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RESUMEN

El presente trabajo investigativo abarca el tema sobre el desempeno laboral y su
incidencia en la gestion publica en el Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial
del Carchi, pues el nivel de apoyo de la institucion es el encargado de gestionar,
asesorar y apoyar el proceso de gestion publica llevado a cabo por la institucion,
teniendo esta gran importancia a la hora de brindar eficacia y buen manejo de
personal para que la institucién pueda operar de manera correcta y funcional. Por lo
que el propdsito de la presente investigacion es analizar la incidencia del desempeno
laboral del nivel de apoyo en la gestion publica de la prefectura del Carchi en el ano
2021 En esta investigacion se utilizd aspectos de la metodologia, el fipo de
investigacion fue de campo, ya que se realizd la recoleccidon de datos en el lugar
donde ocurren los hechos, por ofra parte, se ha usado un enfoque mixto debido a la
recoleccion de datos cuantitativos y cualitativos haciendo uso de técnicas como la
encuesta y la entrevista utilizando como instrumento. En base a los aspectos tedricos y los
resultados obtenidos se ha concluido que el personal del nivel de apoyo posee
grandes caracteristicas que le permiten ejecutar un trabajo efectivo, sin embargo el
entorno y el proceso de evaluacion de desempeno laboral no son acordes a un
crecimiento profesional dentro de la institucidn, pues se evidencia falta de un sistema
enfocado a obtener resultados veridicos ala hora de evaluar a los servidores puUblicos, asi
como también la deficiencia de presupuesto que existe afecta en negativo a la
institucion y sus intereses con las personas.

Palabras Claves: Desempeno Laboral, Nivel de Apoyo, Gestidn publica, Evaluacion
de desempeno laboral.
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ABSTRACT

This research work encompasses the topic of labor performance and its incidence on
public management in the Provincial Decentralized Autonomous Government of
Carchi, since the Level of support of the institution oversees managing, advising and
supporting the public management process carried out by the institution, which is of
great importance when it comes to providing efficiency and good management of
personnel so that the institution can operate properly and functionally. Therefore, the
purpose of this research is to analyze the incidence of job performance of the Level of
support in public management at prefecture of Carchiin the year 2021. In this research
we use aspects of the methodology such as the type of research, which was field, since
the data collection was carried out in the place where the events took place. On the
other hand, a mixed approach was used due to the collection of quantitative and
qualitative data using techniques such as the survey, and the interview using it as an
instrument. Based on the theoretical aspects and the results obtained, it was concluded
that support level personnel have great characteristics that allow them to carry out their
work effectively; however, the environment and the job-performance-evaluation process
are not consistent with professional growth within the institution, since there is a lack of a
system focused on obtaining frue results when evaluating employees. public servants, as
well as the budget shortage that exists, which negatively affects the institution and its
interests with people.

Keywords: Job Performance, Level of Support, Public Management, Job Performance
Evaluation.
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INTRODUCCION

La presente investigacion hace referencia al tema de desempeno laboral, definido
como un factor clave para el éxito de instituciones gubernamentales, que busca
generar una mejora en la gestion publica y en la formacion profesional de los
servidores publicos. Tomando en cuenta los modelos de evaluacion de desempeno
laboral y apuntando ala obtencién de resultados con valores organizacionales. Por lo
gue dentro de las caracteristicas principales con las que cuenta el desempeno

laboral también estd la busqueda de mejora continua.

Para analizar este tema, es necesario estudiar la problemdtica, en donde se puede
observar que, dentro de las instituciones publicas, los procesos de evaluacién de
desempeno laboral estdn sujetos a un modelo obsoleto, que no brinda resultados
veridicos y que carece de legitimidad dentro de la misma institucién. Asi como
también los métodos de evaluacidén de desempeno centrados en una medicidn que
cuantice su rendimiento, sin prestarle mayor atencién a una evolucién profesional del

servidor publico.

Dentro del enfoque de la gestion publica estd investigacion se orienta a la
satfisfaccion de las necesidades del Estado y de sus ciudadanos, controlando y
administrando responsablemente todos sus recursos. Por lo que se pretende explicar y
analizar la calidad de gestidon publica brindada por la prefectura del Carchi, puesto
gue la eficiencia como impulsor de las instituciones puUblicas es uno de los factores

primordiales para ejecutar un buen gobierno.

La investigacion de esta problemdtica se realizd con el interés de conocer la
incidencia de desempeno laboral del personal del nivel de apoyo y su incidencia en
la gestidn publica, donde se busca saber el nivel de preparaciéon y los distintos
factores que influyen en el desempeno laboral del personal dentro del nivel de
apoyo. Por lo que se hace especial énfasis en las teorias de desempeno laboral y la
gestion publica, queriendo buscar y entender las razones por las cuales se puede
llevar una gestién publica eficiente, asi como también analizar los procesos de
evaluacidon de desempeno laboral para poder deducir como este incide

directamente en la gestion puUblica.

En el desarrollo de la presente investigacion se utilizaron teorias como la teoria del
gerencialismo que abarca las dos variables a estudiar y brinda un punto de vista

general sobre el desempeno laboral yla gestion publica. La teoria de la nueva gestion
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publica que estd enfocada a una gestion publica basada en resultados y que busca
lograr mayor eficiencia y eficacia dentro el sector publico. Y por Ultimo el modelo
tedrico de Campbell que va enfocado ala variable de desempeno laboral, en donde
se establecen los criterios y caracteristicas que se deben llegar a tener dentro de una
organizacion para que sus servidores publicos puedan rendir de la manera mads

eficiente posible.

Dentro de esta investigacion se realizaron entrevistas a todos los funcionarios publicos del
nivel de apoyo, y entrevistas a los puestos jerdrquico-superiores del GAD, mediante el
uso de estos instfrumentos, se logré obtener los resultados en base a los objetivos

planteados.
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I EL PROBLEMA
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El desempeno Laboral pretende medir el rendimiento entregado por parte del
personal de una empresa o institucion, en donde se puede identificar distintas dreas con
efectos positivos o negativos, con el propdsito de mejorarlos y analizarlos para lograr
cumplir con los objetivos planteados (Meijillon, 2018). Dentro de las instituciones publicas el
desempeno laboral es un factor que influye de manera directa en la calidad de
gestion llevada a cabo por los distintos niveles y dreas que estdn manejadas por

servidores publicos.

De acuerdo con (Gallén, 2004, citado por Ayapi, 2017, p. 31), la gestién publica
conforma un conjunto de instituciones de cardcter publico, las cuales tienen como
mision administrar y gestionar el estado. Dichas instituciones u organizaciones publicas se
encuentran dirigidas por individuos, contando con una némina de personal dividida

en dreas que facilitan su funcionamiento.

La gestidn publica cuenta con un enfoque direccionado a la satisfaccion de las
necesidades del estado con la ciudadania, teniendo control y el manejo responsable
de todos susrecursos. La eficienciay la eficacia son medias que la ciudadania toma en
cuenta ala hora de confiar en las instituciones puUblicas, en donde un buen indice de
desempeno laboral puede ser directamente proporcional a una buena gestion

publica realizada.

Segun Jarquin et al. (2018), En las Ultimas décadas, muchos gobiernos en el mundo se
han propuesto mejorar la gestion publica, tratando de hacer mds y mejores cosas con
menos recursos; enfocdndose en resultados, fortaleciendo la rendicidn de cuentas y
evaluacién de desempeno laboral, como consecuencia a la creciente insatisfaccion
de los ciudadanos con la gestidn gubernamental, la desconfianza de los ciudadanos
y la corrupcién han llevado a una mayor necesidad de rendicién de cuentas de los
ciudadanos como mecanismo para fortalecer la democracia y combatir la

corrupcion.

En muchos paises de Latinoamérica, los modelos de gestion puUblica presentan
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carencias en diversos aspectos, siendo uno de ellos la calidad laboral y el desempeno de
los funcionarios puUblicos. Dicho contexto se logra identificar debido a que no existen
programas completos de mejoramiento continuo ni procesos para evaluacion del
personal, donde la capacitacion ofrecida es limitada, nula o no presenta relacién con

las realidades del mundo, pais o region. Cieza et al. (2021)

En la actualidad, la gestion publica ha pasado por un proceso de cambios vy
modernizacién que involucra al desempeno laboral con la frecuente necesidad de
renovacion y actualizacion para permitir a sus funcionarios, estar a la vanguardia de los

tiempos modernos.

Segun Calle et al. (2018) en Ecuador la evaluacion de desempeno en la gestion
puUblica estd en el centro de las preocupaciones de quienes se encargan de la toma
de decisiones en las instituciones gubernamentales, en todos los niveles de la gestion
nacional. La optimizacion del nivel de eficiencia y eficacia en el uso de los recursos, y
la necesidad de crear y fortalecer mecanismos de fransparencia y rendicion de
cuentas para la ciudadania y los grupos de interés en torno a la accidn publica, estdn
impulsando a los gobiernos a enfatizar el desarrollo de sistemas de mediciéon e
indicadores de desempeno en las instituciones publicas. Las instituciones publicas van
sufriendo un proceso de fransformacion, el cual se ve influenciado por politicas
generales emitidas por organizaciones internacionales y fiene como principal
influencia el escenario politico mundial, en donde se pueden llegar a adoptar e

implementar técnicas de administraciéon privada.

Dentro de la provincia del Carchi la gestion publica y la mecdnica de trabajo
directivo presenta un indice adecuado para enfatizar la motivacién y por ende el
desempeno laboral. Los mandos altos y mandos medios de las instituciones publicas
deben tener en cuenta distintos factores que pueden afectar el desempeno laboral,
manteniendo una constante revision en los factores potenciadores de capacidades
como las habilidades y destrezas de los servidores publicos y la dotacidén de recursos
necesarios para que el empleado pueda alcanzar altos niveles de eficiencia y
eficacia. Teanga et al. (2014) En la provincia del Carchi se han realizado pocos
estudios relacionados con la incidencia del desempeno laboral en la gestion publica

y enfocados en el Gobierno Auténomo Descentralizado de la Provincia del Carchi.

El nivel de apoyo dentro de una institucion pubica como la prefectura del Carchi

comprende las dreas de la organizacion fundamentales en cuanto a disponibilidad
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de recursos, en cuanto a servicios, equipos y suministros, apoyando a todas las dreas para
asegurar el cumplimiento de los objetivos. Su autoridad técnica, profesional o funcional
apoya dreas de los diferentes niveles de una institucion brindando asesoria, servicios y
controles necesarios para la realizacién de procesos sustantivos. En la prefectura del
Carchi el nivel de apoyo estd encaminado a evaluar, asesorar, gestionar recursos y
servicios para el cumplimiento de los objetivos de la institucidon, en dicho nivel de apoyo
se encuentran las dreas de Secretaria General; procuraduria sindica; Direccion
Financiera; Direccidon Administrativa y Talento Humano; Direccion de Comunicacion

Social.

Dentro de la problemdatica que engloba el desempeno laboral en la gestion publica
de las instituciones gubernamentales, se puede evidenciar que las carencias en el
aspecto laboral no permiten a los funcionarios publicos llevar acabo sus respectivas
tareas y el cumplimiento de objetivos se ve afectado, esto debido a que la
evaluacion de desempeno del personal presenta carencias significativas, por lo que
para la problemdtica del tema a investigar toma en cuenta la falta de actualizacién
en métodos de evaluaciéony el grado de intervencidn del nivel de apoyo vy sus distintas
dreas administrativas en los servidores publicos de las instituciones publicas, en este caso

la prefectura del Carchi en el ano 2021.
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

sComoincide el desempeno laboral de los servidores publicos del nivel de apoyo en la

gestiéon publica del Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial Del Carchi 20212
1.3.  JUSTIFICACION

Se considerd necesario realizar el presente estudio, puesto que su pertinencia social es
novedosa y a la par intferesante, ya que el desempeno laboral es el producto de
ciertas competencias, habilidades o capacidades que posee el trabajador, como
también del tipo de personalidad que este tiene, los cuales en conjunto dardn como
producto el cumplimiento o no de los requerimientos de la empresa. La investigacion se
tiene en consideracion que el estudio se realiza para tratar de solucionar uno o varios
problemas que afecta a una parte considerable de la sociedad, llenar vacios de
conocimiento, asi como de fortalecerlos o segin sea el caso. Uno de los grandes
desafios de los lideres en las organizaciones es lograr que sus empleados se
desempenen de manera eficiente, para ello, es necesario entender los fipos de

interacciones que posee la persona, sus preferencias a la hora de comunicarse, de
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tomar decisiones, de trabajar en equipo, ya que son fundamentales para resolver
retos y fortalecer el tfrabajo. La importancia de contar con profesionales en gestion
publica moderna es dotar al estado de un grupo de tfrabajadores capaces de
administrar inversiones y procesos que garanticen la realizacién de proyectos y que la
inversion logre los objetivos tfrazados para el beneficio de ambos sectores en contraste
al panorama de corrupcion que fue expuesto desde 2018. Osejo (2018) La
especializacion y cursos de Gestion Publica pueden ser llevados por todos los
profesionales que deseen impartir sus conocimientos y habilidades en el sector
publico, también pueden estudiar aquellos funcionarios publicos que quieran
actualizar sus habilidades a fin de tener mds oportunidades dentro del campo, vy se
llegara a cada uno de los estudiantes que estdn cursando los niveles superiores con el
fin de saber cdémo se con lleva cada uno de los procesos y mecanismos dentro de las

instituciones publica o privadas.
1.4. OBJETIVOS Y PREGUNTAS DE INVESTIGACION
1.4.1. Objetivo General

Analizar la incidencia del desempeno laboral de los servidores publicos del nivel de

apoyo en la gestion publica de la Prefectura del Carchi durante el periodo 2021.
1.4.2. Objetivos Especificos

e Andlizar el método de evaluacidn del desempeno laboral aplicado a los
funcionarios los del nivel de apoyo por la Prefectura del Carchi durante el periodo
2021.

e Determinar las caracteristicas positivas y negativas de la gestidn puUblica
administrativa en los servidores publicos del nivel de apoyo de la Prefectura del Carchi

durante el periodo 2021.
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e |dentificar los factores del desempeno laboral en la gestion publica de los
servidores publicos del nivel de apoyo de la Prefectura del Carchi durante el
periodo 2021.

1.4.3. Preguntas de Investigacion

1. 3Cudles son los métodos de evaluacion del desempeno laboral aplicados a los

funcionarios del nivel de apoyo por el GAD Carchi durante el periodo 20212

2. 3Cudles son las caracteristicas positivas y negativas de la gestion publica
administrativa en los servidores puUblicos del nivel de apoyo de la Prefectura del Carchi

durante el periodo 20212

3. 3Cudles son los factores que influyen en desempeno laboral dentro del GAD

Provincial del Carchi durante el periodo 20212
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II.LFUNDAMENTACION TEORICA
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Martinez et al. (2018) desarrollo la investigacion “Gestion del talento humano como
factor de mejoramiento de la gestion publica y desempeno laboral” en donde nos
habla acerca de la necesidad de replantar las diversas formas de gestionar las
organizaciones e instituciones publicas. Es importante hacer énfasis en que para el
éxito de las organizaciones el desempeno del recurso humano juega un papel
importante, en dicho contexto el desempeno laboral deberd ser dptimo. Sin
embargo, en los paises que se encuentran en vias de desarrollo existen multiples
factores que necesitan ser gestionados de mejor manera, uno de los mdsimportantes son

las oportunidades de desarrollo personal presentes en las instituciones.

Para Carrillo (2019) en su estudio “Modelo de Gestion PUblicay Desempeno Laboral: Caso
de un Municipio de Ecuador” La evaluaciéon del desempeno es un tema fundamental
para las empresas, sean publicas o privadas, a través de la cual se pueden detectar
las fortalezas y/o debilidades de los colaboradores y asi inferir, mediante el
seguimiento del cumplimiento de las actividades, que se alcancen las metas
planteadas. La presente investigacion deduce que, en las instituciones publicas, un
elemento fundamental relacionado con el desempeno laboral de los servidores
publicos es la motivacion. Siendo este un factor primordial en el rendimiento de las
actividades que llevan a cabo los funcionarios publicos, para poderllegar alograrlos

objetivos y tener un personal activo e involucrado en el bien comun de la institucion.

Calle et al. (2018) en su investigacion “La gestion publica fundamentada en la
planificacion estratégica con impacto en la ciudadania” plante que la gestion
publica en Latinoamérica se encuentra en una etapa de fransicidén, que la encamina
al fortalecimiento y modernizacién del estado. Sin embargo, este periodo de
transitorio no avanza de manera significativa porque la planificaciéon estratégica es
poco utilizada porla mayoria de las instituciones publicas, en muchos casos se dispone
de planes que no apuntan a guiar el accionar cofidiano de las organizaciones.

Tomando en cuenta el contexto antes planteado, es necesario avanzar en la
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superacion de deficiencias para lograr una mayor legitimidad, gobernabilidad

creacion de valor publico.

La mayoria de los profesionales que ocupan cargos publicos de alta gerencia en los
paises latinoamericanos, no tienen una formacién gerencial y cuando presentan
dicha formacion, la han recibido en facultades de administracion de empresas. Por lo
que, en la gestion publica, la figura del administrador publico como profesional con
identidad propia, con capacidad para ofrecer conocimiento experto y con suficiente
prestigio social que legitime su participacion en posiciones de liderazgo, no existe en los

paises suramericanos.

Martinez et al. (2018) dice que la gestion publica y su relevancia fiene como sustento una
relacion con las capacidades que las instituciones gubernamentales tienen para
asegurar las libertades modernas, la democracia politica, la calidad de vida, el
desempeno de los funcionarios publicos y el bienestar continuo. Esta permite
identificar que, si un gobierno no presenta resultados favorables, no es posible que los
ciudadanos tengan confianza en el mismo. Las decisiones y acciones que toma un
gobierno hacen referencia indirectamente ala gestion publica. Enlos Ultimos anos, los
gobiernos y su administraciéon publica estdn atravesando un periodo de cambios que
en la mayoria de los paises del mundo el camino que siguen estas instituciones estd
cambiando su existencia, su labor politica y administrativa tanto en cantidad como

en calidad.

Valdez (2018) en su estudio “Modernizacién de la gestion publica y desempeno
laboral en el Gobierno Regional Hudnuco-2018" tiene por objetivo determinarcémo se
relaciona la modernizaciéon de la gestion publica y el desempeno laboral. El estudio
deduce que la modernizacidn en la gestion publica entrelaza una relacion
significativa entre capacitaciéon y desempeno laboral, donde el incentivo referido a
las capacitaciones y otros reconocimientos tienen un efecto positivo moderado con
el desempeno laboral. Una limitante importante a tomar en cuenta es que la falta de
modernizacion en la gestidon publica se la considera un factor principal que impide

una correcta reforma del estado.
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2.2. MARCO TEORICO
2.2.1. Modelo Tedrico de Campbell

El modelo tedrico de Campbell fiene como necesidad medir el desempeno laboral
de manera integral con la finalidad de contar con los componentes para medir el
desempeno y de esta manera poder ayudar a plantear estrategias enfocadas en el

cumplimiento de objetivos.

La principal contribucion del modelo es la consistencia al ser completo eficaz. La
teoria desarrolla 8 elementos del desempeno laboral lo cuales son: dominios de tareas
especificas ; capacidad del individuo para realizar tareas asignadas; habilidades en
tareas no especificas ; comunicacion oral y escrita; facilitacidon del rendimiento en
equipo; mantenimiento de la disciplina personal; supervision e influencia en el
desempeno de los subordinados; administracion referida a los comportamientos
direccionado a la integracién, lanzando soluciones a los problemas y organizacion

de losrecursos. (Bautista et al., 2020)

Campbell (2015) Asegura que dentro del desempeno laboral existe una estructura y
dimensiéon del desempeno laboral, donde el rendimiento técnico estd enfocado alos
requisitos para desempenarse en un puesto o realizar una tarea, incluyendo
habilidades interpersonales. Su iniciativa, perseverancia y trabagjo duro se demuestran
cuando se ofrecen como voluntarios para asumir tareas adicionales o trabajar en
condiciones adversas. Los comportamientos laborales contraproducentes son
comportamientos personales que afectan negativamente los objetivos previstos. La
Supervision, gestion, ejecucion, liderazgo, se refiere al desempeno del liderazgo y su
impacto interpersonal. El desempeno de la gestion jerdrquica se define en
organizaciones jerdrquicas e incluye acciones para generar, conservar y asignar
recursos a los empleados para lograr metas y el desempeno del liderazgo entre

colegas, guiado por las relaciones entre los miembros del equipo.
2.2.2. Teoria de la Nueva Gestion Publica (NGP)

La Nueva Gestidn Publica propone organizar el gobierno de una manera
meritocrdtica, en donde las organizaciones y las personas deben ser evaluados por
resulfados y desempeno. Una de las razones principales es que el gobierno debe

preocuparse mas por ofrecer resultados a la sociedad. La Nueva Gestidn PUblica
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apoya una definicion técnica de resultados como la principal regla para medir el
desempeno de las organizaciones publicas, en donde la definicion y el desarrollo de
los resultados se logra mediante un tipo de democracia inteligente. Esta también
supone que hay maneras técnicas para convencer a la sociedad acerca de que la
mejor manera de lidiar con los asuntos publicos. A medida que la eficiencia sea un
impulsor para las organizaciones publicas y la meritocracia en el sector publico se
oriente a los resultados con valores organizacionales, se estard proporcionando los
elementos necesarios para crear un buen gobierno. Dentro de la Nueva Gestion
PUblica los gobiernos deben ser obligados a apoyarse en maneras técnicas,
evaluaciones de desempeno, presupuestos orientados hacialos resultados, sistemas de

servicio civil meritocraticos y la gestion de la calidad. (Arellano, 2005).
2.2.3. Gerencialismo

El gerencialismo tiene como intencidn transponer a los organismos publicos los
criterios de funcionamiento de las empresas privadas, de esta manera se pretende
crear nuevos modelos organizativos del estado que dan a la accién del gobierno la
garantia de alcanzar los resultados con la debida flexibilidad bajo una exigencia que
busca la eficiencia. En la versibn mds exigente, se pretende orientar a la
administracion publica por los valores y técnicas del sector privado, donde su objetivo a
realizar se basa en la economia, eficacia y eficiencia. El modelo gerencialista se
caracteriza por divulgar la transparencia en la gestion buscando que los gestores
publicos se hagan responsables por los resultados obtenidos. Dentro del modelo
gerencialista se destacan los principios de fransparencia, responsabilizarian vy
evaluaciéon permanente y mejora continua, la cual debe ser de manera interna y
externa donde se identifiquen oportunidades de mejora continua. El gerencialismo
expone que, para tener organizaciones gubernamentales eficientes, se necesita un

diseno politico inteligente y consiente de aspectos de justicia. (Elorriaga, 2018).
2.2.3. Desempeno Laboral

Son las acciones y conductas realizadas por los tfrabajadores que ayudan a alcanzar

el logro de los objetivos propuestos, acorde al éxito de las empresas. Es considerado

como una serie de caracteristicas individuales como capacidades; cualidades;
habilidades; las necesidades que interactian en el trabajo y de la organizacion
(Bautista et al., 2020).

