, metas y objetivos institucionales?
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Tabla 24. Objetivos institucionales

Frecuenci | Porcentqj| Porcentaje | Porcentqje

a & valido acumulado
Valid Ni acuerdo
o) desacuerdo
De acuerdo
Totalmente
acuerdo

Total

B 4 acwerdo ni desacuerda
B te acwardo
O Tataimente de scuerda

Figura 15. Objetivos institucionales

Anadlisis: Resulta evidente un notable nivel de compromiso e implicacion del equipo
en la implementacion efectiva, en el dia a dia, de la colaboracion, la coordinacion
y la comunicacion. Las respuestas positivas abarcan desde quienes indican que
emplean estos métodos hasta quienes afirman hacerlo plenamente, lo que confirma
que el frabajo en equipo es un factor clave para alcanzar eficazmente los objetivos
de la institucion. Solo un pequeno grupo adoptd una postura intermedia y no se
registraron respuestas negativas, 1o que refleja un entorno laboral basado en la

cooperacion y el apoyo mutuo.

93

Escaneado con CamScanner


https://v3.camscanner.com/user/download

4.2. DISCUSION

La presente investigacion tuvo como finalidad analizar la evaluacion del desempeno
de los servidores publicos realizada conforme a las directrices de la Ley Orgdanica del
Servicio Publico (LOSEP) en el desempeno de la Direccion Distrital 04D01 San Pedro
de Huaca Tulcdn - Educacion. El andlisis se basa en datos recopilados mediante
encuestas a servidores publicos y entrevistas con empleados familiarizados con el
proceso de evaluacion; los hallazgos se contrastaron con el marco tedrico,
investigaciones previas y la normativa vigente que regula el servicio publico

ecuatoriano.

Los resultados indican que los servidores tienen, por lo general, una percepcion
positiva del proceso de evaluacion del desempeno implementado por la institucion.
La mayoria de los encuestados considera que desempena sus funciones de manera
eficaz y dlineada con las metas institucionales, demostrando el compromiso
necesario para llevar a cabo las tareas asignadas y alcanzar dichos objetivos. Estos
hallazgos concuerdan con el marco de la Nueva Gestion Publica propuesto por
Christopher Hood (1989) y retomado por Aguilar (2016), el cual postula que Ias
instituciones puUblicas deben orientar su gestion hacia la eficiencia, la eficacia, la
calidad del servicio y la obtencidon de resultados medibles mediante mecanismos de
evaluacion y control continuos. En este contexto, la evaluacion del desempeno deja
de ser un mero tramite administrativo para convertise en una herramienta
estratégica destinada a fortalecer la gobernanza institucional y a mejorar

continuamente el rendimiento de los empleados del sector publico.

Asimismo, los resulfados obtenidos confirman que el uso eficiente de los recursos
institucionales es el factor determinante para alcanzar los objetivos establecidos. El
personal confirmod que, en el desempeno de sus funciones profesionales, gestiona
adecuadamente tanto el tiempo como los recursos materiales y de otra indole que
contribuyen a la consecucion de las metas institucionales. Este hallazgo se alinea con
los principios de la Nueva Gestion Publica que aboga por la optfimizaciéon de los
recursos publicos con base en criterios de eficiencia y productividad, asi como con
lo dispuesto en el articulo 227 de la Constitucion de la Republica del Ecuador, el cual
establece que la administracion publica debe gestionarse conforme a los principios

de eficienciaq, eficacia, calidad, planificacion, coordinacion y evaluacion continua.
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Otro aspecto importante identificado se refiere a los mecanismos instifucionales de
control y seguimiento. Los resultados sugieren que el personal percibe que estos
mecanismos fomentan la objetividad en las evaluaciones del desempeno y refuerzan
el cumplimiento de las normas internas. Esta percepcion refleja la existencia de
procedimientos institucionales disenados para garantizar la fransparencia y Ia
rendicion de cuentas en el proceso de evaluacion. Dichos elementos se alinean con
la teoria de la burocracia de Max Weber (1922), la cual postula que el funcionamiento
eficaz de las organizaciones depende del apego a normas, procedimientos
claramente definidos, jerarquias organizativas y mecanismos formales de supervision
que aseguren la objetividad vy la equidad en la administracion publica. Asimismo,
estos resultados son coherentes con lo dispuesto en el articulo 76 de la LOSEP, que
establece que la evaluacion del desempeno debe basarse en indicadores de gestion
cuantitativos y cualitativos, aplicados conforme a normas, métodos y procedimientos
preestablecidos. Los resultados relativos a los indicadores de gestion operativa
también reflejan una percepcion positiva entre los empleados del sector publico. La
mayoria considera que estos indicadores contribuyen al logro de los objetivos
iInstitucionales y permiten un seguimiento adecuado de las actividades laborales. Este
hallazgo demuestra que la planificacion institucional y la implementacion de
iIndicadores son herramientas fundamentales para alinear las actividades de los
empleados con la obtencidn de resultados concretos. En este sentido, Barzelay (2003)
sostiene que las instituciones publicas modernas deben fortalecer la gestion orientada
a resultados mediante sistemas de medicion que permitan evaluar objetivamente el