El desempeno laboral tiene relacién con la efectividad, mediante criterios sistémicos,
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debido a esto se mide en funcidén de la administracion para adaptarse, mantenerse y
crecer, asi como con el fin de renovarse de manera constante o convertirse en una

organizacion que aprende e incide en su crecimiento. (Rodriguez, 2019)

El desempeno laboral es la manera en cémo se ven reflejadas las acciones de los
empleados en su dmbito laboral, teniendo en cuenta las capacidades, experiencia,
trabajo en equipo, capacidad de comunicacién entre ofras. Todas las habilidades y
su desenvolvimiento dentro del drea laboral se miden mediante la calidad, eficiencia y

eficacia lo cual da paso a la definicion de desempeno laboral.
2.2.3.1 Importancia de la Evaluacion de Desempeno Laboral

Evaluar el desempeno laboral es una tarea fundamental para las empresas e
instituciones debido a que ayuda a implementar estrategias y afinar la eficacia.
Dicho proceso abarca misidén, vision, cultura organizacional y las competencias
laborales de los cargos. La intencion es desarrollar la accion integral de los
trabajadores por medio de planes de accidon con el jefe, para pulir los perfiles

profundizando y mejorando la capacitacion de los trabajadores (Ramirez, 2016).

Segun Padilla (2021) afirma que la evaluacion de desempeno es un proceso
sistemdatico y periddico de estimulacion cuantitativa y cualitativa del grado de
eficacia, con el cual las personas desarrollan sus actividades vy las responsabilidades
que le competen a los cargos que ocupan. De igual manera cobra importancia a la
hora de medir el nivel competitivo de la empresa ya que con la suma de todos los
puestos que presentan un buen desempeno se reflejard la eficiencia y el logro de

objetivos individuales y en conjunto.

La evaluacion del desempeno laboras toma mucha importancia a la hora de ver
cudn eficiente es una organizacion, con ayuda de los diferentes indicadores de
desempeno la evaluacion en las instituciones publicas brinda informacidén acerca de
cuan eficiente pueden llegar a ser las organizaciones gubernamentales conforme a el

cumplimiento de objetivos.
2.2.3.2. Objetivos de la Evaluacién de Desempeno Laboral

Para (Barcelo, 2017) la evaluacion de desempeno laboral adquiere propdsitos
variados que se resumen en: mejorar el desempeno laboral; contribuir al desarrollo
profesional; acercar a la organizacion al cumplimiento de los objetivos que se

plantean. La evaluacion de desempeno laboral también toma en cuenta multiples
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factores que se encaminan a cumplir con los propdsitos de esta, los cuales son:

e Medir el desempeno actual con relacion al desempeno esperado. - Brindar
oportunidades para la interaccion enfre superiores y empleados para el

infercambio de ideas y sentimientos con relacion al desempeno laboral.
e |dentificar necesidades y dreas a capacitar.

e Brindar soportes para el alineamiento entre los objetivos de la insfitucion y del

empleado.

e Determinar de manera meritocrdtica si el empleado merece recibir

compensaciones en base a rendimiento.
e Mejorarlasrelaciones humanas en el ambiente laboral.
e Validarlos procesos de seleccidny asignacién de personal.
e Actualizar descripciones de los puestos.
2.2.3.3. Factores e Indicadores del Desempeno Laboral

De manera general los criterios e indicadores de desempeno laboral que se
consideran importantes dentro de las organizaciones suelen ser: la calidad del
trabajo; la eficiencia; las metas alcanzadas; la formacion adquirida; la capacitacion.
Sin embargo, no siempre a la hora de redlizar estos procesos se estd en una situacion
cdémoda, en este caso los que evallan y los evaluados, por lo que es de vital
importancia tomar en cuenta los indicadores mencionados anteriormente.
(Ecoembes, 2020)

e Calidad de Trabagjo

Dentro de la calidad de trabajo se toma en cuenta las dimensiones abarcadas por el
servidor publico, que le permitirdn desarrollar sus capacidades, alcanzar los
objefivos y permitile estar en un ambiente laboral o6ptimo para ejercer

responsabilidades.
e FEficiencia

La eficiencia dentro del sector publico hace referencia a el grado de cumplimiento
gue tiene el estado, para satisfacer las necesidades de la ciudadania, porlo que es un
indicador importante para medir el nivel de gestion realizada, en base al desempeno

laboral.
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¢ Metas alcanzadas

Es el método cuantificable, que se caracteriza por determinar el indice de metas

alcanzadas, productos entregados y procesos habilitados dentro de un ano fiscal.
e Laformaciony capacitacion adquirida

Es el proceso que ve por las necesidades de aprendizaje, el perfil profesional y las
necesidades de superacion personal y conocimiento de las personas que en su
conjunto manejan la gestion publica, por lo que son un indice de evaluaciéon de
desempeno laboral a tomar en cuenta para medir la calidad de gestion puUblica

establece.

Porlo que para Ecoembes (20202) los indicadores del desempeno laboral siempre nos
van a indicar una cara que a menudo se le oculta a la ciudadania en general, por lo
que la transparencia se ve mds presente en las instituciones y la confianza general
estd mdas encaminada a los objetivos tfrazados por las instituciones que manejan los

recursos. Dentro de los indicadores que inciden dentro de la gestidon puUblica
2.2.3.4. Métodos de Evaluacién de Desempeno

La investigacion de ESAN (2016) nos habla de que para el proceso de evaluacion de
personal se utilizan varios sistemas o métodos de evaluacion, cada uno de estos
estructurado y enfocado al tipo y las caracteristicas de los evaluados. Los principales

métodos de evaluacién de desempeno a los trabajadores son:
e Métodos de escala grdfica

e Meétodo de eleccidn forzada

e Método de investigacion de campo

e Método de incidentes graficos

e Método de comparacion por pares

e Método de evaluacion por competencias

2.2.3.5. Desempeno Laboral y los Métodos de Evaluacidn

Para Barcelo (2017) establece que dentro del desempeno laboral existen métodos
encaminados ala evaluacion del desempeno laboral, sin embargo, existen distintas
técnicas de evaluacién que se utilizan tommando en cuenta las caracteristicas de la

poblacién ala cual se evalUa y el tipo de institucidn que estas conforman.

26



e Evaluacion por parte de los superiores: evaluacion realizada por los jefes de los
subordinados, donde los superiores son quienes conocen cada puesto y el perfil

ocupacional que requiere.

e Autoevaluacion: los empleados realizan un estudio acerca de lo que le ha podido
brindar a la institucion con su desempeno. Es un tipo de evaluacion comun entre

empleados que tienen mayor dedicacion y con mds compromiso.

e Evaluacion por parte de los iguales: Se realiza entre personal del mismo nivel o cargo

gue ocupan dentro de la institucién.

e Evaluacion por parte de los subordinados: En este tipo de evaluacion los
empleados evalian a sus jefes. Este tipo de evaluacion permite crear conciencia

enlos jefes de los subordinados sobre cémo es su labor dirigiendo al personal.

e Evaluaciéon de Desempeno Laboral de 90°.- En la evaluacion de 90° se combinan
objetivos y competencias, el cumplimiento de objetivos se relaciona con aspectos

remunerativos y las competencias se evalian para su desarrollo.

e Evaluaciéon de Desempeno Laboral de 180°. - Se combinan la medicion realizada
por el jefe inmediato o supervisor y la autoevaluaciéon del trabajador en el
cumplimento de los objetivos y competencias propias del puesto y el rendimiento

del tfrabajador.

e Evaluaciéon de Desempeno Laboral de 270°. - La evaluacion de 270° fue
desarrollada conlaintencion de eliminarla subjetividad que puede producirse como
resultado de una evaluacién de 90 o 180, en esta evaluacion le mide al trabajador
su superior, existe una autoevaluacidn e interviene un factor mds de medicidn que

puede ser la evaluaciéon de los subordinados.

e Evaluacion de Desempeno Laboral de 360°. - La evaluacion de 360° también es
conocida como evaluaciéon integral es una herramienta cada dia mds utilizada
por las organizaciones mdas modernas. Como el nombre lo indica, la evaluacién de
360° pretende dar a los empleados una perspectiva de su desempeno lo mds
adecuada posible, al obtener aportes desde los &dngulos: supervisores, companeros,

subordinados, clientes internos.
2.2.4. Gestion Publica

Todas las personas realizan gestiones cuando hacen un trdmite, hablamos con gente

para comprar o vender cosas, conseguimos un préstamo, preguntamos por un puesto de
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trabajo entre ofros. Segun Centro Nacional de Organizaciones de la Comunidad
CENOC (2007), menciona que gestionar quiere decir realizar las acciones que
debemos llevar adelante para resolver nuestros problemas, para reparar las

necesidades y demandas que nos propusimos encarar cComo organizacion.

También Gestion hace referencia a la forma a través de la cual un grupo de personas
establece objetivos comunes, organiza y proyecta las fuerzas, los recursos humanos,
técnicos y econdmicos. La Gestion es un proceso de construccion colectiva desde

las identidades, las experiencias y las habilidades de quienes alli participan.

La Gestion PUblica es el conjunto de acciones mediante la cual las entidades publicas
tienden a lograr sus objetivos y metas, los que estdn relacionados con las politicas

gubernamentales que son establecidas mediante el Poder Ejecutivo.

Segun Ortiz (2017), las gestiones gubernamentales nacionales y locales puedan
ofrecer bienes y servicios puUblicos que generen un impacto ya sea positiva o
negativamente para los ciudadanos. Esto supone que todo ciudadano y ciudadana
tienen el derecho a recibir servicios de calidad durante la realizacién de un trdmite o
solicitar algun servicio estatal. Es por ello que la Gestion Administrativa, como parte de

la Gestion Publica, juega un papel importante en la calidad de servicio a los usuarios.
2,2.4.1. Definicion conceptual de Gestidn publica

La gestidn, publica se ocupa de la utilizacién de los medios adecuados para alcanzar
un fin colectivo, trata de los mecanismos de decision para la asignacion y distribucion de
los recursos publicos, y de la coordinacion y estimulo de los agentes publicos para lograr
objetivos colectivos, esta es una definicion muy general que hay que matizary concretar
desde diferentes puntos de vista. La accidn publica se desarrolla en varias dimensiones

que actuan simultdneamente. (Bastidas, 2019, pag. 14)
2.2.4.2. Definicidon operacional

Segun Cerquin (2020) “La gestidn publica es una actividad que se centra en Ia
correcta y eficiente administracion de los recursos con los cuales cuenta. Las variables se

definen operativamente a través de las dimensiones”.
2.2.4.3. Caracteristicas de la gestion

La gestion es amplia y delicada, pues de esta depende el éxito o fracaso de cualquier
tipo de empresa. Entre las principales caracteristicas que se dan en gestion se pueden

citar:
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Liderazgo
Objetividad
Continuidad

Toma de decisiones

Principios fundamentales de la gestion

Analizar la situacion y formular planes estratégicos y operativos.

Fijar objetivos, establecer procedimientos y politicas.

Implantar el cambio mediante la creacidén de nuevas politicas y procedimientos.
Organizar, motivary controlar al personal.

Obtener resultados y niveles respetables de crecimiento, beneficios vy

rentabilidad de las inversiones.

Reaccionar ante el cambio mediante nuevas estrategias y reorganizaciones.

2.2.4.4. Clases de gestion

Gestion de Planificacion: Las funciones de organizar, dirigir y controlar se derivan
de la planificacion en la medida en que estas funciones llevan a la prdctica las
decisiones de planificar. Los que realizan la gestion en todos los niveles de la
organizacion deben de planificar, y asi perfilan a través de sus planes, lo que la

organizacion ha de llevar a cabo paralograr los objetivos de esta.

Gestion de Organizacion: La funcién de organizar engloba las tareas identificadas
en el proceso de planificaciéon y las asigna a determinadas personas y grupos
dentro de la empresa, de manera que se puedan alcanzar los objetivos
establecidos en la planificacion, esto de organizar ademds implica, la conversidon

de planes en accion (Vargas, 2017).

Gestion de Direccion: es influir en los miembros de la organizacion, para que éstos
actuen de talmodo que puedanlograrse los objetivos establecidos. Los gestores son
los que marcan el camino a través de una excelente direccién, con la finalidad de

lograr los objetivos, pero mediante el esfuerzo de los trabajadores”. (Vargas, 2017)

Gestion Financiera: “Relacionada con la toma de decisiones relativas al tamano y
composicidn de los activos, al nivel y estructura de la financiacion y a la politica de

dividendos, enfocdndose en dos factores primordiales como la maximizaciéon del
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beneficio y la maximizacion de lariqueza” (Vargas, 2017, p .26).
2.2.4.5. Elementos centrales de la Gestion Publica
e La Gestidn de politicas
e La Gestidon de Recursos Publicos (Sistemas Administrativos Gubernamentales)
e La Gestidon de Programas.
2.2.4.6. Problemdatica de la Gestidon publica
= Financiero: Disciplina Fiscal
» Econdmico: Uso adecuado de recursos econdmicos
= Social: Atencion de necesidadesy empleo

» Politico: Gobernabilidad y Legitimizaciéon del Estado Administrativo: Uso de

herramientas de Gestidon Pdblica.

La gestion publica no tiene por qué limitarse a dar respuesta a la crisis del Estado del
Bienestar ya que imbricada en esta crisis estd la crisis de legitimacion del Estado y de la
accion politica en momento s en que pierden vigencia y credibilidad las

legitimaciones tradicionales que habian operado hasta ahora. (S&nchez, 2020)

La gestion publica es el conjunto de operaciones y procesos dirigidos
especificamente allevar a cabo la administracion de los recursos de organizaciones o
entidades publicas y naturalmente no hay la evolucidén entre las relaciones que
corresponde dentro de las organizaciones de proteger sus propias interrogantes con el

propdsito de avanzar en cada uno de los intereses individuales.

La funcién de la gestidn publica es ocuparse de los problemas estructurales a nivel
macro, en contradiccion con la gestidon privada, ocupada en la gestidon del cambio
incremental a nivel micro, dentro del dmbito publico, la modalidad de gestion
denominada como gestion publica reiune los aspectos de administracion de
organizaciones, en ese sentido, tanto empresas publicas como instituciones de la
Administracion recurren a sus mecanismos para llevar a cabo la organizacion y el

funcionamiento cotidiano de las mismas.

La gestion publica es un macroproceso en el que las diferentes organizaciones e
intereses implicados en el sistema de politicas publicas comparten responsabilidades
para gestionar el cambio estructural mientras que retienen su autonomia en la gestién del

cambio incremental. (Brugue, 2016)
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Para que haya una buena gestiéon de una forma eficaz en el camino estructural, hay
que tener en cuenta un proceso participativo de las diferentes organizaciones que
conjuntamente participen en la toma de decisiones para la respectiva resolucion de
problemas, en cada uno de los procesos de aquellas decisiones colectivas de puede
cambiar las reglas del juego y en la redistribucion de las responsabilidades con el fin de

solucionar los intereses publicos.

La transformacion de la gestion publica implica asumir una serie de principios que
definen una nueva forma de pensar y la incorporacidon de nuevas pautas de
desempeno institucional ante un sistema homogéneo que pone énfasis en los

resultados.
2.2.4.7. Funciones de la gestion publica

La gestion publica como un conjunto de procesos destinados a administrar los
recursos provenientes de organizaciones o entidades puUblicas cuenta conuna serie de

caracteristicas que la definen, como son:

e Elaborar y aplicar las politicas publicas correspondientes, cuya implementacion y
evaluacion se efectie de forma conjunta entre la administracion, el sector privado

y las organizaciones ciudadanas.

e Responsabilizarse por la identificaciéon de problemas existentes o necesidades a ser

cubiertas en sus respectivas comunidades.
e Perseguirun determinado nivel de eficiencia en la gestion de los recursos.

e Repartir de forma equitativa los recursos, teniendo en cuenta que,
frecuentemente, las enfidades puUblicas no solo obedecen a criterios econdmicos,

sino tfambién a motivaciones politicas.

e Facilitar el crecimiento econdmico que mejore el bienestar del pais, satisfaga las

necesidades y, por ende, las condiciones de vida de sus ciudadanos.
2.2.4.8. Caracteristicas de la gestion pUblica

La gestion publica se caracteriza por cumplir con una serie de puntos. Serian los

siguientes:

e Debe perseguirse, aligual que ocurre con la gestién privada, un determinado nivel

de eficiencia en la gestion de los recursos.

e Actuacion y distribucion responsable de dichos recursos, ya que a menudo las
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organizaciones publicas no solamente cumplen con criterios econdémicos estrictos

sino también con motivaciones sociopoliticas.

e En algunos casos debe contar con un principio de competitividad. Si bien las
instituciones publicas habitualmente no actian en mercados ni tienen
competidores, multiples casos de empresas publicas tienen un perfil de
competidor, con empresas tfrabajando en mercados frente a alternativas del sector

privado.

e La satisfaccion de las necesidades de los ciudadanos es su misidon principal, asi como

la mejora de sus condiciones de vida y la defensa de sus intereses.

e Del mismo modo que en el punto anterior, los intereses de la ciudadania también
deben reforzarse por medio del crecimiento econdmico. Las organizaciones
pUblicas deben permitir y facilitar la mejora del bienestar y el desarrollo con su

actuacion.
2.2.5. Los niveles de gestion en una organizacion Publica
2.2.5.1. Nivel de apoyo

Segun el estudio y andlisis de Santana (2015) acerca de los niveles de gestion en una
organizacion el nivel de apoyo y asesoria primero consiste en la division de apoyo
administrativo, que estd subordinada al departamento de recursos humanos vy la
seccién de archivos y correspondencia. En el segundo caso, lo realiza la seccidon de
planificacion y evaluaciéon de programas vy servicios y la seccidon de asesoria juridica.
Dentro de la prefectura del Carchi en la subdivision de dreas, existe una divisién de
apoyo Administrativo que es responsable de dar viabilidad presupuestaria, financiera y
administrativa a las politicas y objetivos de la organizaciéon. Dentro del nivel de apoyo

las dreas principales son:
2.2.5.2. Direccion Financiera

El sistema de gestion financiera estd integrado por un conjunto de normas, principios
y procedimientos e instituciones que intervienen en el proceso de planificacion,
adquisicién, asignacioén, utilizacién, registro, control y evaluacidn de sus recursos
financieros. La Direccion financiera estd constituida por la coordinacion de

contabilidad y la coordinacidon de tesoreria.
2.2.5.3. Direccién Administrativa y Talento Humano

Estd basado en la coordinaciéon, supervision y control de la unidad de servicios
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generales, plataforma de servicios, recursos humanos y archivos para garantizar una
gestion eficiente. Y un servicio de calidad que brinde informacion y atencion oportuna
a clientes tanto internos como externos. La Direccidn Administrativa y Talento Humano
estd constituida por la Coordinaciéon de talento humano y seguridad ocupacional;
coordinacion de servicios administrativos; coordinacién de compras publicas,

coordinacion de tecnologia.
2.2.5.4. Nivel de Asesoria

Dentro del nivel de asesoria, el principal aporte que se brinda esla de complementar las

actividades de los procesos de la cadena de valor, correspondientes a temas

legislativos, normativos y de gestion. Dentro de la prefectura del Carchi el nivel de

asesoria estd constituido por:
2.2.5.5. Direccion de Control de Calidad.

Se encarga de supervisar y controlar los procesos y procedimientos encaminados a

garantizar el cumplimiento de las normas institucionales.
2.2.5.6. Procuraduria Sindica.

Brinda asesoramiento en materia juridica a los alumnos remitidos a los distintos
departamentos y servicios de la organizacion para resolver cuestiones de cardcter
juridico. También es responsable de brindar apoyo legal en los asuntos administrativos

de la organizacién y asistirla y asesorarla en el proceso de licitacion y asuntos laborales.
2.2.5.7. Secretaria General.

Responsable de coordinar, administrar y gestionar de manera efectiva los fondos de
documentacién generados en las dreas administrativas y asistenciales a fin de
transformarlos en fuentes de informacién en funcion de las necesidades de la toma

de decisiones con base en el entendimiento de las necesidades de la Organizacion.
2.2.5.8. Direccién de comunicacién social

Es la encargada de la ejecucidén de procesos de comunicacién publica, para un

fortalecimiento de la imagen institucional.

De manera general dentro del drea del Nivel de apoyo y asesoria, su funcion es
estandarizar y establecer normas y procedimientos para optimizar la gestion en el
dmbito de los recursos humanos. Asi como brindar asesoria y orientacion al personal

gerencial, administrativo y técnico sobre las politicas y procedimientos de la
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Organizacién. Por ofra parte, se encarga de la gestidn del subsistema de person

al:

registro y control, salarios, prestaciones sociales, clasificacion y compensacion,

reclutamiento y seleccion, capacitacion, calificaciones, vacaciones, comidas, etfc.

2.2.5.9. Agregadores de valor de la Prefectura del Carchi.

Los Procesos sustantivos o agregadores de valor dentro de una institucion publica s

on

los encargados de ejecutar las actividades que den paso a un correcto cumplimiento

de la mision, los objetivos estratégicos y las politicas de la institucion. Dentfro de

la

prefectura del Carchi los distintos procesos agregadores de valor estdn constituidos

por:
1. Direccién de planificacion para el desarrollo.
2. Direccidn de obras publicas.

3. Direccidn de recursos hidricos.

4, Direcciéon de Gestion Ambiental.

5. Direccién de desarrollo econdmico.

6. Direccion de Desarrollo Social.

7. Direccion de Fiscalizacion.

2.2.6. Los Modelos de Gestidon Publica

Comprender la gestidn publica como disciplina, remite a indagar en la historia los
principales modelos que se han puesto en marcha para optimizar la accién del
Estado, su evoluciéon natural indica diferentes maneras de administrar, gobernar y
brindar los servicios publicos, lo que ha implicado para los gobiernos un proceso de
ajuste continuo y una adaptacion al contexto cambiante que va emergiendo y
que hoy en dia tiene como marco de referencia temas como la globalizacién, la
participacion ciudadana, los actores, el territorio y la gobernanza local (Lozada et
al., 2020).

De esta manera, el Modelo Burocrdtico se constituye en la hoja de ruta para la
gestion de lo publico, en un ambiente donde el Estado es el actor fundamental y es
el eje de las decisiones colectivas. En términos generales, este paradigma presenta
algunas caracteristicas importantes: la jerarquizacion y la responsabilidad, el sistema
formal de reglas y normas, la meritocracia, la estandarizacion de los procesos, el frato

impersonal y la division del trabajo.
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2.2.7. Competencias y habilidades requeridas del gestor publico

e liderazgo: La persona que esté a cargo de una oficina, drea o proyecto en una
entidad publica o privada deberd direccionar a su equipo hacia los objetivos y

metas que se esperan. Todo esto, a fin de generar un beneficio para los ciudadanos.

e Estrategia: Para poder desempenar una buena labor como gestor publico se
deberd contar con una estrategia que ayude a llevar todos los procesos por el que

s€ pasen.

e Comunicacién: Para llevar a cabo una gestion que esté libre de problemas y
fracasos, deberd primar la comunicacion fluida. El profesional que cuente esta
habilidad podrd hacerse entender frente a su equipo. Cabe resaltar que, esta

competencia se puede aprender o mejorar a través de las experiencias vividas.

e Etica: Administrar recursos estatales es una tarea titénica porque abarca muchas
cosas y una de ellas es la ética. sPor qué decimos?e Aquel que funja de gestor
publico deberd ser lo mdas cuidadoso posible para no caer en una malversacion
de fondos que pueda, ala larga, ponerlo en serios aprietos con la justicia. Hay que

recordar que con una buena gestidn en este dmbito el pais crecerd.

e Objetividad: El profesional de esta especialidad deberd contar con objetividad
para inspirar confianza y centrarse en el bien comun. Esto generard un cambio positivo
en la percepcién de los ciudadanos. Es una especialidad que consiste en la
correcta administracion de los recursos del Estado para satisfacer las necesidades
de sus ciudadanos e impulsar el desarrollo del pais. Ademds, es aquella que estd
conformada por los entes institucionales y los procesos a tfravés de los cuales el
gobierno planifica e implementa politicas, distribuye bienes y servicios y regula con

el objetivo de dar curso a sus funciones.

La Gestidon PUblica es una labor importante y decisiva porque de ella dependerd el

buen entendimiento que haya entre la empresa privada y el estado.

Sin eficacia no habrd confianza en lo que se haga y frenardn los procesos. Por ello el
gestor pUblico serd un medio para la primacia de los valores que debe comunicar el

estado peruano. Todo ello, para asegurar el bien comun.
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2.3. MARCO LEGAL

Tabla 1. Constitucion de la Republica del Ecuador

Articulo

Descripcion

Seccidn tercera

Servidoras y servidores publicos

Art. 229.- Serdn servidoras o servidores publicos todas las
personas que en cualquier forma o a cualquier titulo trabajen,
presten servicios o ejerzan un cargo, funcién o dignidad dentro
del sector publico.

Art. 230.- En el gjercicio del servicio publico se prohibe, ademds
de lo que determine la ley:

Desempenar mds de un cargo publico simultdneamente a
excepcidén de la docencia universitaria siempre que su horario
lo permita.

El nepotismo.

Las acciones de discriminacion de cualquier tipo.

Art. 231.- Las servidoras y servidores publicos sin excepcion
presentardn, al iniciar y al finalizar su gestion y con la
periodicidad que determine la ley, una declaracién patrimonial
jurada que incluird activos y pasivos, asi como la autorizacién
para que, de ser necesario, se levante el sigilo de sus cuentas
bancarias; quienes incumplan este deber no podrdn
posesionarse en sus cargos.

Art. 232.- Las servidoras y servidores pUblicos se abstendrdn de
actuar en los casos en que sus intereses entren en conflicto con
los del organismo o enfidad en los que presten sus servicios.

Art. 233.- Ninguna servidora ni servidor publico estard exento de
responsabilidades por los actos realizados en el ejercicio de sus
funciones o por omisiones, y serdn responsable administrativa,
civil y penalmente por el manejo y administracion de fondos,
bienes o recursos publicos.

Art. 234.- El Estado garantizard la formacién y capacitacion
continua de las servidoras y servidores puUblicos a través de las
escuelas, institutos, academias y programas de formaciéon o
capacitaciéon del sector publico; y la coordinacién con
instituciones nacionales e internacionales que operen bajo
acuerdos con el Estado.

Tabla 2. Ley Orgdnica del Servidor Publico (LOSEP)

Articulo

Descripcion

Art. 44.- Sumario administrativo

Art. 52.- De las atribuciones y

Es el proceso administrativo, oral y motivado por el cual el
Ministerio del Trabajo determinard el cometimiento o no de las
faltas administrativas graves en la presente Ley, por parte de
una servidora o un servidor de una institucidon publica e
impondrd la sancién disciplinaria  correspondiente.  Su
procedimiento se normard a través del Acuerdo que para el
efecto expida el Ministerio del Trabajo.

Se ejercerdn las siguientes del Talento Humano atribuciones y
responsabilidades:

36



responsabilidades de las
Unidades de Administracién del
Talento Humano

Art. 76.- Subsistema de
evaluacion del desempefno.

Art. 77.- De la planificacién de la
evaluacion.

Art. 78.- Escala de
calificaciones.

i) Redlizar la evaluaciéon del desempeno una vez al ano,
considerando la naturaleza institucional y el servicio que prestan
las servidoras y servidores a los usuarios

Es el conjunto de normas, técnicas, métodos, protocolos y
procedimientos armonizados, justos, fransparentes, imparciales
y libres de arbitrariedad que sistemdticamente se orienta a
evaluar bajo pardmetros objetivos DEL SUBSISTEMA DE acordes
con las funciones, EVALUACION DEL DESEMPENO
responsabilidades y perfiles del puesto

El Ministerio de Relaciones Laborales y las Unidades
Institucionales de Administracién del Talento Humano,
planificardn y administrardn un sistema peridédico de evaluacién
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 propdsito. Planificacion y
administracién que  deberd ser desconcentrada @y
descentralizada, acorde a los preceptos constitucionales
correspondientes.

El resultado de la evaluacion del desempeno se sujetard a la
siguiente escala de cadlificaciones: Excelente Muy bueno
Satisfactorio Regular, e Insuficiente.

En el proceso de evaluacion la servidora o servidor publico
deberd conocer los objetivos de la evaluacidn, los mismos que
serdn relacionados con el puesto que desempena. Los
instrumentos disefados para la evaluacidon del desempefo
deberdn ser suscritos por el jefe inmediato o el funcionario
evaluador, pudiendo este Ultimo realizar sus observaciones por
escrito.

Tabla 3. Reglamento general A LA LOSEP

Articulo

Descripcion

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

e La evaluacion del desemperio de las y los servidores
pUblicos debe propender a respetar y consagrar lo
senalado en los articulos 1y 2 de esta Ley.

e Laevaluacién del desempeio servird de base para:

a) Ascensoycesacion;y,

b) Concesidn de otros estimulos que contemplen esta Ley
o losreglamentos, tales como: menciones honorificas,
licencias para estudio, becas y cursos de formacion,
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Art. 80.- Efectos de la evaluacion.

Art. 215.- De la evaluacion

Art, 216.- Objetivo especifico

capacitacion e instruccion.

e Laservidora o servidor que obtuviere la calificacion de
insuficiente serd destituido de su puesto, previo el
respectivo sumario administrativo que se efectuard de
manera inmediata.

e La servidora o servidor puUblico que obtuviere la
cdlificacién de regular serd nuevamente evaluado
en el plazo de tfres meses y si nuevamente mereciere
la calificaciéon de regular, dard lugar a que sea
destituido de su puesto, previo el respectivo sumario
administrativo que se efectuard de manera inmediata.
Posteriores evaluaciones deberdn observar el mismo
procedimiento

Capitulo VIl del subsistema de
evaluacién del desempeno

Consiste en la evaluacién contfinua de la gestidn del talento
humano, fundamentada en la programacidn institucional y los
resultados alcanzados de conformidad con los pardmetros
que el Ministerio de Relaciones Laborales emita para el efecto,
cuyas metas deberdn ser conocidas previamente por la o el
servidor.

La evaluacion del desempeio programada y por resultados
tiene como objetivo medir y estimular la gestion de la entidad,
de procesos internos y de servidores, mediante la fijacién de
objetivos, metas e indicadores cuantitativos y cualitativos
fundamentados en una cultura organizacional gerencial
basada en la observacién y consecucion de los resultados
esperados, asi como una politica de rendicién de cuentas
qgue motive al desarrollo en la carrera del servicio publico,
enfocada a mejorar la calidad de servicio y a mejorar la
calidad de vida de los ciudadanos.

Tabla 4. Cédigo Orgdnico Administrativo

Articulo

Descripcion

Principio de eficacia. Las actuaciones

administrativas  se readlizan en funcidn del
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Articulo 3

Articulo 5

Articulo 13

Articulo 15

Articulo 17

cumplimiento de los fines previstos para cada
organo o enfidad publica, en el dmbito de sus

competencias.

Principio de calidad. Las administraciones publicas
deben satisfacer oportuna y adecuadamente las
necesidades y expectativas de las personas, con
criterios de objetividad vy eficiencia, en el uso de

los recursos publicos.

Principio de evaluacion. Las administraciones
puUblicas deben crear y propiciar canales
permanentes de evaluacion de la satisfaccion de

las personas frente al servicio publico recibido.

Principio de responsabilidad. El Estado responderd
por los danos como consecuencia de la falta o
deficiencia en la prestacién de los servicios
publicos o las acciones U omisiones de sus
servidores pUblicos o los sujetos de derecho privado
que actian en ejercicio de una potestad puUblica
por delegacion del Estado y sus dependientes,

controlados o contratistas.

Principio de buena fe. Se presume que los servidores
publicos y las personas mantienen un
comportamiento legal y adecuado en el ejercicio

de sus competencias, derechos y deberes.

Fuente: Elaboracién Propia Con Base En Constitucion del Ecuador (2008)
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II.METODOLOGIA
3.1. ENFOQUE METODOLOGICO
3.1.1. Mixto

El enfoque mixto es comprendido como un proceso que recolecta, analiza y brinda
datos cuantitativos y cudlitativos en un mismo estudio. En una investigacion el
enfoque cuantitativo y el enfoque cualitativo tienen el mismo nivel de importancia y
ninguno prevalece por encima de otro, debido a que trabajan de forma conjunta lo
cual hace que la realidad del estudio se entienda de manera mds integral. (Salas,
2019)

La investigacion presenta un enfoque cudlitativo porque los objetivos especificos
propuestos se encaminan a la interpretacion de las realidades acerca del
desempeno laboral en la gestion publica del GAD Carchi en los anos 2021. La
investigacion cudlitativa abraza la teoria de la Nueva Gestidon PUblica y su teoria
complementaria del Gerencialismo debido a que estas se adaptan al problema
planteado y da paso a la explicacion y alcance de los objetivos especificos
planteados en donde se pretende identificar los caracteristicas positivas y negativas de
la gestidon publica administrativa del personal de apoyo mediante el uso de entrevistas
a los distintos directores de los departamentos y a identificar los métodos de evaluacién
que reciben los funcionarios del nivel de apoyo de la prefectura del Carchi 2021. La
investigacion cualitativa proporciona una metodologia de investigacion que permite
comprender la realidad del contexto, con una interpretacion de cardcter centrado

inferactuando con los participantes y con los datos. (Mata, 2019).

Esta investigacion utiliza un método cuantitativo porque sigue el método cientifico,
hace preguntas, crea hipdtesis, analiza los datos y saca conclusiones con objetos de
investigacion cuantificables, de modo que conoce la magnitud de la medicién y
estima que necesita ser clara y objetiva. El enfoque cuantitativo ayuda a la
investigacion en el alcance del tercer objetivo que pretende recolectar datos
mediante encuestas acerca del desempeno laboral de los funcionarios del nivel de

apoyo en la prefectura del Carchi 2021.
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La investigacion permite presentar el andlisis de los diversos datos recolectados
acerca de los diferentes indices he indicadores de medicion de desempeno laboral
con respecto a la gestion que ha llevado a cabo el personal administrativo del
Gobierno Auténomo Provincial del Carchi. La recoleccién de estos datos se
representa por medio de porcentajes en relacion con la poblacion y muestra
seleccionada. La investigacion cuantitativa tiene como objetivo obtener respuestas
de la poblacién a preguntas especificas. La finalidad de esta investigacion se ve
reflejada en la toma de decisiones exactas y efectivas que ayuden a alcanzar los
objetivos (Amaya, 2020).

3.1.2. Tipo de Investigacion
3.1.2.1 Investigacion de Campo

La investigacion de campo realizada en el estudio presente tiene como finalidad
recaudar informacion auténtica por medio de entrevistas y encuestas realizadas a
todo el personal de apoyo de la institucién, las cuales buscan describir y analizar la
realidad del entorno del problema. Con la investigaciéon de campo se recopilardn
datos provenientes de fuentes primarias y de manera directa, pues la entrevista y las
encuestas serdn un instrumento vdlido para logar captar datos cualitativos veridicos, esto
con el fin de deducir y realizar argumentos que se basardn en los puntos de vista y
opiniones realizados por todo el personal que serd parte de la muestra a estudiar en la
presente investigacion, por lo que se podrd obtener informacion vy realizar
conclusiones acerca de coémo el desempeno laboral del personal administrativo del
nivel de apoyoinfluye en el mejoramiento de la gestion publica enla administraciéon del

Gobierno Autonomo Descentralizado Provincial Del Carchi.
3.1.2.2. Descriptiva

Comolo establece Rus (2021) lainvestigacion descriptiva hace referencia al diseno de
la investigacién, crea preguntas y analiza los datos que se recolectan alrededor del
tema. Esta puntualiza las caracteristicas de la poblacidn que se va a estudiar y realiza

comparaciones para identificar variaciones.

La investigacion describe la naturaleza de un segmento de la poblacion, sin
embargo, no se centra en las razones por las cuales se puede llegar a concretar o
producir variaciones o fendmenos. La investigacion explicativa crea preguntas vy
analiza los datos recopilados acerca del tema y también se centra mds en el “qué”,

enlugar del él "por qué” de los fendmenos. (Shuttleworth, 2008)
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Este tipo de investigacion permite descubrir las diferentes problemdaticas sobre el
desempenolaboral del personal administrativo y suincidencia enla gestion publica del
GAD provincial del Carchi, por medio de andlisis se puede conocer a detalle los
altibajos de la gestion publica que los distintos trabajadores del drea administrativa
presentan con relacion a su desempeno laboral. Las entrevistas serdn dirigidas a cada
uno de los jefes de unidad y las encuestas realizadas a todo el personal del nivel de
apoyo, van encaminadas a recolectar informacién acerca del entorno laboral. La
investigacion descriptiva pretende aportar al presente estudio en un sentido de
andlisis y presentacion de caracteristicas de manera objetiva de la poblacion
seleccionada, pues el personal del nivel de apoyo de la Prefectura del Carchi. Es
importante llegar a la obtencién de dichas caracteristicas puesto que en el drea se
presentan distintos fendmenos vy situaciones que inciden en la labor de los servidores
pUublicos y por ende en su desempeno laboral, se puede llegar a crear preguntas para
enriquecerlas entfrevistas y analizar los datos obtenidos de las encuestas realizadas a todo

el personal que frabaja en el drea del nivel de apoyo.
3.1.2.3. Explicativa

La investigacion explicativa permite aumentar la comprensiéon sobre un tema
especifico utilizando la recoleccién de datos secundarios como fuente de
informaciéon. Esta permite que se puedan replicar estudios para darles mayor
profundidad y obtener diferentes puntos de vista. Se utiliza como una herramienta
para establecer relaciones de causa y efecto para sacar conclusiones generales
(Bastis Consultores, 2020).

Por medio de la recolecciéon de datos de varios documentos como: Constitucion de
la Republica del Ecuador; cédigo del trabajo; la Ley Orgdnica de Transparencia y
Acceso alalnformacién PUblica, instituciones del sector publico y del GAD Provincial del
Carchi. Se permite explicar de manera detallada sobre artficulos y acciones
enfocadas y encaminadas a fortalecer y evaluar el desempeno laboral del personal
administrativo.Se pretende también darexplicacidon aloscomponentes que afectan al
desempeno laboral enla gestion publica y las caracteristicas positivas y negativas de la
gestion publica del personal administrativo del nivel de apoyo de la Prefectura del
Carchi 2021.

3.1.2.4. Transversal

El tfipo de investigacion trasversal establece estadisticamente hechos, sin embargo,
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esta no presenta la causalidad de las cosas o situaciones de un contexto
determinado. La investigacion transversal permite generar hipdtesis, analizar los datos de
las variables y de una poblacidon ya definida. Este tipo de investigacion permite
analizar varias variables al mismo tfiempo, sin embargo, las variables no son
manipulables por o que no permite generar relacion entre una variable y la ofra.
(Ayala, 2021)

Enla presente investigacion el tipo de investigacion transversal resulta Util pues ala hora
de obtener datos se procederd a un respectivo andlisis sobre la poblacion definida
que es todo el personal del nivel de apoyo. Las variables estudiadas no serdn
manipuladas pues el objetivo de la investigacion es observar a los implicados vy
generar hipdtesis a partir de los hechos estadisticos recopilados. Las 2 variables:
Desempeno laboral y Gestidn PUblica, se pueden estudiar al mismo tiempo, puesto
gue al mismo tiempo que se va a readlizar un andlisis de la metodologia y modo
operativo delnivelde apoyo, también se pretende estudiary analizarlosresultados que

estos han ido generando con el modo de trabajo que ellos ocupan.
3.1.2.5. No Experimental

La investigacion no experimental es la que se readliza de manera aislada, solo
observando sin intervenir o manipular el objeto de estudio que debe estar presente en
su contexto o ambiente natural. El observador debe prestar atencidon a posibles y
determinadas relaciones y variables del estudio analizdndolas y generando hipdtesis. En
este tipo de investigacion las mediciones y datos estadisticos juegan un papel muy

importante. (Montano, 2021)

La presente investigacion es de tipo no experimental, debido a que parte de que el
investigador observa la situacién presente en la cual se encuentra el fendbmeno. En el
caso de la Prefectura del Carchise analizard su situacion actualy el estado del nivel de
apoyo, sacando datos estadisticos sobre su gestion y el estado en el cual se
encuentra esta, mds sin embargo no se manipulard ninguna variable y se enfocard en
la descripcion y andlisis de sus objetos de estudio para lograr obtener informacion

veridica.
3.2. HIPOTESIS
H1: Hipotesis Alternativa

La efectividad del desempeno laboral dentro del personal del nivel de apoyo y
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asesoria permite una correcta y eficiente gestion publica por parte de la prefectura
del Carchi.

HO: Hipotesis Nula

La efectividad del desempeno laboral dentro del personal del nivel de apoyo y
asesoria no permite una correcta gestion publica por parte de la prefectura del
Carchi.

3.3. DEFINICION Y OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
3.3.1. Definicion de Variables
= Desempeno Laboral

El desempeno laboral tiene relacién con la efectividad, mediante criterios sistémicos,
debido a esto se mide en funcién de la administracion para adaptarse, mantenerse y
crecer, asi como con el fin de renovarse de manera constante o convertirse en una

organizacion que aprende e incide en su crecimiento. (Rodriguez, 2019)

El desempeno laboral es la manera en cémo se ven reflejadas las acciones de los
empleados en su dmbito laboral, teniendo en cuenta las capacidades, experiencia,

trabajo en equipo, capacidad de comunicacion entre otras.
* Geslion Publica

Segun Cerquin (2020) “La gestidn publica es una actividad que se centra en la
correcta y eficiente administraciéon de los recursos con los cuales cuenta. Las variables se
definen operativamente a través de las dimensiones”. La gestidon publica como un
conjunto de procesos destinados a administrar los recursos provenientes de
organizaciones o entidades publicas cuenta con una serie de caracteristicas que la

definen.
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3.3.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 5. Matriz de operacionalizacién de variables

Operacionalizacién de Variables

Dimensiones
Dominio de tareas

Variable

Nivel organizacional
Supervisidbn del personal
Desempeno Laboral

Trabajo en equipo

Gestidon Administrativa

Plan estratégico y
Gestion publica operativo
Evaluacién de desempeno
Descentralizacién
Gestidn por resultados

Indicadores
Herramientas de trabajo
Competencias laborales

Nivel profesional del personal
Evaluacién de desempefio laboral

Flexibilidad laboral

Nivel de relaciones inferpersonales
Integracién coordinada de dreas
Tramites mds répidos y menos
burocrdticos
Clima organizacional
Planificacion de estrategias
Identificacion y estudio de las
necesidades de los usuarios
Métodos de evaluacion
Distribucién de dreas
Eficiencia en distribucidn de recursos
Monitoreo y Evaluacion
Fuente: Elaboracién Propia

Técnicas

Andlisis Documental
Entrevistas

Encuesta

Andlisis Documental
Entrevistas

Encuesta

Instrumentos

Guia de preguntas
Cuestionario

Fichas

Guia de preguntas
Fichas

Normativas
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3.4. METODOS UTILIZADOS
3.4.1. Deductivo

Segun Westreicher (2020) Esta opcion se frata de aquella orientacion que va de lo
general a lo especifico. Es decir, el enfoque parte de un enunciado general del que

se van desentranando partes o elementos especificos.