desempeno institucional y establecer procesos de mejora continua.

En cuanto a la satisfaccion de los usuarios, los resultados indican que el personal
valora positivamente la labor readlizada para atender las necesidades de los
residentes. Esta perspectiva se alinea con los principios de calidad del servicio
promovidos por la Nueva Gestion Publica, cuyo objetivo primordial es orientar la
gestion publica hacia las expectativas de la ciudadania. Osborne y Gaebler (1992)
sostienen que las instituciones publicas deben alejarse de los modelos tradicionales
centrados exclusivamente en procedimientos administrativos y adoptar, en su lugar,
enfoques centrados en el ciudadano, donde la calidad del servicio actie como un
indicador clave del desempeno institucional. No obstante, si bien los resultados
reflejan una percepcion positiva del proceso de evaluacion, existen aspectos que

podrian fortalecerse. En cuanto a la elaboracion de planes de mejora derivados de
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las evaluaciones de desempeno, aunque predomina una vision favorable, una parte
del personal mantiene una postura neutral o desfavorable. Esta situacion evidencia
que los resultados de la evaluacion no siempre se traducen en acciones concretas
orientadas al desarrollo de competencias profesionales, a la capacitacion o al apoyo
iInstitucional. Por consiguiente, resulta necesario reforzar los mecanismos que permitan
utilizar dichos resultados como base para la toma de decisiones sobre el desarrollo
del talento humano, en consonancia con las responsabilidades asignadas a las

unidades de gestion del talento humano conforme al articulo 52 de la LOSEP.

En relacion con la implementacion de las evaluaciones del desempeno conforme a
las disposiciones legales, el personal senala que el proceso se basa en los estandares,
metodos y procedimientos establecidos por la LOSEP. Este hallazgo refuerza la
legitimidad del sistema de evaluacion institucional y demuestra el cumplimiento del
marco juridico que rige la administraciéon publica en Ecuador. No obstante, las
enfrevistas revelan que, si bien el proceso se gjusta a la normativa vigente, existe
margen para fortalecer el seguimiento posterior a la evaluacion y aprovechar mejor
los resultados con el fin de fomentar la mejora institucional continua. También se
refleja una valoracion positiva en los resultados relativos de la Unidad de
Administracion del Talento Humano. Los participantes valoran la contribucion de esta
unidad al seguimiento del desempeno y al logro de los objetivos institucionales
mediante la gestion del proceso de evaluacion. Estos hallazgos concuerdan con las
conclusiones de Chiavenato (2017), quien sostiene que la gestion estratégica del
capital humano no debe limitarse a evaluar el desempeno de los empleados, sino
que debe conducir a procesos de capacitacion, retroalimentacion, motivacion y
desarrollo profesional que impulsen el crecimiento de la institucion. De igual manera,
el estudio revela que los servidores publicos consideran que cumplirdn con los
objetivos anuales establecidos en la planificacion institucional para el ano 2025. Esta
percepcion refleja un alto nivel de responsabilidad y compromiso en el desempeno
de sus funciones, lo cual estd estrechamente vinculado a las obligaciones estipuladas
en el articulo 22 de la LOSEP. El logro de los objetivos institucionales constituye un
indicador clave de desempeno vy refleja la capacidad de la institucidon para alinear

las actividades individuales con su planificacion estratégica.