La presente investigacion pretende utilizar el método deductivo de una manera
eficiente en la cual se puede observar mediante |las disposiciones o mecanismo y
técnicas empleadas dentro del GAD provincial del Carchi, como las evaluaciones de
los directivos del nivel de apoyo nos explicaran como es el desempeno de sus
companeros de frabajo y mirar la gestion publica, al igual que los procesos

implementados dentro de la misma.
3.4.2. Inductivo

El método inductivo es una manera de sacar conclusiones generales a partir de
conocimientos previos sobre situaciones o eventos concretos. Este método se
caracteriza por concluir en un conocimiento generalizado pues este va de lo
especifico alo general. En el método inductivo las conclusiones generadas se basan

mdas en un aspecto general, pues esta pesa mas que las premisas. (Zamora, 2022)

El método inductivo en la presente investigacion presentard una conclusién acerca
del desempeno laboral en la gestion publica de la Prefectura del Carchi, de esta
manera se partirdn de datos especificos obtenidos, logrando asi llegar a la conclusiéon
general la cual tendrd un respaldo sélido a la hora de demostrar la validez de las
hipdtesis planteadas. El desempeno laboral presenta varias caracteristicas que
pueden llegar a influir en su funcionamiento general pues dicho funcionamiento llega a

influir en la gestion publica de la prefectura.
3.4.3. Analitico

El método andlitico es un método ordenado de proceder para llegar a un fin
determinado: la verdad, el poder, la persuasiéon, el cuidado de si, la certeza, la
validez, lasalvacion, la conciliacion. Elmétodo es entonces un camino, una manera de
proceder, y constituirse en un modo de ser que expresa su dimension ética.
Finalmente se destaca que el método andalitico es un camino para llegar a un
resultfado mediante la descomposicion de un fendmeno en sus elementos

constitutivos. Los investigadores conducen la investigacion analitica para encontrar
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evidencia de apoyo alainvestigacion que estdn haciendo actualmente para poderla

hacer mds confiable. (Lopera et al., 2010, p. 18).

El método analitico pretende partir de los aspectos generales del desempeno laboral
en la gestion publica de la Prefectura del Carchi, con informacién literaria que dan
una base legal al funcionamiento del nivel de apoyo de la institucion, también
pretende apoyarse en los antecedentes investigativos del desempeno laboral y su
incidencia en la gestion publica y establece metas en sus andlisis con los que se
buscan probar las hipdtesis que es: El desempeno laboral del personal administrativo del
nivel de apoyo influye en el mejoramiento de la gestion publica en la administracion
del Gobierno Autbnomo Descentralizado Provincial Del Carchi2021. También sirve a la
investigacion para apoyar una idea a defender. Asi como también se lo utilizd para
hacer los andlisis de las entrevistas a los distintos directores de dreas, analizando sus

respuestas y estableciendo conclusiones aportadas de fuentes primarias.
3.4.4. Sintético

El método sintético es un proceso analitico de razonamiento que busca rehacer un
acontecimiento de forma concisa, valiéndose de los elementos mdas significativos que
tuvieron lugar durante dicho acontecimiento. Su principal objetivo es lograr una
sintesis de lo investigado; por lo tanto, posee un cardcter progresivo, intenta formular una
teoria para unificarlos diversos elementos del fendmeno estudiado; a su vez, el método
sintético es un proceso de razonamiento que reconstruye un todo, considerando lo

realizado en el método andlitico. (Gémez, 2012, p. 16).

El método sintético busca realizar una sintesis de los aspectos mds importantes acerca del
desempeno laboral en la gestion publica de la prefectura, con este método de
investigacion se realizard el andlisis completo sobre el desempeno laboral, con el fin de
obtener los datos que influyen a la hora de obtener un buen rendimiento en cuanto
a los resultados obtenidos, dichos resultados dardn a entender como es la gestion y
como es el indice de cumplimiento de metas de la prefectura del Carchi. Con la
utilizacion del método cientifico se puede llegar a cumplir el objetivo niUmero 2 de esta
investigacion, pues de esta manera los aspectos y caracteristicas mds importantes

pueden ser obtenidas y analizadas concluyendo si son positivas o negativas.
3.4.5. Método cientifico de observacion

Equipo editorial (2022) Se puede recopilar datos no numéricos, se suelen determinar o

considerar técnicas cualitativas todas aquellas distintas al experimento, es decir,
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enfrevista s, encuestas, grupos de discusion o técnicas de observacion y observacion

participante.

El método cientifico recoge los discursos completos de los sujetos para proceder
luego asuinterpretacion, analizando las relaciones de significado que se producen en
determinada cultura o ideologia. Este método se lo ha implementado dentro la
investigacion utilizdndolo como una técnica que es la observacion esto va a ser muy
importante por el motivo que se va a analizar dentro del desempeno laboral como es
el aporte y trabajo de los servidores publicos, como aligual de los puestos jerdrquico-
superiores, dentro de la gestion puUblica sabremos explicar, analizar como se desarrollan

los correspondientes procesos de obras publicas dentro de una institucion.
3.4.6. Técnicas e instrumentos
3.4.6.1. Encuesta

La encuesta en una técnica utilizada en varias investigaciones tanto cualitativas
como cuantitativas, este es un instrumento que permite recolectar informacion
acerca de cierto grupo de individuos escogidos mediante una muestra, esta consta
de preguntas especificas que refieren a los datos que se desean obtener, asi para

luego poder realizar un andlisis general en referencia al tema. (Montagud, 2017)

48



La encuesta permitié a la investigacion recolectar informacién acerca de la situaciéon
laboral dentro de la institucion, con un cuestionario dirigido a todos los 83 funcionarios del
nivel de apoyo de la prefectura del Carchi para poder recolectar datos e

informacion que permita ayudar a cumplir con los objetivos planteados.
3.4.6.7. Andllisis Documental

Esta técnica de investigacion se apoya en la recopilacion y revision de documentos
grdficos, formales e informales en donde el investigador fundamenta y complementa su
investigacion con lo aportado por los distinfos autores y documentos publicos
estudiados. La técnica de investigacion consiste en seleccionar ideas
informativamente relevantes de un documento, con el fin de expresar su contenido.
(Amaya, 2020)

Dentro de la investigacion el andlisis documental estard presente en los distintos
documentos que el personal de la prefectura del Carchinos va a facilitar. Dentro de la
informaciéon a solicitar se encuentran perfiles profesionales, evaluaciones de
desempeno yregistros de desempeno laboral aplicadas alos funcionarios del nivel de

apoyo de la Prefectura del Carchi en el ano 2021.
3.4.6.8. Enfrevista

Este método de recolectar informacién consiste en realizar preguntas de manera
interpersonal donde el emisor obtiene respuestas verbales del receptor acerca de un
tema en especifico. La entrevista puede realizarse de forma presencial o por
cualguier medio de comunicacion, esta debe ser reunirinformacidn suficiente sobre el

tema donde la conversacion debe ser orientada hacialos temas a tratar. (Sordo, 2021)

La entrevista va encaminada a obtener informacion acerca de los subordinados de
los directores de los distintos departamentos del nivel de apoyo de la prefectura del
Carchi. El tema de la entrevista va encaminado a obtener informacién acerca del

climalaboraly el comportamiento de los distintos funcionarios dentro de la institucién.
3.5. ANALISIS ESTADISTICO
3.5.1. Poblacién y muestra

La poblacién de un estudio es un conjunto de casos definido, limitado y accesible
gue forma el referente para que la eleccién de la muestra cumpla con una serie de
criterios determinados. Cuando se habla de poblacidon no se hace especificamente

enfasis en seres humanos, también puede corresponder a animales, muestras
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bioldgicas, expedientes, hospitales, objetos, familias, organizaciones (Goémez et al.,
2016)

Ji¥A CARCHI
A PREFECTURA

Coordnackn de
Desarrcdo de Takento
Humano y Segundad

E

Figura 1. Estructura Orgdnico Funcional de la Prefectura del Carchi
Fuente: LOATIP-Art. 7 de la Ley Orgdnica de Transparencia y Acceso a la
Informacion Publica.

Dentro de la Prefectura del Carchi el distributivo del personal de la institucion estd
conformado por 220 funcionarios publicos y se divide en 3 niveles: Nivel Directivo; Nivel
Operativo; Nivel de Apoyo. En la presente investigacion se tomard en cuenta como
poblacién a el personal administrativo del nivel de apoyo que estd conformado por

73 funcionarios distribuidos en 6 unidades.
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Tabla é. NUmero de funcionario del nivel de apoyo

N° Unidad N° de funcionarios
1 Secretaria General 9
2 Procuraduria Sindica 6
3 Direccion Financiera 14
4 Direccion Administrativa y Talento Humano 32
5 Direccion de Comunicacion Social 9
6 Direccion de Control y Calidad 3
Total 73

Fuente: Elaboracion propiaenbase a Art. 7 de la Ley Orgdnica de

Transparencia y Acceso a la Informacién Publica - LOTAIP
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. RESULTADOS

Andlisis estadistico del desempeno laboral y su incidencia en la gestion publica de la

prefectura del Carchi 2021

élos cursos de capacitacion que ha recibido, le permiten hacer
mejor su trabajo?

70
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50 43,94%
40

30 24,24% 24,24%
20

10 6,06 %

1.51%
0 | | e

Siempre Frecuentente  Ocasionalmente Casi Nunca Nunca

Figura 1. Cursos de capacitacion

Fuente: Elaboracion Propia

La informacion recolectada indica que de manera general los cursos de
capacitacién que reciben los servidores publicos del nivel de apoyo presentan un
buenimpacto en la profesionalizacién de los servidores pUblicos a la hora de realizar su
trabajo dentro de la institucion. El 24% de los funcionarios dice que los cursos de
capacitaciéon recibidos siempre ayudan en su desempeno laboral; el 43% del
personal del nivel de apoyo cree que la capacitacion brindada por la institucion es
valiosa, sin embargo no siempre impacta de manera positiva en su desempeno; el 24%
piensan que la capacitacidon obtenida no brinda mucha mejoria dentro del
desempeno laboral; el 6% de los servidores pUblicos no considera muy satisfactoria la labor
de capacitacion que se brinda; el 1,5% piensa que las capacitaciones que reciben

no ayudan en nada al ejercicio de sus funciones en la institucion.
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Existiendo diferentes puntos de vista en cuestion, hay funcionarios publicos de si
consideran entre excelente y buena la labor de la institucion a la hora de capacitar a
sus servidores publicos, sin embargo, también hay personal que no ve de manera
inmejorable esta gestion de lainstitucion porlo que su punto de vista al respecto varia entre

la indiferencia y la inconformidad con los cursos de capacitacion recibidos.

Dentro de su entorno laboral jposee los instrumentos y
recursos necesarics para realizar sus tareas adecuadamente?

50 46,96 %
45
40
35
30
25 22,72%
20
15
10

5 1.51%

0 ! :

28,78%

Siempre Frecuentemente Ocasionalmente Casi Nunca

Figura 3. Disponibilidad de recursos e instrumentos
Fuente: Elaboracion Propia
Al observar la informacion presentada, se puede deducir que la mayoria de los
servidores publicos poseen los instrumentos y recursos dptimos para llevar a cabo su labor
dentro de lainstitucién, pues esta les brinda un entorno adecuado en el cual pueden
gjercer su trabajo de manera eficiente, donde el 22% de los servidores puUblicos
siempre tienen acceso a los recursos necesarios para readlizar sus funciones y el 46%
frecuentemente obtiene acceso a los instrumentos necesarios para realizar su trabajo
dentro de lainstitucion. Sin embargo, existe personal que no tiene acceso a todos los
instrumentos necesarios para realizar su trabajo porlo que elindice de respuestaindica
que el 28% ocasionalmente tiene acceso alos recursos dptimos para ejercery el 1,5% casi

nuncarecibe recursos de trabajo dentro de la institucién.

53



iCree usted que como servidor publico posee las competencias para
tener un buen desempeno laboral en el puesto que ejerce?

70 59.09%
60
50
40 34,84%
30
20
10 454% 151%

0

Poseo todas las No poseo todas las Poseo pocas Carezco de
competencias para  competencias, pero  competencias para  competencias para
ejercer mi puesto demuestro un buen ejercer el npuesto ejercer mi puesto

desempefio laboral al
ejercer mi puesto

Figura 4. Competencias necesarias de servidor publico

Fuente: Elaboracion Propia

La informacién obtenida nos indica que, dentro de la institucidon la mayoria de los
funcionarios publicos si cumplen con las competencias necesarias que exige su
puesto de tfrabajo, dando a entender que el frabajo del personal del nivel de apoyo si
estd respaldado por las competencias laborales que exige la institucion. Con un 59%
de los funcionarios puUblicos que si tienen el total de competencias que les exige su

puesto dentro de la institucidén.

Sin embargo, buena parte del personal no posee las competencias necesarias para
ejercer su trabajo el 34% carece del total de competencias que se les exige, pero
logra un buen desempeno dentro de su labor como servidor publico. Existiendo
también una minoria de servidores publicos que no tienen un perfil profesional 100%
acorde al que pide la institucion o netamente no tienen competencias para ejercer
cargos denfro de una institucion publica. Donde el 4,5% posee pocas de las
competencias exigidas por el puesto que ocupan dentro de la institucion y el 1,5% no
posee de competencias necesarias para llevar a cabo el frabajo que exige su puesto

dentro de la institucion.
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iCree usted que su formacion profesional se alinea con
las actividades que exige su puesto de trabajo?
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Figura 5. Formacién profesional

Fuente: Elaboracion Propia

Al observar la informacién recolectada, el indice de respuesta dice que la gran
mayoria de los servidores publicos presenta una formacidén académica profesional
alineada a sus respectivos puestos de trabajos ejercidos dentro de la institucion.
Donde el 53% del personal siempre estd realizando actividades acordes a su perfil
profesional; el 34,8% de los servidores publicos del nivel de apoyo frecuentemente

realizan actividades relacionadas a su perfil profesional.

Existiendo también personal que no ha recibido una formacion profesional vinculada
con el sector publico o de apoyo dentro de una institucion puUblica, por lo que esta
minoria de frabajadores que carecen de dicha formacién profesional no se alinean
netamente con los requisitos solicitados por talento humano. Siendo el 10% de los
trabajadores que ocasionalmente realizan labores vinculadas a su perfil profesional y el
1,5% que casi nunca tienen que llevar a cabo tareas relacionadas a su formacion

como profesional.
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. Qué tipo de sancion ha recibido usted ejerciendo sus
labores como servidor publico dentro de la institucion?

80
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2.09 %

P ]
0
Amonestacién Verbal Amonestacion Escrita Sancidén Pecuniaria
Administrativa

Figura 6. Sanciones recibidas

Fuente: Elaboracion Propia
La informacién recolectada indica que el 100% de los servidores publicos del nivel de
apoyo ha recibido algun tipo de sancién dentro de la institucion. Sin embargo, la gran
mayoria de sanciones son de tipo verbal con un 68% de los servidores pUblicos que han
recibido este fipo de amonestacion, lo cual no incurre o afecta de manera
determinante alalabor de un servidor pUblico o de su relacién interna en la institucion.
Pero existe personal que presenta de manera recurrente amonestaciones que pueden
llegar hasta sanciones mas graves con el 22% de servidores publicos con amonestaciones
escritas y el 9% de servidores publicos que presentan amonestaciones mds graves

como sancién pecuniaria administrativa.

Porlo que se puede observar que, dentro de lainstitucion, los llamados de atencidn son
recurrentes en los trabajadores, sin embargo, los tipos de sanciones mds graves tienen
un porcentaje bajo de frecuencia o también la mayoria de los servidores publicos se

quedan solo en amonestaciones verbales.
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iHa padecido usted de alguna incapacidad o
problema de salud que le impidan ejercer sus
actividades laborales de forma adecuada?
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Figura 7. Incapacidad laboral
Fuente: Elaboracion Propia

Segun los datos obtenidos en la recoleccion de informacién, el resultado final es que
dentro del personal del nivel de apoyo de la prefectura del Carchi no es frecuente
ver servidores publicos que tengan algun tfipo de incapacidad en la institucion. Puesto
que el 45% no ha tenido dificultad alguna con problemas de salud, el 30% no suele sufrir
problemas de salud, el 16% usualmente suele presentar problemas que le dificulten su
desempeno en el frabajo y tan solo el 7% frecuentemente tiene dificultades de salud

dentro de la institucion.
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:Cree usted que su remuneracion como servidor puUblico estd
acorde con tareas que redliza dentro de la institucién?
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Figura 8. Remuneracién
Fuente: Elaboracion Propia

Al observar los datos obtenidos se puede deducir la gran mayoria de los servidores

publicos del nivel de apoyo se encuentran conformes con la remuneracién que

reciben por parte de la institucidon, con un 22% de servidores puUblicos que tiene

conformidad total con su sueldo mensual; el 31,8% del personal del nivel de apoyo

sienten que frecuentemente su sueldo estd acorde a sus actividades. Existiendo

también 27% de servidores puUblicos que su remuneracidn ocasionalmente estd

acorde a las actividades que realizan dentro de la institucion.

También hay una minoria que no se siente conforme con el sueldo que percibe ya

sea porgue siente que merece mds o porque las actividades arealizar del puesto que se

ocupa no se relacionan con el sueldo que se percibe al ocuparlo.
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iLa institucion ofrece un canal o medio para la cooperacion,
comunicacion abierta y expresion libre de las inquietudes,
sugerencidas e ideas?
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Figura 9. Canales de Comunicacion
Fuente: Elaboracion Propia

La informacion recolectada indica que dentro de la institucidn no existe claramente
un canal de interaccion entre servidores publicos, esto debido a que el 39% del
personal del nivel de apoyo sienten que existe un medio de comunicacion
ocasionalmente efectivo; el 27% de los servidores publicos cree que el medio de
interaccidon entre servidores publicos frecuentemente ayuda al desempeno laboral;
apenas el 16,6% cree que la institucion ofrece siempre un medio de interaccion enfre

servidores publicos efectivo.

Sinembargo, existe un porcentaje que no se siente conforme conlainstitucién ala hora
de ofrecer medios de comunicacion entre companeros de trabajo, teniendo un 12%
de servidores publicos que sienten que el medio de interaccidén casi nunca es
beneficiario para la cooperacién entre companeros y el 4,5% de servidores publicos
que piensa que la institucidon nunca brinda un canal para la interaccidon entre

companeros a la hora de tener interaccién y cooperacion.
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:Con qué frecuencia sus companeros foman en cuenta sus sugerencias en el
frabajo?

50 4545%
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Siempre Frecuentemente Ocasionalmente Casi Nunca Nunca

15,15%

Figura 10. Sugerencias de Trabajo
Fuente: Elaboracion Propia

Dentro de la institucion, segun el porcentaje de respuestas Unicamente el 9% de los
servidores publicos siente que sus sugerencias son escuchadas y tomadas en cuenta; el
45% del personal del nivel de apoyo cree que sus companeros fienen en cuenta

frecuentemente lo que tiene que decir dentro de su entorno laboral.

Sin embargo, existe un gran porcentaje de servidores publicos que no se sienten
escuchados por sus companeros de trabajo con un 27% de personas que
ocasionalmente son tomadas en cuenta ala hora de dar sugerencias; un 15% que no
es fomado en cuenta casi nunca y un 3% que nunca es tomado en cuenta a la hora
de dar sugerencias dentro de su entorno laboral. Por lo que se puede deducir que la
mayoria de los servidores publicos no se sienten escuchados o sienten que sus

sugerencias sean tomadas en cuenta.
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iMientras estd en el trabajo, su puesto como servidor

pUblico le exigen estar el 100% del tiempo enfocado

en sus responsabilidades y deberes laborales y da lo
mejor en cada tarea, todos los dias?

80 71.21%
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10 1,51%

27.27%

Siempre Frecuentemente Ocasionalmente

Figura 11. Enfoque laboral
Fuente: Elaboracion Propia

Dentro de la informacion recolectada se puede deducir que la gran mayoria de los
servidores publicos estdn 100% de su fiempo aplicados a su funcion dentro de la
institucién enfocdndose en dar su mdaximo rendimiento. Con un 71% del personal que
siente que sus actividades le requieren un 100% de enfoque y dedicacion; el 27% de los
servidores publicos dicen que su labor dentro de la institucion frecuentemente les exige
estar enfocados totalmente y el 1,5% no siente que sus funciones requieran un enfoque

total la mayoria del tiempo sino ocasionalmente.
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. Qué tan satisfecho estd con el entorno y la
infraestructura de la institucion?
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Figura 12. Entorno e Infraestructura de la Institucion
Fuente: Elaboracion Propia
El personal del nivel de apoyo dentro de su indice de respuesta dictamina que se
siente mayormente satisfecho con el entorno e infraestructura que les brinda la
institucion con un 21% de servidores publicos muy satisfechos, el 62% se siente
satisfecho con la infraestructura y entorno. Teniendo también un 10,6% que no le
presta atencién o se siente indiferente al entorno e infraestructura de la institucién y un

6% que no se siente satisfecho.
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iConoce usted la mision de su puesto de frabajo en la
institucion?
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ejerzo con mis no la aplico en mis no la comprendo
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Figura 13. Mision de puesto
Fuente: Elaboracion Propia

La informacién recolectada indica que la gran mayoria de los servidores publicos del

nivel de apoyo conocen y comprenden completamente la misién que tiene su puesto

de trabajo con un 80,3% de los servidores publicos. Dentro de la instituciéon tan solo el 16%

de los servidores publicos cree que la mision de su puesto estd relacionada a las

actividades que realizan dentro de la institucion y el 3% del personal del nivel de apoyo

no comprenden la mision de su puesto de trabajo. Dando a entender que dentro de

la institucion los servidores puUblicos si entienden claramente la mision de su puesto de

trabajo y las actividades que conllevan a realizar.
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(El método de evaluacion de desempeno permite un
crecimiento y desarrollo profesional en su lugar de trabajo?

43,93%
24.24%
19.69%
10,6 %
1.51%
e
Siempre Frecuentemente Ocasionalmente  Casi Nunca Nunca

Figura 14. Crecimiento y desarrollo profesional
Fuente: Elaboracion Propia

Segun los datos obtenidos la gran mayoria de los servidores puUblicos siente que la
evaluacion de desempeno que reciben permite un desarrollo profesional dentro de
su lugar de trabajo con un 19,6% del personal que piensan que siempre reciben una
evaluacién de desempeno que les permite crecer profesionalmente; un 43% piensa
que la evaluacion de desempeno se aplica de manera correcta y permite un
desarrollo profesional, pero piensa que se puede mejorar; un 24,2% siente que
ocasionalmente la evaluacion de desempeno le brinda desarrollo profesional; el
10,6% de los servidores puUblicos casi nunca sienten que la evaluacion de desempeno les
brinda un desarrollo profesional y el 1,5% nunca sienten que la evaluacion de

desempeno se aplica correctamente y brinda un desarrollo profesional.
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iLlas competencias conductuales determinadas en su
perfil profesional le permite redlizar sus actividades
laborales de forma eficiente?
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Siempre Frecuentemente Ocasionalmente

Figura 15. Competencias Conductuales
Fuente: Elaboracion Propia

Dentro de los datos obtenidos en el presente grafico se ha concluido que el 48,48% que
representa la mayoria de los servidores puUblicos han demostrado que sus
competencias conductuales dentro de su perfil profesional les ha permitido siempre
efectuar sus actividades de manera eficiente; mientras que el 33,33% de los servidores
publicos frecuentemente sienten que las competencias conductuales en su perfil
profesional le permiten realizar sus actividades de forma eficiente; finalmente el
18,18% de los servidores publicos han mencionado que las competencias
conductuales determinadas en su perfil profesional ocasionalmente les ha permitido

realizar sus actividades laborales de forma eficiente.
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iCree usted que existe una asignacion de presupuesto que permite
acceder arecursos que se dlinean a los objetivos planteados por la
institucion a través del desempeno laboral?
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necesdarios. necesarios. recursos necesarios

Figura 16. Asignacion de Presupuesto
Fuente: Elaboracion Propia

La informacidén recolectada permite deducir que el 49,96% de los servidores puUblicos de
nivel de apoyo consideran que existe presupuesto suficiente para acceder a 1os
recursos necesarios para llevar a cabo la funcidn como institucion; mientras que el 24%
cree que la asignacion presupuestaria es la correcta sinembargo el uso que se le da no
estdrelacionado con todas las necesidades que tiene lainstitucién; el 13,6% del personall
del nivel de apoyo consideran que la asignacién presupuestaria no se usa para cubrir
completamente las necesidades de la institucion pero si va enfocada a cubrir con los
gastos mds necesarios y el 15% piensan que la asignacion presupuestaria no alcanza
para que la institucién cubra sus necesidades o es mal aprovechada. Dando a
entender que existen puntos de vista que varian en funcién de las dreas de tfrabajo o
las consideraciones que llegan a tener los servidores publicos a la hora de ver

ejecutado el presupuesto de la institucion.
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iCree usted que los resultados de monitoreo y evaluacion de la
institucion se ven reflejados en el cumplimiento de objetivos de
cada una de las unidades de tfrabajo, asi como también los
objetivos institucionales?
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Figura 17. Monitoreo y evaluacion de la institucion
Fuente: Elaboracion Propia

El monitoreo y evaluacion que reciben los servidores publicos del nivel de apoyo
presentan distintos puntos de vista por parte del personal, sin embargo, la gran
mayoria piensa que existe un reflejo positivo en el cumplimiento de objetivos ya sea por
dreas de trabajo o por objetivos institucionales. Teniendo un 28,7% del personal que cree
gue siempre existe un buen monitoreo y evaluacién hacia los servidores publicos; un
53% piensa que frecuentemente se ve reflejado un buen monitoreo y evaluaciéon en

el cumplimiento de los objetivos planteados.

Asi como también existen puntos de vista mds pesimistas por lo que el 12% de los
servidores publicos del nivel de apoyo piensan que el monitoreo y evaluacién que
reciben ocasionalmente se reflejan en el cumplimiento de objetivos; el 4,5% cree que casi
nunca se refleja en el cumplimiento de objetivos y el 1,5% de los servidores puUblicos
considera que el monitoreo y evaluacion que reciben nunca inciden de manera

eficiente al logro de objetivos planteados.
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Tabla 7. Interpretacion de entrevista a funcionarios

Nombre: Robert Flores
Entidad PUblica: Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial del El Carchi
Cargo: Director de Secretaria General

Fecha de aplicacién de la entrevista:

Lugar de aplicacién de la entrevista:
PREGUNTA

1- ¢Cudl es la labor que usted ejerce
dentro de la instituciéon?

2.- (Cree usted que todos Ilos
servidores pUblicos que trabajan en su
unidad cuentan con las
competencias necesarias para
ocupar el puesto que ejercen? Sino es
asi ¢Por qué?

24 febrero de 2023

Prefectura del Carchi
RESPUESTA

Soy Secretario General del Gad Provincial del Carchi elegido por el consejo
provincial que lo integran los alcaldes de la provincia y 3 representantes de las 26
juntas parroquiales y tfengo a mi cargo fodo lo que tiene que ver con las
actividades y las competencias que fiene el consejo provincial del Carchi como
la cuestidon de fiscalizacién y de legislacion en el tema interno del Gad Provincial
del Carchi asi como también coordinar todas las actividades inherentes al sefor
prefecto de la provincia del Carchi con cada una de las direcciones que tiene
esta institucion que en lo que se refiere al desarrollo de actividades de agenda
de los frabajos que hay que realizar de inauguracién de obras entre otras cosas
importantes.

La secretaria general tiene a su cargo también el archivo general de la de la
institucion, en la cual se observa toda la gestion documental, este archivo se lo
divide en archivo histérico, el archivo documental y también toda la digitalizacién
del del archivo por lo que tenemos personal muy técnico que ha sido
debidamente capacitado y creo que sobre aquello no hay ningin problema
o inconveniente en cuanto al perfil que se requiere para que ellos funcionen de
la manera como lo disponen los principios fundamentales de la constitucion
como son la eficiencia la eficacia la honestidad la fransparencia y la calidez.

ANALISIS

La secretaria general se
encarga de asesorar y
asistir al cumplimiento de
las

respon
sabilidades
correspondientes al
Prefecto y a la institucion
en general

Existe personal muy
técnico y con experticia,
por lo que los son muy
capacitados para  sus
labores.

Si bien es cierto existe dentro de lo orgdnico funcional una estructura vertical, lo

Siempre se frata de tener una
relaciéon directa entre el director

que tratamos en esta direccidn es tomar las decisiones de manera horizontal, es

decir mds alld de esta estructura que establece el orgdnico funcional o el estatuto

3- 3COmo es la relacién




entre empleados y con sus
superiores?

orgdnico funcional del Gad provincial del Carchi aqui en la secretaria lo que
fratamos es de conllevar unarelacién laboral de manera horizontal es decir que
los dialogamos lo conversamos lo analizamos y luego tomaremos las decisiones
para dar a conocer de la misma manera a las autoridades que son en definitiva
tienen la Ultima palabra.

de drea y el servidor publico,
fratando de estar siempre al
pendiente del funcionario.

4.- Describa de manera general las
cualidades positivas y negativas del

personal que frabaja en su unidad.

Yo creo que una de las de las cualidades positivas que tiene el personal, podemos
decir que es el conocimiento, luego la praxis es decir que ese conocimiento
llevarlo ala ala prdctica, puedo decir también valores fundamentales como la
honestidad vy la fransparencia en el desarrollo de las de las actividades y por
supuesto estd el desempeno con eficiencia y eficacia y cualidades negativas
a veces existe el discernimiento, a veces se piensa de una manera diferente y eso
hace que en ciertas ocasiones se cierren los criterios para tomar decisiones. Sin
embargo, son cosas que, si son superables, en todas las instituciones halbrd
divergencias y sobre esas divergencias lo que fratamos es de llegar a
conclusiones que favorezca mds alld del criterio personal, que favorezca al
entendimiento y que favorezca el desarrollo de las actividades de la provincia.

Existe la resistencia al cambio, por lo
que la institucibn  es  muy
conservadora en lo que se refiere
al manejo de talento humano,
ademds de que la institucién se
rige netamente a los estatutos del
cddigo de frabajo.
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5.- 3Cudles son los métodos de
evaluacion de desempeno que se
utilizan en la institucion?

Aqui tenemos lo determinado por el ministerio de trabajo, no se olviden que el
érgano rector de del servicio publico y del frabajo es el ministerio de trabajo y
sobre aquello se establece algunos pardmetros no Unicamente por el ejercicio de
los productos o de las actividades que se desarrollen sino que también existe
evaluaciones cuantitativas y cualitativas, cuantitativas en cuanto al gjercicio de
las actividades desarrolladas y cualitativas en cuanto al conocimiento, a la
preparacién que tenga en el desempeno de las funciones el servidor o el
trabajador. Yo creo que los servidores publicos y los trabajadores al menos de las
instituciones publicas, debemos de ser evaluados no Unicamente para verificar
los aspectos positivos de ese trabajador sino también para poder establecer
aspectos negativos, es decir las de las debilidades o los errores cometidos asi es
gue una vez que se logre verificar eso se puede hacer un diagndstico y sobre ese
diagndstico se podrd cambiar algunos procedimientos, algunas actividades
que conlleven a una mayor eficiencia dentro del desarrollo del trabajo. Yo en
lo personal creo que, al servidor, al frabajador no lo vuelve mecanizado, es decir
de una forma mecdnica, sino que lo vuelve también a este frabajador un
innovador, es decir que sobre el conocimiento la preparacion constante vaya
innovando dentro de sus actividades y eso hace que vuelva a una institucion
mucho mds desarrollada en el cumplimiento de su planificaciéon, de sus objetivos,
de su misién y de su vision.

Se tiene el método de evaluacién
establecido por el ministerio de
trabajo, sin embargo, el método
de evaluacion debe ser mds
orientado a un andlisis completo
del servidor publico y que lo
incentive en su carrera profesional.

6.- 3Cudntos procesos de evaluacion
de desempeno laboral se hacen
dentro de

la institucién y en qué periodos de
fiempo?

Nosotros hacemos cada ano el proceso de evaluacion de desempefio
laboral, tal como lo habia manifestado anteriormente de manera
cualitativa y

cuantitativa eso nos permite también a los servidores que podamos corregir
cualquier error y claro superarnos nosotros mismo.

El proceso consiste en una
evaluacion de desempeno anual,
cudlitativa y cuantitativamente.

7.- 3Cudles son los aspectos mds
notorios en los que los empleados
presentan dificultades a la hora de
redlizar la evaluacion de desempeno?

Bueno yo creo que lo mds importante o notorio es cuando hay cambios de
procedimientos o cambios de actividades. En los servidores y en los trabajadores
eso hace que haya resistencia y cuando existe resistencia eso al momento de
evaluarlo hace que exista problemas en el trabajo, es decir el servidor no estd a
gusto a veces con los cambios que se realiza entonces eso va a perjudicar, no

Los servidores puUblicos estdn
malacostumbrados a los cambios
dentro de lainstitucion, lo cual se ve
reflejado en los resultados de las




tanto en la cuestion cualitativa, sino en la cuestidon cuantitativa.

evaluaciones de desempeno.

8.- 3En qué aspectos del desempeno
laboral 'y de las competencias
laborales de los empleados se basa el
plan estratégico actual establecido
por la institucion?

9.- 8QuUé caracteristicas sobre el nivel
profesional de los empleados se
suelen tomar en cuenta a la hora de
establecer objetivos y trazar el plan
estratégico de la institucion?

Cada direccién tiene y traza un plan de trabajo, y sobre ese plan tiene sus
objetivos, sus metas a alcanzar. En lo que se refiere a la secretaria general nosotros
planificamos nuestras actividades de conformidad con el Plan Operativo Anual,
gue es fundamental y luego aqui en la prefectura se maneja el Plan de Desarrollo
y Ordenamiento Territorial donde se establece las competencias de la prefectura
y sobre aqguello nosotros hacemos nuestra planificacién dentro de la secretaria
en coordinacién con la prefectura y la vice prefectura.

Los lineamientos son emitidos por el ministerio de trabajo, para poder tener un
servidor que cumpla una serie de funciones o de actividades, se requiere un perfil y
ese hay que cumplirlo. Fundamentalmente lo que tiene que ver con la
experiencia en lo personal yo no estoy muy de acuerdo con esto de la
experiencia, no se da la oporfunidad a quienes puedan tener el conocimiento
y que lo puedan hacer con mejor desempeno. Yo creeria que mds bien te lo
que se frata de hacer es involucrar a una persona que fenga el conocimiento
que

tenga la experticia mds sin embargo no tenga la experiencia.

El plan estratégico de lainstituciény
la secretaria general se relacionan
mediante el plan operativo anual,
donde se planifican las labores
junto con los puestos superiores.

Se debe involucrar mucho los
parédmetros establecidos por el
manual de puestos de cada
institucion, porlo que lainexperiencia
raramente se mira dentro de la
institucion.
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10.- 3Colbmo es el proceso de
monitoreo que establece la institucion
a los empleados del nivel de apoyo en
cuanto al desempeno laboral?

Tenemos dreas sustantivas y dreas adjetivas las dreas sustantivas es lo que tiene que
ver con dreas operativas como Direccidon de obras puUblicas, Direccién de
desarrollo econdmico local, son operativas y tienen un presupuesto propio para
ejecutar sus propias actividades de acuerdo con las competencias que fienen.
Y luego las dreas adjetivas como la secretaria general, la direccidén administrativa,
la direccidén de financiera que si bien es cierto no somos ejecutores de obra pero
tenemos algunas actividades que coordinar con las dreas operativas, asi es que
la direccion de talento humano en lo que concierne al personal debe hacer
un monitoreo del frabajo que vienen realizando, el cumplimiento de la jornada
de trabajo, el uso de sus vacaciones, el uso de permisos licencias con sueldo,
licencias sin sueldo y condiciones de servicio en caso de solicitarlo y en lo que se
refiere ala ejecucién de productos tenemos una herramienta fundamental que
esla gestién de porresultados GPR que lo maneja a través de gobierno abierto,
una herramienta muy amigable en donde se determina si esa direccién estd
alcanzando los niveles tanto de ejecucidén como aquellos niveles presupuestarios
y eso le permite conocer al perfecto y alo mejor permite corregir algunos errores o
determinar soluciones inmediatas en cuanto no se esté ejecutando. Asi es que
administrativa fodo lo que fiene que ver con la esencia propia del trabajador y
del talento humano y desde la direccidn de planificacion se maneja el GPR que
es la gestién por resultados en donde las direcciones operativas tienen que de
cumplir de acuerdo con su objetivo y eso le marca en porcentajes y le marca el
presupuesto que haido cumpliendo. Enlo que concierne al cumplimiento de esta
gestién por resultados el porcentaje de cumplimiento se ve reflejado en lo que es
el desempeno laboral por supuesto porque cuando un funcionario o un servidor
publico cumple a cabalidad su funcidn y sus actividades.

Existen diferentes dreas de trabadjo
las cuales van enfocadas a dreas
cuantitativas y cualitativas, existiendo
frabajo cooperativo enfre las
diferentes dreas manejando la
gestién publica por resultados.

Fuente: Elaboracién Propia
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Tabla 5. Interpretacion de entrevista a Funcionario 2

Nombre: Rolando Puente
Entidad PUblica: Gobiermo Autdnomo Descentralizado Provincial del El Carchi
Cargo: Director de Procuraduria Sindica

Fecha de aplicacién de la entrevista:

Lugar de aplicacién de la entrevista:
PREGUNTA

1- ;Cudl es la labor que usted ejerce dentro
de la institucion?

2.- ;Cree usted que todos los servidores publicos
que trabajan en su unidad cuentan con las
competencias necesarias para ocupar el
puesto que ejercen? Sino es asi ;Por qué?

3.- ;Cémo es larelacién entre empleados y
con sus superiores?

27 febrero de 2023

Prefectura del Carchi
RESPUESTA

La de director de la unidad de Procuraduria Sindica. Esta es una unidad

de apoyo y nosotros nuestro frabajo estd supeditado principalmente en

las materias o en las dreas que seamos requeridos tanto por los niveles

jerdrquicos superiores como por las otras unidades administrativas
Sicuentan con las competencias necesarias.

La relacion que existe es buena, siempre manejada desde una actitud
profesional.

ANALISIS

Dentro de la procuraduria sindica
se llevan a cabo todos los asuntos
legales y juridicos de la institucion.

Los servidores publicos de la
procuraduria sindica estdn
capacitados y cumplen con el
perfil profesional establecido en el
manual de puestos de la

institucion.

Dentro del drea de procuraduria
sindica existe relacion
estrictfamente profesional y
enfocada en la enfrega vy
cumplimiento de SuUs

responsabilidades.




4.- Describa de manera general las cualidades
positivas y negativas del personal que trabaja en su
unidad.

5.- ;Cudles son los métodos de evaluacion de
desempeno que se utilizan en la institucion?

6.- ;Cudntos procesos de evaluacidon de
desempeno laboral se hacen dentro de la
institucion y en qué periodos de tiempo?

7.- ¢Cudles son los aspectos mds notorios en los
que los empleados presentan dificultades a la
hora de realizar la evaluaciéon de desempeno?

En particular somos un grupo bastante homogéneo, que de acuerdo con
las funciones que se le asigna al inicio de afno cada uno se dedica a
frabajar dentro de ello y fuera de eso hemos logrado armar un buen
equipo donde las ideas fluyen y las opiniones son bien aceptadas y de
cualidades negativas existen veces en donde alguno de los companeros
qgue se vuelve un poquito terco en sus criterios.

Los que establece el ministerio de relaciones laborales o ministerio de
trabajo aqui se maneja lo que concierne en evaluacién por resultados.
No recuerdo exactamente el nombre porque todo ese proceso es
coordinado desde la direccién administrativa de talento humano.

Se hace una evaluaciéon anual.

La evaluacién la realizamos quienes estamos a cargo de la direccién y la
realizamos en base a los resultados en el frabajo que hayan obtenido los
companeros de la unidad es, la evaluacion es sobre el porcentaje de
cumplimiento, la puntualidad en el cumplimiento de las tareas asignadas y
asimismo la calidad de los criterios aplicados para el desarrollo y la
entrega de productos. Los productos que tenemos aqui en esta direccién
son contratos, convenios, informes juridicos criterios juridicos. Entonces usted
como servidor publico en este caso los companeros que integran esa
direcciéon estdn sometidos a esa evaluacién de manera constante.

un grupo que comparte
caracteristicas en comun, teniendo
buena relacién laboral, sin embargo,
la resistencia al cambio se hace
presente ocasionalmente.

Se maneja la evaluacién por
resultados, estrictamente se estd bagjo el
control del drea de Talento Humano.

Se realiza una evaluacién anual a
nivel general.

Se toma muy en cuenta la entrega
de productos por parte de cada una
de las dreas. Puntualmente dentro de
procuraduria  Sindica se emiten
productos de cardcter juridico.

8.- ¢En qué aspectos del desempeno laboral y de
las competencias laborales de los empleados se
basa el plan estratégico actual establecido por
la institucion?

Nosoftros los diferentes niveles, como en todas las entidades actuales de
acuerdo a esos a los niveles si es necesario que se cuente con una
experiencia minima, no recordarle a usted que esta es el drea juridica y
donde el requisito fundamental para trabajar en la red juridica es el de
tener un titulo a fin en este caso todos quienes laboramos en esta drea
somos abogados todos somos con fitulos de tercer nivel algunos con mds
especialidades pero el requisito para el punto de partida es que todos
seamos abogados.

La institucion establece su plan estratégico en base a las necesidades

Dentro del drea de procuraduria
sindica se todo el personal es
abogado y posee un fitulo de tercer
nivel.



9.- ;Qué caracteristicas sobre el nivel profesional
de los empleados se suelen tomar en cuenta a la
hora de establecer objetivos y trazar el plan
estratégico de la institucion?

10.- ¢Cémo es el proceso de monitoreo que
establece la institucion a los empleados del nivel
de apoyo en cuanto al desempeno laboral?

que tenga, no solo la institucién sino quienes se van a beneficiar del
accionar de la institucién, en este caso la provincia pues nuestra
competenciaesde cardcter provincialy esenbase alos ejes temdticos, las
competencias establecidas en la constitucidon de la republica, en el
COQOTAD que es la ley fundamental que rige a todos los niveles de
gobierno y de acuerdo a los eventos de participacion ciudadana y de
las normas del marco juridico vigente se manifiesta que anualmente se
llevan a cabo los eventos de participacién ciudadana que son los que
arrojan y determinan en qué dreas desean que la institucién se aplique
mds o menos, y los servidores publicos tenemos que acoplarnos y
ajustarnos para alcanzar las metas, los objetivos dentro de los proyectos y
programas que arrojen esa planificacién operativa anual.

El monitoreo es el del cumplimiento como decia yo de las tareas
asignadas y la enfrega de productos tenemos nosotros un sistema de
manejo documental interno, entonces a través del equipo usted asigna

tareas asigna frabajos y es ahi donde usted también tiene que
consignarle.

Las competencias que tiene Ila
institucion son de cardcter provincial, y
por medio de mecanismos de trabajo
que ajusten al servidor publico a
alcanzar los objefivos del plan
operativo Anual.

El proceso de monitoreo es llevado a
cabo por cada uno de los directores
de drea, en donde se toman en
cuenta el cumplimiento de tareas
asignadas a los servidores publicos.

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 6. Interpretacion de entrevista a Funcionario 3

Nombre: Rubi Lara
Enfidad PUblica: Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial del El Carchi
Cargo: Directora Financiera

Fecha de aplicacién de la entrevista:
Lugar de aplicacion de la entrevista:

24 febrero de 2023
Prefectura del Carchi

PREGUNTA

RESPUESTA

ANALISIS

1- ¢Cudl es la labor que usted ejerce
dentro de la institucion?