En cuanto a la responsabilidad individual por los resultados, los datos indican que los

empleados reconocen la importancia de asumir la responsabilidad de las
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consecuencias derivadas del desempeno de sus funciones. Este hallazgo refuerza la
cultura organizacional basada en los principios de rendicion de cuentas,
transparencia y ética publica, elementos todos ellos esenciales para garantizar una
administracion eficaz y dedicada al interés publico. Los resultados también confirman
un vinculo sélido entre el desempeno eficaz de las funciones y una valoracion positiva
del esfuerzo laboral. El personal considera que la ejecucion exitosa de las tareas
asignadas repercute directamente en los resultados de la evaluacion del desempeno
institucional. Este hallazgo concuerda con las conclusiones de Solis (2021), quien
sostiene que la evaluacion del desempeno actua como un motor para la mejora
continua del esfuerzo laboral cuando se basa en criterios objetivos, fransparentes y
orientados al desarrollo profesional. Otro aspecto de especial relevancia es la
capacitaciéon y la actualizacidon de competencias profesionales. La mayoria de los
participantes considera que la capacitacion mejora significativamente la calidad del
frabgjo y el desempeno eficaz de las funciones institucionales. Estos hallazgos
concuerdan con lo dispuesto en el articulo 234 de la Constitucion de la Republica del
Ecuador que reconoce el derecho de los servidores publicos a la capacitacion
continua, asi como con las teorias de Chiavenato, quien sostiene que el
fortalecimiento constante de las competencias del personal es un factor clave para
mejorar el desempeno organizacional. En relacidn con los mecanismos de mejora
continua implementados por la Direccion Distrital 04D01, los resultados reflejan una
opinion predominantemente favorable. No obstante, la existencia de respuestas
neutrales indica que aun existen oportunidades para fortalecer una cultura
organizacional centrada en la innovacién, la retroalimentacion constante y la
optimizacion de los procesos administrativos. En este sentido, la evaluacion del
desempeno debe concebirse como un proceso dindmico que conduzca a mejoras

concretas, mds que como un mero procedimiento de control administrativo.

Finalmente, los resultados relativos al frabajo en equipo, la cooperacion, la
coordinacion y la comunicacion eficaz demuestran un alto grado de aceptacion e
implicacion por parte del personal. La mayoria considera que estos elementos se
tienen en cuenta durante las evaluaciones del desempeno y contribuyen
significativamente a la ejecucion exitosa de las actividades institucionales. Estos
hallazgos se alinean con la teoria de las relaciones humanas de Elton Mayo, la cual
postula que las relaciones interpersonales, el clima organizacional y la cooperacion

entre los miembros influyen directamente en el desempeno laboral y en la
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productividad de la organizacion. Un entorno de trabajo colaborativo fomenta la
motivacion, fortalece el compromiso organizacional y mejora la calidad de los

servicios prestados a la ciudadania.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1. CONCLUSIONES

- El estudio determind que el proceso de evaluacion del desempeno implementado
en la Direccion Distrital San Pedro de Huaca-Tulcan (04D01) se ajusta a las
disposiciones de la Ley Orgdnica de Servicio Publico (LOSEP) y constituye una
herramienta fundamental para valorar el ejercicio de funciones, el cumplimiento de
obligaciones y las competencias de los servidores publicos. Los resultados de las
encuestas y entrevistas revelaron que la mayoria de los participantes percibe el
proceso como objetivo y orientado al seguimiento de su propio desempeno,
contribuyendo asi al logro de los objetivos institucionales. No obstante, el estudio
también puso de manifiesto la necesidad de fortalecer los mecanismos de
retroalimentacion y el seguimiento posterior a la evaluacion; el objetivo es garantizar
que los resultados no solo sirvan para medir el desempeno, sino también para
desarrollar medidas de mejora continua que beneficien tanto al servidor publico
como a la institucion, dando asi cumplimiento al primer objetivo especifico del

estudio.

- En cuanto al rendimiento laboral, el estudio demostrd que los servidores publicos
mantienen un nivel satisfactorio, reflejado en la forma en que cumplen sus funciones,
su sentido de responsabilidad, su espiritu de colaboracion, la eficacia de su
comunicacion y su compromiso con el logro de los objetivos institucionales. Los
resultados también revelaron que factores como la capacitacion continua, la
coordinacion entre unidades administrativas y el uso de mecanismos de evaluacion
contribuyen significativamente a potenciar el compromiso profesional. No obstante,
se identificaron dreas de mejora especificamente en lo relativo a la implementacion
de programas de capacitacion mads especializados y adaptados a las competencias
de cada departamento, asi como al fortalecimiento de estrategias institucionales
que fomenten la mejora continua del capital humano y el desarrollo profesional,

dando asi respuesta al segundo objetivo especifico del estudio.