2.- ;Cree usted que todos los servidores
publicos que trabajan en su unidad
cuentan con las competencias
necesarias para ocupar el puesto que
ejercen? Si no es asi ¢Por qué?

3.-;Como es larelacién entre los
empleados y con sus superiores?

Buenos dias yo llevo adelante tema financiero la politica financiera, el manejo
elaboracién del presupuesto institucional, en los estados financieros la parte
contable, la parte de tesoreria, estd a nuestro cargo también la parte de
recaudacién, lo que es el control y el manejo de las rentas del SRI. De todo eso
estamos a cargo el control de garantias bien y sobre todo lo que son de pagos los
ingresos y egresos de la institucidn estd en nuestro cargo.

Se maneja el personal de acuerdo con perfiles, cada puesto tiene un perfil que
debe cumplir el servidor que va a ocupar ese puesto y en realidad yo creo que
todos los técnicos que frabajan en mi direccién cumplen el perfil requerido para el
cargo y se desempenan en base a su responsabilidad.

Es la encargada de dirigir el drea de
Direccion financiera, que a su vez
lleva a cabo todas las actividades
contables de la institucién.

Cada puesto dentro de la institucion
estd basado en un perfil profesional
exigido por el manual de puestos de
la institucion.

He tratado siempre de manejar un companerismo y un trabajo en equipo, no Se mantiene un ambiente cordial,
precisamente dar érdenes sino mds bien me caracterizo por pedir las cosas mds bien siempre se escuchan las sugerencias

de companero a companero, frabajamos en equipo.

delos servidores publicos y se busca
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4.- Describa de manera general
cualidades positivas y negativas
personal que frabaja en su unidad.

5.- ¢Cudles son los métodos
evaluacion de desempeno que
utilizan en la instituciéon?

las
del

de
se

Las cualidades positivas tenemos aspectos como la responsabilidad que fiene el
personal, sabe lo que tiene que hacer, sabe el manejo de los sistemas que
utilizamos acd y obviamente si saben lo que tienen que hacer tienen la
informacién y lo que debemos presentar alos entes de control a nivel naciondal,
entonces tiene la informacion al dia porque conoce lo que tiene que hacer.
Cudadlidades negativas, a veces hay un poquito de roces, pero son gajes del oficio,
se maneja a veces un poquito de egoismo entre las propias companeras. A veces
venimos con problemas desde la casa y se descargan con los clientes internos y
clientes externos, eso que no debe dable en unainstitucion de servicio entonces

eso siempre lo conversamos siempre lo analizamos, pero se ha ido mejorando
mucho.

La evaluaciéon de desempeno es anual, la direccién administrativa tiene el un
método de evaluacidén que se maneja a nivel del ministerio de trabagjo, con
formatos en formularios de 3 tipos de formularios con diversos items que abarcan
conocimientos de la de la normativa, conocimientos de su puesto, desempeno en
equipo, desempeno individual, desempeno con el cliente inferno y externo. En base
a eso se emite una calificacién y obviamente en funcidon de eso depende la
permanencia o no del personal en el cargo.

Dentro de las diversas cualidades
prima que el equipo de trabajo por lo
general es muy responsable vy
preparado, dentro de aspectos
negativos estd el involucrar temas
personales con el entorno de frabajo
dentro de la institucién.

El método de evaluacion estd
normado por el ministerio de frabaijo,
en donde se busca evaluar al servidor
publico de manera mds completa y
en donde se establece la
permanencia de cada uno de los
evaluados.



6.- ¢En qué aspectos del desempeiio
laboral y de las competencias laborales
de los empleados se basa el plan
estratégico actual establecido por la
institucion?

El plan estratégico se basa en las competencias que tiene la institucién en el
PDOT, obviamente todos tienen el plan de desarrollo y todo tiene que converger en
funcién a las competencias que tiene el gobierno provincial.

El plan de ordenamiento territorial es
donde debe estar basado todo el
sistema de competencias asignadas
a la prefectura del Carchi

7.- ;Cudles son los aspectos mds notorios
en los que los empleados presentan
dificultades a la hora de redlizar la
evaluacién de desempeio?

8.- {Como es el proceso de monitoreo
que establece la institucion a los
empleados del nivel de apoyo en cuanto
al desempeino laboral?

En el sector publico no les gusta leer, no leen normativa. En el sector publico
debemos estar actualizados permanentemente con la normativa, con todas las
leyes que nosrigen; el COOTAD, el Cédigo de Planificacion y Finanzas Publicas, la
constituciéon, la normativa del SERCOP, las ordenanzas, los reglamentos internos.
Entonces ya se tiene un poco de fallas, no sé actualizan en la normativa.

Primero hay un tema de evaluacién permanente, tanto al personal con los
objetivos que deben cumplir y también al personal en su desempeno. Esto lo
monitorea talento humano, la direccién administrativa con un historial diario por lo
gue hay un control permanente. Y segundo creo que lo mds importante es la
evaluaciéon mensual que se hace de los procesos, de todos los procesos de
contratacién, de los procesos de adquisiciéon, en todos los procesos que lleva a
cabo cada direccidn y de hecho cada técnico. Porque hay una evaluacién que
se hace al final del mes.

Dentro del sector publico los
servidores puUblicos suelen estar
desactuadlizados en cuanfo a
normativas.

El personal es sometido a un proceso
de evaluacién permanente en base
a los objetivos que deben cumplir
dentro de la institucion. El prefecto se
reUne con cada uno de los directores
para revisar y evaluar los resultados
obtenidos por cada uno de ellos. Con
la planificacion trimestral junto con el
monitoreo ayuda a la direccién a
llevar un registro mds completo ha la
hora de ver el desempeno de cada
uno de los servidores puUblicos.
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9.- ¢Qué caracteristicas sobre el nivel
profesional de los empleados se suelen
tomar en cuenta a la hora de establecer
objetivos y tfrazar el plan estratégico de la
institucion?

El plan estratégico obviamente se lo tfrabagja a nivel interno y externo, mucho mds a
nivel externo. Las caracteristicas profesionales obviamente en base a los perfiles de
cada puesto, que cumplan con el perfil, que cumplan con el objetivo de la
direccion, primeramente, porque hay objetivos de la direccién y objetivos
institucionales pues cada direccién tiene un objetivo, una vision y una mision.
entonces se busca que el personal esté acorde a la misidén y a la visibn de la
direccion en primer lugar y de la institucién luego, entonces se toman en cuenta
para la elaboracién del plan y obviamente eso conlleva hasta el desempeio y al
final la evaluacién.

Se ve estrictamente que encada uno
de los puestos se cumpla con el perfil
profesional, exigido por el manual de
puestos. Sin embargo, también es
importante contar con personal
alineado a la misidn y vision de cada
una de las dreas de la institucién.

10.- ¢La asignacién del presupuesto
institucional les permite acceder a todos
los recursos necesarios para alinearse a
los objetivos insfitucionales y cumplirlos?

Nunca, jamds es suficiente. Los recursos de la de lainstitucion que se fiene son a nivel
de provincia, es muy poco y no da para cumplir con todas las necesidades y
objetivos que se plantea, es imposible porque son 15 millones de ddlares de
asignaciéon y con ello tiene que cubrirse todo, de eso el 30% se divide para el gasto
corriente y el resto es para el gasto corriente de inversidén y para la inversion. En
realidad, no queda mucho, si la institucién no hiciera gestién con cooperacion,
con créditos aniveldelBanco de Desarrollo del Ecuador seriaimposible cumplir con
los objetivos. Creo que se quedaria con un avance minimo, por lo que depende
ahi de cada de cada autoridad cémo se mueva, como busque cooperacion
porque los recursos que entrega el estado son muy pocos, entonces esto si seria un
factor incide directamente a la gestidén publica en negativo. Los recursos son muy
pocos Y los gobiernos provinciales a diferencia de los gobiernos municipales, la ley no
les permite obtener muchos recursos propios. instituciones financieras como el
banco de desarrollo del Ecuador.

Los recursos a los cuales accede la
institucion limitan mucho el
cumplimiento de sus objetivos. Pues
dichos ingresos son insuficientes a la
hora de hacer una buena ejecucién
presupuestaria.



Nombre:

Geovany Campoverde

Entidad PUblica:
Cargo:
Fecha de aplicacién de la entrevista:

Lugar de aplicacion de la entrevista:
PREGUNTA

1- ¢Cudl es la labor que usted ejerce
dentro de la insfitucién?

2.- ;Cree usted que todos los
servidores pUblicos que trabajan en su
unidad cuentan con las
competencias necesarias para
ocupar el puesto que ejercen? Sino es
asi ¢Por qué?

3.- iCémo es la relacién
enifre empleados y con sus
superiores?

Gobiermno Autdnomo Descentralizado Provincial del El Carchi
Director de Administrativo de Talento Humano
24 febrero de 2023

Prefectura del Carchi
RESPUESTA

Director Adminisfrativo y talento humano, yo soy encargado de este puesto,
trabajo alrededor de 4 anos al interior de la institucién, mi puesto de origen es
como psicdlogo organizacional de aqui de la direccién administrativa luego
estuve aproximadamente 3 anos como coordinador de talento humano y
seguridad y salud ocupacional y actualmente laboro como director
administrativo y talento humano.

La pregunta es bastante claray estd normada, en la actualidad el ministerio del
trabajo a través del subsistema de manual y clasificacion de puestos, asi como el
subsistema de reclutamiento y seleccién de personal exige a las instituciones
pUblicas que para ocupar un puesto de servicio publico se debe cumplircon un
perfil de puesto, me refiero a que debe tener la formacién, la experiencia, la
capacitacién, asi como los conocimientos técnicos y conductuales que se
requieren. Entonces si tfienen todas las competencias que se requieren para el
puesto.

Anivel general todo desemboca dentro de la direccidn administrativa, mds en el
drea de talento humano, si existe una buena relacion pero siempre va a haber
algunos inconvenientes en las decisiones que se puedan tomar porque no
hablando netamente del gobierno provincial pero si a nivel general en las
relaciones laborales al existir diferentes formas de pensar siempre van a generarse
esas controversias, pero de ahi dentro de la normalidad se lleva muy bien las
relaciones entre los subordinados, es decir técnicos coordinadores y directores asi
como con la mdxima autoridad.

ANALISIS

Es el encargado de llevar a cabo
el seguimiento y control de todas
las funciones del drea de talento
humano. Por lo que lleva a cabo
todas las actividades enfocadas
en todos los planes y politicas de
los recursos humanos en la
institucion.

Dentro de lainstitucidon ala hora de
llevar a cabo un proceso de
contfratacién se debe tener en
cuenta que el perfil profesional
esté dlineado al manual de
puestos de la institucion. Por lo que
el personal del nivel de apoyo
siempre estd apto para llevar a
cabo sus labores.

Dentro de la institucion la relacién
entre superiores y servidores publicos
se lleva de manera bastante bien,
sin embargo, siempre va a existir
discernimiento en cuestiones
laborales que se deben controlar
diariamente.

Tabla 7. Interpretacion de entrevista a Funcionario 4
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4.- Describa de manera general las
cudlidades positivas y negativas del
personal que frabaja en su unidad.

5.- ¢Qué tan fdcil es para un empleado
adaptarse alos distintos puestos que se le
asignan?

Tienen muy buenas capacidades, conocen muy bien el trabajo y eso es un factor
bastante importante ya que tienen mucha experiencia dentro de lo que realizan,
conocen bastante del servicio publico tienen un plus porque ellos ya copian sus
actividades por varios anos y eso les ha permitido optimizar algunos
procedimientos y sacarle mejor forma a algunos productos que se entregan
directamente desde la direccién. Aspectos de cardcter negativo pues siempre
hay la resistencia al cambio siempre, hay celo profesional, hay personas que
llevan mucho mds afos y se genera un conflicto tanto interno como general entre
todos los companeros de la direccidén, entonces yo considero que eso si es un
factor negativo del que le podria hablar a nivel institucional, la gente siempre
tiene ese tema de anteponer lo personal con lo profesional, no sabemos dividir ese
tfipo de cosas por ejemplo talento humano es una unidad muy alta en la cual se
generan todo lo que son regimenes disciplinarios, sanciones cémo pueden ser
multadas, llamados de atencidn escrito o verbales.

El cédigo del trabajo establece 90 dias como un periodo de prueba en el cual se
podria decircomo una fase de adaptacién, aligual ala Ley Orgdnica de Servicio
PUblico juntamente con la norma técnica del reclutamiento y seleccion de
personal manifiesta que cuando existe un ganador de concurso tendrd 90 dias
para ser evaluado, en estos 90 dias tendrd su evaluacién y segun eso si tiene mds de
70 puntos seguird dentro de la institucién o si no sale. Considero que este tiempo
esrelativo porque hay puestos en los cuales no existe mucha complejidad, hay
puestos enlos cuales usted necesita mucho mds tiempo para adaptarse los
puestos de jerdrquico superior, libore nombramiento y remocion es decir
coordinaciones direcciones siempre requieren un poco mds de tiempo porque
usted tiene a cargo mds responsabilidad, estd a cargo de mucha mds gente,
existen mds procesos. La direccion administrativa funciona con cuatro
coordinaciones que son; compras publicas; servicios administrativos; tecnologias de
la informacién y comunicacién; y talento humano que abarca seguridad y salud
ocupacional. Entonces la magnitud de todos los procesos que se manejan y se
centralizan dentro de la direccién administrativa son muchos, porlo que yo
considero que de é meses a 1 ano deberia ser un tiempo prudencial como para
que una persona tenga una adaptacidén clara en los puestos que son del
jerdrquico superior.

Dentro de la institucion existe una
gran experiencia por parte del
personal del nivel de apoyo, sin
embargo, existe resistencia al cambio
y existe celo profesional, por lo que
siempre va a haber choques de
puntos de vista y disconformidad.

El proceso de adaptacion de los
servidores publicos estd protegido
por la ley orgdnica del servidor
publico, por lo que a cada uno de
ellos se le asigna un periodo de
fiempo para determinar que tan bien
rinde dentfro de su puesto de trabagjo.
Sin embargo, también depende de
las exigencias de cada puesto de
frabajo, puesto a que hay lugares de
frabajo menos exigentes que oftros.
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6.- ¢Cudles son los métodos de
evaluacion de desempeno que se
utilizan en la institucion?

7.- ¢Cudntos procesos de evaluacion de
desempeno laboral se hacen dentro de
la institucion y en qué periodos de
tiempo?

En la literatura de talento humano se plantean algunos temas de
evaluacion de desempeno por ejemplo hay las evaluaciones de
180° de 160°, entonces se podria decir que esta evaluacién esuna
de 360° pero enfocada al sector publico porque hacemos una
evaluacion en cuatro dimensiones. Primero se evalia todo el tema
del cumplimiento de sus actividades, esa es la evaluacionindividual
que todo servidor publico tiene dentro de la institucidn es decir yo
le asigno actividades y responsabilidades a cada uno de los
miembros de mi equipo de trabajo y luego yo evalio en base al
cumplimiento de esas actividades asignadas, después de eso se
mide la evaluaciéon del cliente interno cémo lo hacemos dentro
de lainstitucidon tenemos direcciones que tienen mds afinidad por
ejemplo el juridico tiene mds afinidad con nosotros que con la
direccién de desarrollo econdémico, Direccidn financiera trabaja
mucha mucho mds cosas con nosotros porque coordinamos
contrataciones coordinamos todo lo que es el pago de los roles
entonces nos evaluamos entre direcciones esa es la evaluaciéon
interna. La evaluacién externa obviamente se hace con todos los
usuarios que dependen directamente de algin frdmite que se
realiza aqui al interior del gobierno provincial, esos 3 pardmetros
mds la ejecucidn presupuestaria de vendrian a dar los cuatro
pardmetros que utilizamos nosotros de acuerdo con la norma
técnica para darle la puntuacién final que todo servidor publico
tiene en la ejecucién de su frabajo. Eso se hace una vez al afo y
hay una cuestion también, para aquellos ganadores de
concursos, tienen una evaluacion extra que es la evaluacion del
periodo de prueba eso también estd normado, una vez que
ganamos el concurso nos posesionamos de nuestro puesto de
nuestro cargo y nuestro jefe inmediato asigna responsabilidades
en esta asignacion de responsabilidades me van a poner las que
estdn detalladas en mi perfil, de una manera muy puntfual para
que yo las pueda cumplir asigndndome productos de alta calidad

Bueno nosotros al ser una institucion publica utilizamos lo que el
ministerio del frabajo nos dispone, eso es cumplimiento obligatorio y
nosotros estamos inmersos fambién dentro de esa norma técnica
del subsistema de evaluacion de desempeno. Se hace una
evaluacion de desempeno que estd normada una por ano.

Se realiza una evaluacidén completa
que abarque cada uno de los
aspectos del sector publico,
también el nivel de satisfaccién
interno y externo. Por lo que la
evaluacion llevada a cabo no solo
es individual, sino que también se
lleva a cabo en base a el nivel de
cooperacion entre unidades.

El proceso de evaluacidén de
desempeno estd normado por el
ministerio de frabajo. Donde de
manera rigurosa y estricta se evalla
a los servidores publicos con los
instrumentos brindados por el
ministerio de trabagjo.

En cuanto a evaluacion de desempeno yo he identificado que
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8.- ;Cudles son los aspectos mds notorios
en los que los empleados presentan
dificultades a la hora de redlizar la
evaluacion de desempefio?

9.- ¢En qué aspectos del desempeio
laboral y de las competencias laborales
de los empleados se basa el plan
estratégico actual establecido por la
institucion?

un factor que si es complejo es cuando no hacen una buena
asignacién de responsabilidades, por qué el jefe inmediato estd
asignando responsabilidades a un servidor publico y no le asigna
de una manera concreta, en la cual aterriza en productos y
cuando va aevaluar no sabe cémo hacerlo. Yo considero que ese
si es un error que cometemos muchas veces los del jerdrquico
superior, en la asignacién de responsabilidades. Ahora en los
companeros que son evaluados es decir personal de técnicos
promotoresy analistas, un problema es a vecesla subjetividad que
ellos generan en el criterio de evaluacién, uno cuando estd
asignado los productos de manera clara no se les complica, a
veces hacen un criterio subjetivo. Para mi ese si es un problema
grave, en el sistema vienen las hojas de cdlculo que el ministerio nos
da, estdn parametrizadas con férmulas en el cual yo simplemente
doy una calificacion cualitativa y cuantitativamente, el sistema va
arrojando los resultados entonces uno califica de manera objetiva 'y
los servidores a veces asumen que deberian tener ofra puntuacién
que la verdad no se merece. En cuanto a las evaluaciones de
desempeno tienden a mejorar de manera general, de acuerdo
con la normativa mismo en todos los subsistemas deben tener una
unién en eltema de capacitaciény desarrollo del personal, que es
todo lo que nosotros hacemos como sistema formativo de las
capacitaciones y que contratamos todos los danos para los
servidores publicos.

Se basa en la Misidn y Vision que tenemos nosotros como gobierno
provincial estd establecido el plan estratégico institucional que es
el PEl y con eso nosotros lo vamos aterrizando a cada direccién
con el estatuto orgdnico por procesos dotado de los productos
y servicios que cada una de las direcciones tienden a ejecutar,
entonces de esta manera se establecen todos estos puntos dentro
de nuestrainstituciéon. Luego estolo llevamos nosotros atodolo que
es el tema del manual de puestos, pues encontramos formacién
experiencia conocimientos y competencias conductuales,
competencias técnicas.

Dentro de la institucién la asignacién
de responsabilidades se  ve
afectada por el poco tiempo de
adaptacion que brinda la institucion
alos puestos directivos, por lo que se
evalla de manera igualitaria a
puestos jerdrquicos y puestos que
estdn enfocados a actividades del
nivel de apoyo.

La misién y vision de la institucidn guia a
cada direccién y establece el tipo
de productos que cada una de las
dreas deben entregar, lo que va de
la mano con la incorporacién de
personal alineado alos manuales de
puestos de la institucién.
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10.- sQué caracteristicas sobre el nivel
profesional de los empleados se
suelen tomar en cuenta a la hora de
establecer objetivos y trazar el plan
estratégico de la institucion?

De manera general el estatuto orgdnico por procesos da perfiles por direcciones,
en el manual de puestos ya da la formacidn, la experiencia, las competencias
conductuales y técnicas que debe poseer cada uno de los servidores para
aportar a los objetivos institucionales. Dentro de estas caracteristicas la
experiencia a criterio muy personal puede ser suplido con la iniciativa que
pueden tener los jdvenes que recién se graduan. Dentro de las empresas privadas
si se tiene esa libertad como para uno coger y decir bueno ingresemos chicos
que estan recién graduados que ni tienen experienciay, pero nos van a aportar
de esta forma. En el sector publico es complejo, existe el ministerio de trabajo que
ya le pone perfiles de puestos de trabajo que deben cumplir cada servidor
publico y trabajador para poderingresar.

Dentro de las caracteristicas
necesarias para ejercer en el
sector publico se toma en cuenta
que el perfil profesional este
estrictamente alineado al manual
de puestos. Este proceso de
seleccion estd contfrolado por la
contraloria y se debe someter a
una auditoria. Por lo que la
inexperiencia dentro de la
institucion publica es bastante
dificil de introducir y la formacién
de profesionales se ve
comprometida.

11- 5Como es el proceso de
monitoreo que establece la institucién
a los empleados del nivel de apoyo en
cuanto al desempeno laboral?

Denfro de la estructura que manejamos en el gobierno provincial del Carchiy
nuestro estatuto orgdnico por procesos tenemos 2 procesos que son habilitantes
de apoyo; la direccidn financiera y la direccidon administrativa. Estas 2 direcciones
si lo hablamos de manera general se llaman de apoyo porque son las que dan
soporte y asesoria a todas las direcciones, asi como a los trabajadores u obreros
que tenemos dentro de nuestra institucidn amparados dentro del cddigo de
frabajo, nosotros damos asesoria a usuarios externos, somos direcciones de apoyo
dentro de lo que son los puestos de trabajo como tal. Hay puestos que son de
apoyo pues el cumplimiento de las funciones de ellos es netamente apoyo como
lo manifiesta mismo el tema del manual de puestos.