- Se ha hallado una correlacion positiva entre la evaluacion del desempeno vy el
esfuerzo realizado por los servidores publicos de la Direccion Distrital San Pedro de

Huaca - Tulcdan (04D01). Los resultados demostraron que una evaluacion basada en
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indicadores de gestion, criterios objetivos y procedimientos definidos por la normativa
vigente contribuye al cumplimiento de las metas institucionales anuales y mejora Ia
eficienciq, la productividad y la calidad de los servicios prestados a la ciudadania. En
este sentido, la evaluacion del desempeno debe considerarse una herramienta
estratégica de gestidon de recursos humanos; de hecho, permite no solo valorar la
ejecucion de las tareas profesionales, sino también identificar dreas de mejora,
fortalecer las competencias de los empleados y fomentar una cultura organizacional
orientada a la eficiencia, la transparencia y la excelencia en la gestion publica,
alinedndose asi tfanto con el objetivo general como con el tercer objetivo especifico

del estudio.
5.2. RECOMENDACIONES

- Se recomienda que la Direccion Distrital 04D01 San Pedro de Huaca Tulcan -
Educacion, fortalezca su proceso de evaluacion del desempeno mediante Ia
implementacion de mecanismos continuos de retroalimentacion, seguimiento vy
apoyo posterior a la evaluacion, utilizando asi los resultados para elaborar planes de
mejora individuales e institucionales. Esto permitird identificar tempranamente las
fortalezas y debilidades de los servidores publicos, facilitard la toma de decisiones en
la Direccidon de Gestidon de Talento Humano y fomentard una cultura organizacional

basada en la mejora continua y el logro eficaz de los objetivos institucionales.

- A'la Unidad de Talento Humano de la Direccidn Distrital 04D01 San Pedro de Huaca
— Tulcdn - Educacion, se recomienda desarrollar e implementar un programa anual
de capacitacion y actualizacion de competencias que aborde las necesidades
especificas identificadas durante el proceso de evaluacion del desempeno,
alinedndose al mismo tiempo con las tareas y responsabilidades inherentes a cada
puesto dentro de la organizacion. Este programa debe tener como objetivo
fortalecer las competencias técnicas, administrativas y normativas, asi como
fomentar capacidades relacionadas con el liderazgo, la comunicaciéon, |a
colaboraciéon y la innovacion en la gestion publica, contribuyendo asi a incrementar

la productividad laboral y a alcanzar los objetivos institucionales.

-A las autoridades y responsables de las diferentes dreas administrativas de la
Direccion Distrital 04D01 San Pedro de Huaca - Tulcdn - Educacion, se recomienda

que la institucidon armonice los esfuerzos para potenciar el rendimiento laboral
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mediante el uso sistematico de indicadores de gestion, sistemas de seguimiento del
avance hacia los objetivos y espacios de colaboracidon entre los diversos
departamentos administrativos. Asimismo, resulta fundamental fomentar una cultura
organizacional basada en la cooperacion, la rendicion de cuentas, la tfransparencia
y la mejora continua, promoviendo al mismo tiempo Ila participaciéon activa de los
servidores publicos en la planificacion, la evaluacion y la toma de decisiones. Estas
iniciativas permitirdn optimizar la gestion institucional, mejorar la calidad de los
servicios puUblicos y asegurar el logro mas eficaz de los objetivos estratégicos de la

Direccion Distrital 04D01 San Pedro de Huaca Tulcdn — Educacion.
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VII. ANEXOS

Anexo 1. Certificado del abstract por parte de idiomas
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Topic: “Evaluacion del desempenfio de servidores bajo LOSEP en la Direccion
Distrital 04D01 San Pedro de Huaca Tulcan —Educacion y su rendimiento laboral

en cuanto a levantamiento de metas anuales”™
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Autores: Melany Alejandra Morillo Coral; Dania Yamile Ortega Morales
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El| presente informe validara la traduccion del idioma espafol al inglés si alcanza
un porcentaje de: 9 — 10 Excelente.
Si la traduccién 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:

Tras evaluar el resumen presentado, se concluye que |la traduccion al inglés es
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Anexo 2. Formato de entrevista

UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL CARCHI

FACULTAD DE COMERCIO INTERNACIONAL, INTEGRACION,
i .
( / ADMINISTRACION Y ECONOMIA E MPRESARIAL.
3 || CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA.