Denfro del nivel de apoyo de la
prefectura del Carchi, estd la
responsabilidad de asistir alas demds
direcciones, y dentro de esta drea
hay distintos niveles los cuales se van
categorizando de acuerdo con sus
actividades y responsabilidades.
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Nombre:

Leonel Villarreal

Entidad PUblica:

Cargo:

Fecha de aplicacién de la enirevista:

Lugar de aplicacién de la entrevista:
PREGUNTA

1- ¢Cudl es la labor que usted ejerce
dentro de la insfitucién?

2.- ;Cree usted que todos los
servidores pUblicos que trabajan en su
unidad cuentan con las
competencias necesarias para
ocupar el puesto que ejercen? Sino es
asi ¢Por qué?

3- ¢Como es la relacién
enire empleados y con sus
superiores?

Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial del El Carchi
Director de Comunicacion Social
23 febrero de 2023
Prefectura del Carchi
RESPUESTA

Muchas gracias por la entrevista soy director de comunicacién del gobierno
provincial

Nosoftros siempre que solicitamos al senor prefecto que el personal tiene que estar
acorde alas necesidades y sobre todo a las necesidades institucionales externas,
esdecirel pUblico, tenemos gente preparada en el drea de periodismo de audio
de video de disefo especialmente de redes sociales es lo que estd cordero alas
necesidades y alas necesidades de comunicacién que se dan a nivel mundial.

Si existe una relacién a sobre todo de trabajo y de profesionalismo, en base a las
necesidades institucionales es decir los jefes en este caso el senor prefecto la vice
prefectahoy frabajan en bienestar de la provincia y nosotros como direccién de
comunicacion tenemos que promocionar y hacer conocer de acuerdo a las
leyes la informacién requerida en las diferentes comunidades parroquias y
cantones y dentro de esa relacion pues se acogen a al profesionalismo que
tfenemos nosotros y las recomendaciones que debemos preparar obviamente
para que estainformacién llegue a todos los sectores no utilizando los diferentes
medios de comunicacidén existentes.

ANALISIS

Director de comunicacién social,
encargado de todos los procesos
que involucran la difusidon y relacion
que tiene la institucidn por medio
de los medios de comunicacion.
Se exige al prefecto contratar
gente especializada en
comunicacién social, la cual estd
orientada a cumplir las
necesidades de la ciudadania
como publico, por lo que existen
profesionales capacitados en las
distintas ramas de la
comunicacion.

La relacién es muy profesional,
orientada a cumplir los objetivos
instifucionales aportando desde el
conocimiento y las
responsabilidades que el drea de
comunicacién tiene.

Tabla 8.

nterpretacion de entrevista a funcionario 5



4.- Describa de manera general las
cudlidades positivas y negativas del
personal que trabaja en su unidad.

Todas las cualidades positivas que son mucho mds son gente preparada que ha
estudiado para los las diversas dreas de la comunicacion institucional otras
cualidades que es gente de aqui de la de la provincia no que ha estado en las
universidades los institutos se ha preparado y viene a devolver con su frabajo eh a
las provincias ofra de las cualidades son gente honesta con bastantes
cualidades éticas morales y sobre todo son gente bastante apegada al pueblo
gente humilde no lo humilde no quiere decir que es pobre sino que mds bien tiene
las condiciones para conocer las necesidades que tiene nuestra gente
carchense y eso es vital dentro del campo de comunicacién dentro de las
cudlidades negativas que podemos decir de pronto que fienen que
capacitarse un poco mds me inmiscuyo ahi pero aveces el tiempo que nosotros
fenemos a veces tenemos que frabajar de lunes a domingo no nos da el tiempo
para estarnos capacitdndonos permanentemente y eso es lo que también les
pasa a los companeros entonces el tiempo es lo que es dentro de
comunicacién no lo tenemos para seguirnos capacitando continuamente.

Dentro del drea de comunicacién
social el personal es bastante
fransparente y son personas locales,
las cuales se identifican con la
ciudadania y buscan su bienestar.
Sin embargo, hay precariedad a la
hora de tener capacitaciones
dentro de los periodos de trabajo.

5.- 3Cudles son los métodos de
evaluacion de desempeno que se
utilizan en la institucion?

Evaluacién por resultados especialmente, primero el que nos da desde parte del
prefecto que él nos evalia nosotros como directores por los resultados que
realizamos aqui yo de igual manera tengo que evaluarlos pues resultados vy los
productos por decirle la gente de diseno yo les pido diseno para una revista
institucional para tal fecha entonces ellos tiene que presentdrmela existe una
coordinacion en el que hace el diseno la investigacién periodistica las fotografias
de igual manera los que hacen audio y video les pido un spot de radio y television
igualtiene que presentdrmela en el en el cronograma establecido dentro de una
coordinacién con toda la gente porque aqui tenemos que hacer investigaciéon
luego edicién aprobacidn etcétera.

Dentro de lainstitucién se manejala
evaluacion de resultados, el
personal del drea de
comunicacién social debe estar
haciendo investigaciones
constantemente y estar sujetos ala
evaluaciéon por parte de su
director.

6.- 3Cudntos procesos de evaluacién
de desempeno laboral se hacen
dentro de la institucidn y en qué
periodos de tiempo?

Desde recursos humanos entiendo que se la hace una o 2 veces a la al ano
entonces el en ese sentido a mi me pasan todala documentacién las hojas para
evaluaciéon del personal ya vienen dirigidas con ciertas preguntas que uno se va
conociendo se va evaluando especialmente los resultados también enlas en los
aspectos de actitud del del personal en sus valores su ética también de igual
manera el perfecto igual nosotros como directores.

El director es quien lleva a cabo la
evaluacion de desempefo, una
vez al afo. La evaluacién ya viene
con pardmetros fijos. Sin embargo,
alos directores es el prefecto quien
les hace la respectiva evaluacién
de desempeno.




7.- 3Cudles son los aspectos mds
notorios en los que los empleados
presentan dificultades a la hora de
redlizar la evaluacion de desempeno?

Podemos decir en el cumplimiento de los tiempos, existe bastante trabajo
entonces a veces por disposicién de la autoridad, no siempre pasa pero hay
fechas en la que estdn cargados de frabajo, pues ahi no pueden cumplir en el
cronograma establecido entonces tiene que pedirme tal vez unos dias mds para
cumplir ese objetivo y eso hace que haya un refraso institucional en la informacién y
comunicacién pero en mds no se puede decir de pronto en el tema de falta
capacitacién no solamente de algunos sino también me inmiscuyo en el sistema
pero por falta de tiempo.

Dentro del drea de comunicacién
social, la entrega de productos es
un aspecto para considerar, puesto
que por lo general no se logran
entregar a tiempo, ademds de que
la capacitacion es muy limitada en
esta drea por la falta de tiempo.

8.- 5Cree usted que el nivel profesional
que posee el personal de su unidad se
ve reflejado en su desempeno laboral
y es confiable para la toma de las
decisiones institucionales?

Cada Si Claro por supuesto, se confia bastante en la gente. Creo que eso es
importante no uno como directora nolo puede conocer todo, por ejemployo en
mi caso soy periodista, capacitado para el tema de investigacién de lo que
constituye la comunicacion y empiricamente se manejar todo el tema de redes
sociales, de television, de radio, en la universidad nos capacitaron también para
eso pero ahorita son nuevas herramientas que se vienen dando por eso se si uno
se hace rodear de personas que estén capacitadas por el tfema de diseho de
audio de video entonces con esa gente se tfrabaja para tener y cumplir los
objetivos institucionales. Yo diria 50% de esa experiencia y 50% es la
profesionalismo la preparacion que uno se tiene por eso usted se habrd dado
cuenta que en las grandes instituciones publicas y privadas piden bastante
experiencia en las personas en los profesionales no y eso es vital también y
obviamente la preparacién no es lo que de pronto nos hace falta también ala
direccion de comunicacién nos vamos preparando a veces de acuerdo a
nuestras herramientas pero a veces por el tiempo yo diria que la direccién de
comunicacién en todas las instituciones que funcionan correctamente frabajan
un 200%.

Dentro del personal existe mucha
profesiondlizacion, ademds de
que denfro del drea de
comunicacion social se debe estar
en constante conocimiento sobre
los distintos métodos de difusion de
la informacién. El  drea de
comunicacion fiene mucho
frabajo debido a que debe estar
en constante trabajo con todas las
dreas de la institucion.
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9.- 5Qué caracteristicas sobre el nivel
profesional de los empleados se
suelen tomar en cuenta a la hora de
establecer objetivos y trazar el plan
estratégico de la institucién?

Alli obviamente son sus cualidades profesionales nacionales capacitado para el
diseno se lo involucra en ese tema si el otro es para nivel periodistico de
investigacion vy si el otro es preparado por el tema de audio y video es un
complemento que se lo hace no entonces dentro de los objetivos que nosotros
tenemos por decirle vamos para llegar a la con la informacidn precisa a la opinién
publica establecemos un plan de comunicacion dentro de ese plana se ponen
las cualidades si tU eres para disenar o me presentas un plan qué eslo que vamos a
hacer en base a las directrices que le voy a dar por decirle vamos a hacer al
ano 6 periddicos 6 programas de radio é programas de televisidn entonces ahi les
fijamos las estrategias que ellos tienen de acuerdo a sus cualidades profesionales
no porque no le puedo pedir al de diseno que me haga una investigacion
periodistica.

Las estrategias y objetivos trazados
estdn realizados en base a las
capacidades que tiene el personal
del drea de comunicacién, y la
direccion les asigna
responsabilidades creando planes
de estrategia para poder llegar a
cumplirlas. Teniendo asi un trabajo
coordinado.

10.- 3Como es el proceso de
monitoreo que establece la institucién
a los empleados del nivel de apoyo en
cuanto al desempeno laboral?

Eh bueno ese lo hacen desde recursos humanos no el tema del del monitoreo
que hacen a comunicacion de acuerdo alos objetivos que nosotros presentamos
noy de acuerdo también existe una estrategia o un plan que tiene la institucion
que se estd en permanente no al margen si yo estoy como director el nuevo
director que vengan o supongamos bien en nuevos personal de comunicacién
entonces ellos ya fienen un documento por donde tienen que encaminarse y de
acuerdo ese documento siempre lo va a evaluar tanto el director como recursos
humanos.

El proceso de monitoreo es llevado
por recursos humanos de acuerdo
con el indice de cumplimiento de
objetivos de acuerdo con los
criterios  establecidos en la
evaluacion de desempeino que
realiza la institucion.
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Tabla 9. Interpretacion de entrevista a funcionario 6

Nomobre: Lizeth Morillo
Entidad PUblica: Gobiermo Autdnomo Descentralizado Provincial del El Carchi
Cargo: Directora de Direccién de Control y Calidad

Fecha de aplicacion de la entrevista:
Lugar de aplicacién de la entrevista:
PREGUNTA

1- 5Cudl es la labor que usted ejerce
dentro de la institucién?

2.- 3Cree usted que todos los servidores
publicos que trabajan en su unidad
cuentan con las competencias
necesarias para ocupar el puesto que
ejercen? Sino es asi sPor qué?

3- 3CoOmo es la relacién
enfre empleados y con sus
superiores?

1 de marzo de 2023
Prefectura del Carchi

RESPUESTA
Mi cargo es directora de control de calidad, los principales productos de la
direccion de control de calidad es la implementacién de un modelo de gestion
que permita mitigar los riesgos institucionales sobre todo especificamente en las
dreas de adquisicién de bienes y servicios que es compras publicas y en el drea
financiera, adicional a eso levantar los procesos y establecer controles previos a
las partes criticas de este proceso muchas gracias.

En la institucién se cuenta con un manual de puestos en cada en el manual se
describe exactamente las funciones yresponsabilidades que tiene cada uno de
los cargos o sea entiendo que el talento humano el momento de la contratacion
les entrega una copia de las funciones y responsabilidades que describe este
manual.

Actualmente la prefectura del Carchi cuenta con un modelo de gestién en la
administracién publica dindmico en donde el equipo de frabajo debe
interactuar con total facilidad a que me refiero a que tanto los técnicos como
los directores y los coordinadores puedan asumir sus responsabilidades y deben
tener una comunicacion directa.

ANALISIS

Dentro de la direccién de control y
calidad existe la responsabilidad
de velar por el buen
funcionamiento de los procesos
ejecutados dentro de la institucion,
velando asi por el buen uso de
recursos.

El personal de direccidn de conftrol
y calidad debe estar alineado al
manual de puestos de lainstitucion, y
debe estar al tanto de las
atribuciones y responsabilidades
que exige su puesto a ocupar.

Dentro de la institucion el modelo
de ftrabagjo se basa en una

interaccién dindmica, que
pretende un buen reparto vy
entendimiento de SUS

responsabilidades.




4.- Describa de manera general

las

cualidades positivas y negativas del

personal que frabaja en su unidad.

Hoy mi unidad es nueva prdcticamente tiene 2 afos de creacién sin embargo
apenashace 6 meses empezd afuncionar tengo muy poco personal a cargo, sin
embargo 10 anos de experiencia aqui en la institucidon considero que en las dreas
en las que he incursionado ha habido trabajo en equipo, de tal forma que nos ha
permitido implementar un modelo de gestion en compras publicas adecuado
o y se ha tratado de corregir lo méximo los procesos de contratacién, luego en
la direccién administrativa y de talento humano a la cabeza de cuatro
coordinaciones las fic servicios administrativos compras publicas y talento
humano pues siempre interactuando con todas las unidades de la prefectura
entonces considero que hay una buena relacién de pronto aspectos negativos
los aspectos negativos voy a hablarlos en manera general como la administraciéon
publica romper esquemas eh siempre las personas de afuera han con han creido
que un servidor publico no es eficiente yo lo que creo es que el modelo de gestion
de las instituciones publicas es un poco obsoleto y cuando U vienes de un drea
privada y quieres cambiar las cosas cuesta un poco pero no es imposible
entonces creo que la resistencia es un aspecto negativo pero es una reaccién
del ser humano muy natural.

El personal del drea de control y

calidad tiene un tiempo de
operacién bastante corto, sin
embargo, el trabagjo es una

cualidad positiva, por lo que los
distintos procesos de gestion
ayudan a redlizar un mejor trabajo
denfro de la institucidon. Sin
embargo, la gestién publica posee
un modelo obsoleto que no
permite una evolucién.

5.- 3Cudles son los métodos
evaluacion de desempeno que
utilizan en la institucion?

de
se

Como institucion publica siempre nos hemos regido a lo que dice la norma, la
norma técnica que emite el ministerio de trabajo entonces antes era como muy
al libre albedrio de las instituciones entonces podias aplicar una evaluacion en
funcién del manual de puestos sin embargo ahora comenzamos nosotros Nos
regimos por la normativa legal, ahora es un poco mds flexible y puedes hacer una
evaluacion amplia entonces la evaluacion de desempefio mucho tiene que
ver en la ejecucion presupuestaria y en la eficiencia de tu frabajo, pero eso es
subjetivo porque puedes tener una excelente ejecucién presupuestaria sin
embargo el desempeno de una persona debe medirse con otros pardmetros.
Casi actualmente no es real, habria que modificar, no es dejar la realidad no sin
embargo como estamos regidos a la norma técnica del ministerio de trabajo hay
que seguir esos lineamientos lo que yo creo y considero es que se deberian
mejorar los instrumentos de evaluacidn no depende de la institucion y ya
depende del ente regulador.

Dentro de la institucion la
evaluacion de desempeno laboral
no presenta resultados reales, pues
los criterios de evaluacion de
desempeno no estdn sujetos a un
diagnéstico que dé resultados
reales. Pueslanormativa sujeta ala
institucion a hacer una evaluacién
de desempeno en base a sus
pardmetros.




6.- 3Cudntos procesos de evaluacion
de desempeno laboral se hacen
dentro de la institucidn y en qué
periodos de tiempo?

Debe hacerse la periddica sin embargo el cumplimiento obligatorio es un anual.

La direccién de control de calidad
considera que la evaluacion de
desempeno deberia ser con mds
frecuencia, sin  embargo, la
normativa establece una anual.

7.- sCudles son los aspectos mds
notorios en los que los empleados
presentan dificulfades a la hora de
readlizar la evaluaciéon de desempeno?

Hoy voy a hablar de generalidades porque por lo que les comento esta mirada
es nueva cudl es la Resistencia el temor el temor si porque hay personas y
personas no me cuando tU haces tu trabadjo y tienes los suficientes respaldos de
tu frabajo que sirven medios de verificacidn no tienes problema pero cuando no
hay cumplimiento fiene el temor a ser evaluados hay que recordar que si fienes
un contaje menosde 60 me parece que es estds condicionado aunaevaluacion
adicional siempre el ministerio ha creido eso no porque es el derecho a la defensa
que estd establecido en la constitucion al titulo 76 si no me equivoco tienes el
derecho aladefensaysele dacomo una oportunidad de que seanuevamente
evaluada puede ser en esta drea como en un drea diferente los criterios son
personales no puedes decir si asi es hoy tenemos el deber no cumplido de pronto
existen dificultades por ejemplo cumplir los plazos de tiempo a qué me estoy
refiiendo a plazos de qué de la aplicacién de la evaluacion del desempeio
del de la ejecucidon de actividades si eso exactamente ya de qué dreas son
ustedes de qué nosotros carreras administracion publica ya entonces ustedes
deben conocer que una institucién cuenta con un plan operativo anual y tiene
establecido tiempos para la ejecucién de los programas y proyectos unos son
plurianuales y ofros son de cumplimiento en el ano fiscal en esa en esa en esa
época se establecen ejecucién de obras, de actividades cada una de esas
actividades suba actividades como es la contratacién publica el técnico de
cada drea tiene una responsabilidad que se refleja en este entonces tiene
tiempos e indicadores que cumplir sobre esa base se hace la evaluacién.

De manera general, los servidores
publicos del nivel de apoyo tienen
temor aser evaluados, porlo que se
reflejla que en ocasiones la
evaluacién a presentar no es
buena. Sin embargo, la norma
respalda a los frabajadores para
que estos puedan redirigir sus
resultados.
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8.- 3Qué caracteristicas sobre el nivel
profesional de los empleados se suelen
tfomar en cuenta ala hora de establecer
objetivosy trazar el plan estratégico de la
institucion?

9.- 53COmo es el proceso de monitoreo
que establece la institucion a los
empleados del nivel de apoyo en cuanto
al desempeno laboral?

A ver por lo que dice la norma el plan estratégico institucional que apunta al
cumplimiento de los objetivos de la misidn y de la aficién y después articulado el plan
estratégico estd el plan operativo anual y el plan de desarrollo y ordenamiento
territorial entonces realmente es al contrario tU tienes un plan estratégico y
posterior a eso mi punto de vista mi criterio debes analizar un poco el capital
humano que tiene y contar con especializaciones para ciertos programas pues
tienes 2 caminos la primera es formar al capital humano y potenciar ese capital
humano o si es que son podria proyectos de corto plazo de ejecucién inmediata lo
que puedes hacer es fortalecer ese capital humano en especializaciones
externas lo ideal es que una institucion cuenta con un capital humano fortalecido
entonces aquello le apuntaria a que puedes fortalecer con especialistas externos
pero que luego haya un feedback o una transferencia de conocimientos de tal
forma que la institucidn que de fortaleza si hay personal aqui que por normativa
tienen anos en la institucion el problema estd en quedarnos en la zona de confort.

Respecto al nivel de apoyo siempre te voy a hablar de norma porque la norma
dice que el personal que quiere superarse los niveles de apoyo son personas en
formacién tienen en cdmo un plazo un tiempo para ir estudiando y mejorando su
condicién profesional muchos no lo hacen nuevamente nos acostumbramos a
percibir un sueldo no apuntamos a un a un mejor a una mejora de puestos de
encargos entonces se les hace seguimiento pero son niveles de apoyo el nivel de
apoyo es yo creeria que impulsarles seria como darles la oportunidad de asumir un
cargo mds o una responsabilidad mds esperando a que esta persona mejore su
profesionalismo luego que comenzamos instituciones publicas debe haber un
concurso de méritos oposicion t0 no puedes encargar en actividades de
responsabilidad a un nivel de apoyo porque luego no hay una responsabilidad
asumida o sea si me expliqué siempre deberian estar en formacion vy las
instituciones deberian contar con una unidad de formacién y capacitacion en
funcién del plan estratégico institucional apuntas el cumplimiento y las
fortaleciendo capital humano.

Dentro del plan estratégico se
deberia ajustar los objetivos en base al
capital  humano  existente.  Sin
embargo, las capacitaciones deben
ser constantes para poder tener
personal con experiencia y en
constante desarrollo profesional.

Denfro de las insfituciones debe
haber un drea que se especialice en
formar capital humano, pues el nivel
de apoyo no puede ser asignado a
puestos de reparticion de
responsabilidades, por la carente
especializacion y formaciéon dentro
de la prefectura.

Fuente: Elaboracién propia
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4.2. DISCUSION

En base a alcanzar el objetivo N° 1 de la presente investigacion, que es analizar el
método de evaluacion de desempeno laboral aplicado a los funcionarios del nivel
de apoyo, Dentro de las instituciones publicas, en o que concierne a la evaluacion
del desempeno laboral existe la necesidad de hacer énfasis en el replanteo las formas de
gestionar el talento humano como factor de mejoramiento de la gestion publica y el
desempeno laboral, estd planteada por (Martinez, 2018) indica que es importante mirar
y copiar el éxito de las empresas privadas y es necesario gestionar la oportunidad de
desarrollo profesional que existen en las entidades publicas, para que los servidores
publicos puedan llegar a cumplirlos objetivos institucionales y que estos también se alineen

a sus objetivos personales, teniendo asi un personal involucrado y activo.

Dentro de la prefectura del Carchi el método de evaluacion de desempeno laboral
utilizado es el que establece el acuerdo ministerial MDT-2018-0041, el cual es llevado a
cabo una vez al ano segun lo determinado por el ministerio de trabajo teniendo
también evaluaciones que miden el nivel de conocimientos y aptitudes en diferentes
dmbitos del sector publico. Donde su norma técnica se basa en los articulos 52y 76 de
la LOSEP y en los articulos 216 y 219 de Reglamento de la LOSEP. El método se cenfra
en evaluar el desempeno individual, desempeno organizacional, objetivos
institucionales y de procesos, satisfaccion de usuarios internos y externos y los logros vy
capacidades individuales. En donde se establece una escala de medicién de 5
criterios que son Excelente con un porcentaje de 95%-100%, Muy Bueno 90%-94%,

Satisfactorio 80%-89%, Regular 70%-79% e Insuficiente con un porcentaje de 69% o inferior.