GUIA DE PREGUNTAS
Tema: Evaluacion del Desempeno de servidores bajo LOSEP en la Direccion Distrital
04D01 San Pedro de Huaca Tulcdn - Educacién y su rendimiento laboral en cuanto al

levantamiento de metas anuales.

Instrumento utilizado:

Nombre del entrevistado:

ICargo:

Lugar o Institucion:

Fecha:

Pregunta 1:

Considerando lo establecido en los articulos 76 y 77 de la LOSEP, que regulan el
Subsistema de Evaluacion del Desempeno y su administracion, desde su experiencia,
scoOmo se desarrolla el proceso de evaluacidon del desempeno de los servidores
publicos en la Direccion Distritale

Pregunta 2:

De acuerdo con la Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del Desempeno,
que establece los procedimientos técnicos para la aplicacion y seguimiento de la
evaluacion, sComo se comunican a los servidores los criterios e indicadores utilizados
para evaluar su desempenoe

Pregunta 3:

Tomando en cuenta que el articulo 76 de la LOSEP dispone que la evaluacion del
desempeno se fundamentard en indicadores cuantitativos y cualitativos orientados
al cumplimiento institucional, 3cémo describiria el nivel de cumplimiento de las metas
anuales por parte de los servidores publicos de la institucion?

Pregunta 4:
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De acuerdo con lo dispuesto en el articulo 76 de la LOSEP, que establece que la
evaluaciéon del desempeno debe fundamentarse en indicadores cuantitativos vy
cualitativos de gestion, 3Cudles considera que son los principales factores que
favorecen o dificultan el rendimiento laboral de los servidorese

Pregunta 5:

Considerando que el articulo 22 de la LOSEP establece los deberes vy
responsabilidades de los servidores publicos, Desde su experiencia, 3los servidores
cumplen adecuadamente las funciones y responsabilidades asignadas?

Pregunta é:

Tomando en cuenta que los articulos 76 y 77 de la LOSEP establecen que la
evaluacion del desempeno constituye un mecanismo para medir el cumplimiento
institucional y estimular el rendimiento de los servidores publicos, sConsidera que
existe una relacion entre los resultados de la evaluacion del desempeno y el
cumplimiento de las metas anuales?

Pregunta 7:

Desde su experiencia y con base en la finalidad de mejora continua prevista en el
articulo 76 de la LOSEP y en la Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del
Desempeno 3Qué aspectos del actual sistema de evaluacion considera que
deberian fortalecerse para mejorar el rendimiento laboral y el cumplimiento de metas
institucionalese

Pregunta 8:

Considerando que la Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del Desempeno
promueve la mejora continua de la gestion institucional, 3qgué recomendaciones
propondria para fortalecer el proceso de evaluacion del desempeno y mejorar el
rendimiento laboral de los servidores publicos de la Direccion Distrital?

Pregunta 9:

De acuerdo con el articulo 76 de la LOSEP, que establece que la evaluacion del
desempeno debe orientarse al cumplimiento institucional mediante indicadores de
gestion, Desde su experiencia, 3como evalua el nivel de cumplimiento de las metas
anuales por parte de los servidores publicos de la Direccidn Distrital 04D01 durante el
ano 2025¢

Pregunta 10:

Segun el articulo 76 de la LOSEP, la evaluacion del desempeno constituye un

subsistema técnico destinado a valorar la gestidon del servidor publico. sConsidera
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que los criterios aplicados actualmente permiten medir de manera objetiva la
eficiencia individual?

Pregunta 11

Desde su experiencia, 3coOmo considera que la aplicacion de los indicadores
cuantitativos y cualitativos de gestion establecidos en el articulo 76 de la LOSEP influye
en la evaluacion del desempeno de los servidores publicos y en el cumplimiento de
los objetivos institucionales?e

Pregunta 12

El articulo 77 de la LOSEP senala que la evaluacién debe planificarse y ejecutarse
mediante procedimientos técnicos. 3Como se desarrolla el proceso de

retroalimentacion posterior a la evaluacion?

Anexo 3. Formato de encuesta

UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL CARCHI
FACULTAD DE COMERCIO INTERNACIONAL, INTEGRACION,

§;
l F
ADMINISTRACION Y ECONOMIA E MPRESARIL.

CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA.

GUIA DE PREGUNTAS

Tema: Evaluacion del Desempeno de servidores bajo LOSEP en la Direccioén Distrital
04D01 San Pedro de Huaca Tulcdn — Educacion y su rendimiento laboral en cuanto al
levantamiento de metas anuales.

Marque una sola respuesta.

Pregunta 1: Desde su experiencia, scomo evalua la eficiencia con la que los
servidores puUblicos desarrollan sus funciones en relacion con los objetivos

institucionales?

1 | Totalmente en desacuerdo

2 | En desacuerdo

3 | Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4 | De acuerdo

5 | Totalmente de acuerdo
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Pregunta 2: sConsidera que en el desarrollo de sus funciones utilliza de manera
eficiente los recursos institucionales (tiempo, materiales y presupuesto), asegurando

que el cumplimiento de metas anuales se realice bajo criterios de racionalidad vy

productividad establecidos en la LOSEP¢

I

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 3: 3Los mecanismos de confrol y seguimiento implementados por Ia
institucidon aseguran que el cumplimiento de las normas internas se refleje en la

objetividad de la evaluacion del desempeno vy en el logro de las metas educativas

anualese

I

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

9

Totalmente de acuerdo

Pregunta 4: ;En qué medida considera que los indicadores de gestion operativa

contribuyen al cumplimiento de meta anuales establecida en la planificacion

institucional?

1

Contribuyen totalmente

Contribuyen considerablemente

Contribuyen moderadamente

Contribuyen ligeramente

No contribuyen
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Pregunta 5: s:Como evalua la institucion la satisfaccion de los usuarios respecto al

trabajo desarrollado por los servidorese

1 | Totalmente en desacuerdo

2 | En desacuerdo

3 | Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4 | De acuerdo

S5 | Totalmente de acuerdo

Pregunta é: ;Los resultados obtenidos en la evaluacion generan planes de mejora

para fortalecer las capacidades del personale

1 | Totalmente en desacuerdo

2 | En desacuerdo

3 | Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4 | De acuerdo

5 | Totalmente de acuerdo

Pregunta 7: ;La evaluacion del desempeno aplicada en la institucion se basa en

normas, técnicas, métodos y procedimientos previamente establecidos conforme a
la LOSEP?

1 | Totalmente en desacuerdo

2 | En desacuerdo

3 | Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4 | De acuerdo

5 | Totalmente de acuerdo

Pregunta 8: :El proceso de evaluacion del desempeno administrado por la Unidad

de Administracion del Talento Humano contribuye al seguimiento y cumplimiento de

las metas institucionales?
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Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 9: sLos servidores publicos de la Direccion Distrital 04D01 cumplen las metas

anuales asignadas de acuerdo con la planificacion institucional correspondiente al

ano 2025¢

I

Totalmente en desacuerdo

2

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 10: s Asume responsabilidad por los resultados obtenidos en el cumplimiento

de mis funciones y actividades laborales, conforme a los deberes establecidos para

los servidores puUblicos en la LOSEP?

1

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 11: 3El cumplimiento adecuado de las funciones influye positivamente en

los resultados obtenidos durante la evaluacion de mi desempeno laboral2

1

Totalmente en desacuerdo
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2 | En desacuerdo

3 | Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4 | De acuerdo

5 | Totalmente de acuerdo

Pregunta 12: ;La capacitacion y actualizacion profesional que reciben los servidores

publicos contribuye a mejorar la calidad del trabajo y el cumplimiento eficiente de

sus funciones institucionales?

1 | Totalmente en desacuerdo

2 | En desacuerdo

3 | Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4 | De acuerdo

5 | Totalmente de acuerdo

Pregunta 13: 3La Direccion Distrital 04D0O1 promueve de manera sistemdatica
mecanismos de mejora continua, integradndolos en el proceso de evaluacion del
desempeno conforme a lo establecido en la LOSEP, lo cual contribuye directamente

al fortalecimiento de la gestion institucional y al cumplimiento de metas anuales?

1 | Totalmente en desacuerdo

2 | En desacuerdo

3 | Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4 | De acuerdo

S5 | Totalmente de acuerdo

Pregunta 14: ;La evaluacion del desempeno considera y valora la capacidad de los

servidores para colaborar y frabajar en equipo con sus companerose

1 | Totalmente en desacuerdo
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En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 15: ;Considera que aplica mecanismos de coordinacion, cooperacion vy

comunicacion efectiva en el trabajo en equipo, contribuyendo al cumplimiento

eficiente de las actividades, metas y objetivos institucionales?

1

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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Anexo 4. Evidencia de la entrevista y encuesta realizadas en la Direccion Distrital

04D01 San Pedro de Huaca Tulcan — Educacion
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