Sin embargo, en base a la teoria de la nueva gestidén puUblica la institucion se rige y
evalua a sus servidores publicos basdndose en la gestiéon por resultados. Los resultados
obtenidos de las encuestas y las entfrevistas confirman que los métodos de evaluaciéon de
desempeno laboral aplicados en el personal del nivel de apoyo por parte de la
Prefectura del Carchi deben ser mds orientados a involucrar al servidor puUblico
haciendo que este no vaya adquiriendo una forma de trabajar mecanizada, sino
mas dindmica. Esto se ve reflejado en la manera en que los directores de las dreas

tienen relacion con los servidores publicos y sus sugerencias. Si bien con los servidores
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publicos se lleva a cabo una evaluaciéon de 360° en donde se miden conocimientos,
actitudes, habilidades y valores, no hay gran aceptacion o conformidad por parte

de los trabajadores y los resultados que en ocasiones suelen arrojar.

Segun (Campoverde, 2023) director del drea de talento humano, en la entrevista
realizada menciona que la evaluacion de desempeno laboral se hace de una manera
estrictamente objetiva, sin embargo, gran parte de los servidores publicos del nivel de
apoyo no sienten que el método de evaluacion al cual son sometidos brinde un
desarrollo profesional. Debido a que los periodos de prueba no suelen tener fiempos
de ejecucion aceptables dentro de los puestos jerdrquicos superiores, por lo que existe
la sensacidn de necesitar tener mds plazos de tiempo en sus periodos de prueba, para
lograr tener un buen criterio y mas efectividad a la hora de repartir responsabilidades
alos servidores publicos, todo esto con el objetivo de llegar a una mejor gestion publica

dentro del nivel de apoyo presente en la institucion.

Dentro de lainstitucion esta disconformidad en el tiempo que abarcan los periodos de
prueba y evaluacion de desempeno laboral se ve reflejado en los resultados
obtenidos de las encuestas que existen puntos de vista encontrados, como lo indica la
figura 13, que se refiere a si los métodos de evaluacidon de desempeno permiten un
desarrollo profesional en su frabajo, hay mds trabajadores que sienten que la
evaluacion de desempeno con la cual son evaluados les permite un desarrollo
profesional, existiendo también servidores publicos que no lo ven desde esa
perspectiva, sino como un trdmite protocolario nada mds. La opinidn de cada uno
de los directores de drea del nivel de apoyo en la enfrevista acerca del método de
evaluacion de desempeno laboral es mayoritariamente compartida, ddndonos a
entender que los servidores publicos suelen presentar dificultades en aspectos mds
personales que en aspectos técnicos, como puede ser la resistencia a los cambios, la
disconformidad con las puntuaciones obtenidas o la subjetividad en criterios de

evaluaciéon de desempeno.

Sin embargo, también hay falencias marcadas dentro del personal del nivel de apoyo
como claramente lo indica (Lara, 2023) directora del drea de direccidén financiera,
menciona en la entrevista realizada que existe una amplia desactualizacién y
desconocimiento de las normativas vigentes en el sector publico. Dentro del
porcentaje que alcanzan los funcionarios publicos en sus evaluaciones de

desempeno laboral el porcentgje presenta una variacidn minima, arrojando
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porcentajes positivos lo que equivale a una evaluacion satisfactoria. Dentro del nivel de
apoyo de la institucion las evaluaciones realizadas en las distintas dreas presentan una
media de porcentaje de evaluacion cuantitativa del 84% dando un resultado
cualitativo satisfactorio para la institucion. Siendo direccion financiera y secretaria
generallas dreas mds destacadas en cuanto a porcentaje con un 90% cumplimiento en

lo que concierne a la evaluacion realizada.

Sin embargo, las dreas de procuraduria sindica y la direccién de planificacion son las
dreas que menos porcentaje cumplimiento o satisfaccion presentan con un indice
cualitativoregulary un porcentaje cuantitativo inferior al 80%. Siendo esto un claro reflejo
de los resultados arrojados por la encuesta, ya que segun la figura 16 que hace referencia
a elindice que cumplimiento de objetivos enrelacién con los procesos de monitoreo y
evaluacion de desempeno, la mayoria de los funcionarios publicos del nivel de apoyo
sienfen que los resultados de las evaluaciones de desempeno si acompanan a los
resultados y la obtenciéon de los objetivos institucionales. Porlo que, en base alos resultados
arrojados por la presente investigacion, si se confirma la teoria del modelo tedrico de
Campbell, indicando que el rendimiento técnico estd enfocado al cumplimiento de
los objetivos, desarrollando un modelo de evaluacion de desempeno completo y que

abarca de manera general las aptitudes de los servidores publicos.

Con la intencion de lograr cumplir el objetivo n°2 de la presente investigacion que es
determinar las caracteristicas positivas y negativas de la gestion publica
administrativa en los servidores puUblicos del nivel de apoyo. El desempeno laboral
dentro de la gestidon puUblica brinda un crecimiento considerable a medida en que la
modernizaciéon del estado va creciendo gradualmente, sin embargo, en América
Latina la administracion publica estd en una etapa de transicion y no apunta a un
crecimiento significativo, debido a que la planificacién estratégica es poco utilizada
por la mayoria de las instituciones publicas. (Calle et al., 2018) afiima que en la
mayoria de los puestos gerenciales y de servidores puUblicos no existe formacion
especializada, por lo que no hay una identidad de funcionario pUblico como tal, lo
cual hace que carezca de legitimidad en su participacién en puestos de liderazgo.
Para (Carrillo, 2019) un elemento fundamental relacionado con el desempeno laboral es
la motivacion, pues este sive como un factor primordial para tener personal activo,

involucrado y alineado a los objetivos institucionales.

Los servidores publicos encuestados del nivel de apoyo dentro de la institucidon estdn
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sumergidos dentro de un entorno dindmico, el cual sirve para dar soporte a todas las
dreas para que conjuntamente estas puedan cumplir con los objetivos propuestos.
Dentro de la presente investigacion, los resultados obtenidos no confirman que, en la
institucion, el personal y su perfil profesional estdn desalineados con el puesto de
trabajo que ocupan. Dichos datos se ven reflejados en la figura n°3, n°4 y n°14 que
hacen referencia a el nivel de formacion profesional de cada uno de los servidores
publicos y el conocimiento de las actividades exigidas en su puesto de trabajo, que
indica el alto porcentaje de servidores puUblicos que poseen las competencias
necesarias para llevar a cabo las responsabilidades asignadas, siendo este un claro

reflejo del altoindice de profesionales con estudios referentes a su drea de trabajo.

Dicho dato se ve reflejado por el testimonio de los distintos directores de drea que
fueron entrevistados, quienes han manifestado que, denfro de la institucion, la
contrataciéon del personal debe estar regida sobre un manual de puestos en el cual se
establecen de manera puntual las competencias necesarias para ejercer un cargo

publico.

Las figurasn®1, n°8y n°10 que hace referencia a el nivel de conformidad y enfoque con
el contexto laboral que brinda la institucion, también es un reflejo de la buena gestion
por parte del departamento de talento humano a la hora de dar a conocer y dar
formacién profesional a los servidores publicos del nivel de apoyo de la institucion
manteniendo a los servidores publicos en constante enfoque, capacitaciéon vy
especializacion en su puesto de trabajo. La figura n°7 que hace referencia a la
satfisfaccidn remunerativa que tienen los servidores publicos con la institucion,
establece que la gran mayoria de los servidores puUblicos se bien remunerados en
base a las responsabilidades que se les asigna, asi como también sienten que la
institucion les brinda una infraestructura y herramientas optimas y necesarias para que
el frabajo diario se pueda llevar a cabo con normalidad, estos datos los aportan las
figuras n°2 y n°11 que hacen referencia a las herramientas, infraestructura y entorno

brindado porlainstitucién a sus funcionarios publicos.

Los distintos directores de acuerdo con su testimonio en las entrevistas realizadas
coinciden en que una caracteristica destacable de los funcionarios publicos del nivel
de apoyo es su conocimiento del drea y su buen actuar frente a las situaciones que
viven dia a dia en su labor como servidor publico, pues su experiencia en el cargo les

brinda experticia y dinamismo cuando ejercen su trabagjo. Sin embargo, también
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existen caracteristicas que dejan entrever situaciones que pueden afectar la gestion
publica, asicomo también generar conflictos internos dentro de lainstitucion. Porlo que
los resultados obtenidos confirman que la motivaciéon es un factor clave para el buen
funcionar del estado. Dentro de la institucion a nivel de clima laboral o relacion entre
funcionarios publicos, no existe una via o canal éptimo para la expresion de
inquietudes, asi como también las sugerencias de ftrabagjo no siempre son
escuchadas, esto se ve reflejado en los datos obtenidos de las figuras n°8 y n°? que
hacen referencia a la relacion que existe entre servidores publicos en lo que

concierne a comunicacioén y expresion de inquietudes.

Segun (Campoverde, 2023) director del drea de talento humano, en la enfrevista
realizada, los servidores puUblicos suelen presentar resistencia a los cambios, anteponer
lo personal a lo institucional y por lo general existe celo profesional. Dentro del entorno
laboral los distintos directores de drea coinciden en que un problema puede ser el
punto de vista de cada uno de los servidores publicos, esto puede llegar a generar
enfrentamientos, lo que afecta directamente al entorno y clima laboral dentro de la
institucion. Este factor es muy importante debido a que se lo puede relacionar
directamente con la motivacion que tienen los servidores publicos a la hora de llevar

a cabo sus actividades.

Un factor a tomar en cuenta también es el de las sanciones a servidores publicos,
pues la gran mayoria de servidores publicos del nivel de apoyo registran sanciones de
cualquier fipo como lo indica la figura n°5 que hace referencia a los tipos de
sanciones que han recibido los servidores publicos del drea de nivel de apoyo de la
institucion, teniendo en cuenta que el 100% de los servidores pUblicos del nivel de
apoyo han recibido algun tipo de amonestacion dentro de su periodo de trabajo, lo
que replica que la disciplina dentro de la institucion no se imparte de manera efectiva e
incidiendo en los resultados generales de desempeno laboral, siendo este un posible
factor que afecte directamente a la gestion publica. En base a la teoria del modelo
tedrico de Campbell se puede confiimar que los comportamientos laborales
confraproducentes pueden llegar a desalinear los objetivos personales de los

empleados con los objetivos institucionales.

Con la intencion de lograr cumplir el objetivo n°3 de la presente investigacion que es
Identificar los factores del desempeno laboral en la gestion publica de los servidores

publicos del nivel de apoyo. Valdez (2018) menciona que la modernizacion del
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estado enfrelaza la evaluacion de desempeno laboral y la capacitacion que el
servidor publicorecibe, teniendo este un efecto positivo dentro de la gestion publica. Sin
embargo, al no existir dicha modernizacion del estado se estaria hablando de un factor
principal que impide una correcta reforma del estado. La prefectura del Carchi no
cuenta como tal no brinda capacitaciones a sus servidores publicos, sin embargo, se
encarga de crear dlianzas con distintos organismos reguladores o instituciones
publicas como por ejemplo la contraloria general del estado, para que sean estos los
que prestan dicho servicio de capacitar a los empleados. La institucion dentro de sus
funciones con sus funcionarios publicos presta un cronograma de capacitaciones, las
cuales son planificadas y dirigidas a cada unidad presente, en este caso del nivel de

apoyo.

Los indices de eficiencia y eficacia dentro de la prefectura del Carchi se ven
reflejados en las distintas evaluaciones aplicadas a los funcionarios publicos y dentro de
estas existen factores de desempeno que indican una gestion publica acorde a los
puntajes obtenidos en cada una de las dreas y en cada uno de sus funcionarios
publicos. La presente investigacion y sus resultados obtenidos confirman la teoria
donde se menciona que las capacitaciones y los distintos reconocimientos a 1os
empleados incentivan a un desempeno laboral eficiente, siendo esta una relacion

significativa entre modernizaciéon del estado y gestion puUblica eficiente.

Dichos datos de manera general se ven reflejados el registro de ejecucion de
capacitaciones y en los indices obtenidos por los funcionarios publicos en los distintos
factores de evaluacion del desempeno dictaminados por el acuerdo ministerial mdi-
2018-0041, los cuales se dividen en: indicadores de gestion estratégica; niveles de
eficiencia de desempeno individual; niveles de safisfaccion de usuarios externos; nivel de
satisfaccidn de usuarios internos; cumplimiento de normas internas. Dentro de las
opiniones de los distintos directores de drea en las entrevistas realizadas, acerca del
modelo de evaluacion de desempeno, ven que el modelo de gestidon y evaluacion
es obsoleto, porlo que se deben mejorar los instrumentos de evaluacion lo cual va de
la mano con una ejecucion presupuestaria y una planificacion estratégica eficiente,
pero hasta entonces los pardmetros con los que se evalla a los funcionarios del nivel de
apoyo arrojan datos que no son reales y se deberian modificar, lo cual evidencia la

falta de modernizaciéon del estado y su relacion con el desempeno laboral.

Segun los datos arrojados por la figura n°15 que hace referencia a la asignacion
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presupuestaria y como estd incide en el cumplimiento de los objetivos trazados por la
institucion, dentro de esta, los funcionarios publicos no estdn mayoritariamente de
acuerdo en que existe una buena asignacion y ejecucion presupuestaria, juntamente
con las declaraciones de (Lara, 2023) directora del drea de direccion financiera,
quien menciona que la institucidn posee recursos financieros escasos y es por la
gestion por cooperacion y créditos al banco de desarrollo o que permite a la
institucion recaudar fondos para cubrir sus gastos. Por lo que lainstifucion y su gestion se ve
impedida a tener un avance significativo en cuanto a gestion publica, siendo la falta
de presupuesto un factor clave que influye de manera negativa a la gestién publica
realizada por la institucién. Por lo que los resultados de la presente investigacion
confirman la teoria del modelo gerencialista que establece la necesidad de un

diseno politico inteligente para tener organizaciones gubernamentales eficientes.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1. CONCLUSIONES

e En conclusidon, los resultados confiman que el método de evaluacion de
desempeno aplicado a los funcionarios del nivel de apoyo de la prefectura del
Carchi estd enfocado en hacer una evaluacién de 360°, donde se busca medir
aptitudes cualitativas y cuantitativas de los funcionarios publicos, con el objetivo de
brindar un desarrollo profesional y mejorar la calidad del servicio publico brindado

por la institucioén.

e Sinembargo, existen matices que afectan dicho proceso de evaluacién como loson
los periodos de pruelba cortos, desactualizacidn de las normativas, falta de incentivo
a realizar una carrera profesional dentro de la institucién, mala asignacién de
responsabilidades y la legitimidad que tienen la evaluacion de desempeno dentro
de los funcionarios puUblicos del nivel de apoyo. Por lo que se puede apreciar que los
datos arrojados porlas evaluaciones de desempeno no son 100% veraces, porlo que

no se obtienen datos precisos ala hora de aplicar el método de evaluacién.

e Denfro de las dreas del nivel de apoyo de la prefectura del Carchi, se puede
determinar que positivamente enlos dmbitos técnicos que maneja cada uno de los
puestos ocupados por los funcionarios publicos, generalmente existen personas
capacitadas para ejercer las actividades que se les asigna y se cumple con lo
exigido por el manual de puestos establecido al departamento de talento humano
por parte del estatuto orgdnico por procesos. Teniendo asi un personal con
experticia, dinamismo y cualidades aptas para llevar a cabo una gestion publica

eficiente.

¢ Sinembargo, existen aspectos negativos que afectan directamente al personal del
nivel de apoyo, como lo son la ausencia de canales de comunicacién, la
desactualizacion y desconocimiento de las normativas técnicas vigentes, la falta
de alineaciéon de los objetivos personales con los objetivos institucionales, la
resistencia a los cambios y el alto indice de amonestaciones que los funcionarios

publicos del nivel de apoyo reciben, por lo que se puede apreciar que la disciplina
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y el clima laboral es un factor a mejorar dentro de la institucion.

Por medio del uso de instrumentos se puede afirmar que los factores de
desempeno laboral que inciden en la gestion publica de la institucion estdn
relacionados con el método de evaluacion de desempeno aplicado a los
funcionarios publicos, que a su vez va de la mano con una correcta modernizacion
del estado enfocada a mejorar los mecanismos de desarrollo y profesionalizacion de
los funcionarios publicos. El 53% de los encuestados estdn de acuerdo en que la
ejecucion presupuestaria no brinda un éptimo acceso alosrecursos necesarios para
el cumplimiento de los objetivos institucionales, porlo que respalda el testimonio de la
direccién financiera que el presupuesto asignado a la institucion es escaso.

Afectando asi la gestion pUblica de manera negativa.

5.2, RECOMENDACIONES

El método de evaluacion de desempeno utilizado por la institucidon, deberia estar
mds enfocado a una integracion del funcionario publico hacia las metas
institucionales, creando asi un sistema que incentive alos trabajadores allevar a cabo
el desarrollo de su carrera profesional dentro de lainstitucion, asi como también tomar
en cuenta los periodos de tiempo de prueba relacionados a los puestos jerdrquicos
superiores para que se logre una mejor adaptacién al puesto y un mejor reparto de
responsabilidades hacia los funcionarios publicos del nivel de apoyo de lainstitucion.
El ministerio de trabajo deberia tomar en cuenta las nuevas generaciones que
llegan con ideas frescas que pueden dinamizar las funciones de la institucion, asi
como también es importante normar a los manucales de puestos en donde se
incentive la incorporacién de personal joven que llegue a aprender y aportar

dentro de la institucion.

Se recomienda al departamento de talento humano, considerar las caracteristicas
negativas de la gestion publica administrativa, como lo es las relaciones
interpersonales de los funcionarios publicos de la institucién, asi como también
crear canales de comunicacién eficientes, realizar un monitoreo y control que
brinde resultados mds positivos a la hora de gestionar y repartir sanciones, la
actualizacién y conocimiento de las normativas vigentes, y la resistencia al cambio
gue existe en los funcionarios puUblicos del nivel de apoyo de la prefectura del
Carchi.

Es importante que la institucidon cuente con una planificacion estratégica eficiente
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a la hora de gestionar y planificar un programa de modernizacion de estado
enfocado a la evaluacién de desempeno laboral, por lo que se recomienda al
senor prefecto de la provincia del Carchi tener un manejo 6éptimo de recursos con
un canal de transparencia para poder obtener legitimidad y respaldo en base alas
decisiones por tomar. Asi como también es necesario contar con un programa de
capacitaciones mdas amplio y especifico que abarque a todo el personal y que
tenga una base de objetivos de cumplimiento, para obtener asi una gestion

publica mds eficiente y transparente.
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Anexo 3. Encuestarealizada alos funcionarios del Nivel de Apoyo

UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL CARCHI

Buenos dias, reciba un saludo cordial por parte de la Universidad Politécnica Estatal
del Carchi (UPEC), la instituciéon se encuentra realizando una investigaciéon sobre el
desempeno laboral y su incidencia en la gestiéon publica del personal del nivel de
apoyo en el Gobierno Autonomo Descentralizado del Carchi, por lo que se requiere
de su colaboracién respondiendo a las siguientes preguntas. Solo tomard unos pocos
minutos y nos comprometemos a trabajar toda la informacién recolectada de

manera estricta y con criterios académicos.
Gracias por su tiempo y colaboracion.

sLos cursos de capacitacion que recibe, le permiten hacer mejor su trabajo?
a) Siempre.

b) Frecuentemente.

¢) Ocasionalmente.

d) CasiNunca.

e) Nunca.

¢(Tiene todas las herramientas necesarias para ejecutar las responsabilidades
adecuadamente?
Siempre.

Frecuentemente.

Ocasionalmente.

Casi Nunca.

Nunca.

2Cree usted que todos los empleados del nivel de apoyo tienen suficientes
competencias para tener un buen desempeno laboral en el puesto que ejercen?

Poseen todas las competencias para ejercer su puesto.
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No poseen todas las competencias, pero demuestran un buen desempeno laboral al
ejercer su puesto.

Poseen pocas competencias para ejercer su puesto.

Carecen de competencias para ejercer su puesto.

¢Cree usted que el nivel profesional que posee el personal de su unidad se ve
reflejado en su desempeno laboral y es confiable para la toma de las decisiones
institucionales adecuadas de crecimiento?

El nivel profesional se ve reflejado en el desempeno laboral de la unidad y es
confiable en la toma de decisiones.

El nivel profesional se ve reflejado en el desempeno laboral de la unidad, pero no es
confiable en la toma de decisiones.

El nivel profesional no siempre se ve reflejado en el desempeno laboral de la unidad,
pero es confiable en la foma de decisiones.

El nivel profesional no se ve reflejado en el desempeno laboral de la unidad y no es
confiable en la toma de decisiones.

¢Cree usted que el personal del nivel de apoyo estd supervisado de manera correcta
en cuanto al desempeiio dentro de la institucion?

El personal del nivel de apoyo siempre se encuentra supervisado de manera correcta.
El personal del nivel de apoyo frecuentemente se encuentra supervisado de la
manera correcta.

El personal del nivel de apoyo se encuentra ocasionalmente supervisado de la
manera correcta.

El personal del nivel de apoyo no se encuentra supervisado de la manera correcta.
No se encuentra supervisado.

¢ Cree usted que sus companeros de otras direcciones tienen un mejor trato por parte
de sus superiores?

Excelente.

Buena.

Regular.

Mala.

Muy Mala
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¢La institucion ofrece un canal o medio para la cooperaciéon, comunicacion abierta
y libremente de las inquietudes, sugerencias e ideas?

Siempre.

Frecuentemente.

Ocasionalmente.

Casi Nunca.

Nunca.

¢Con qué frecuencia sus companeros toman en serio sus sugerencias en el frabajo?
Siempre.

Frecuentemente.

Ocasionalmente.

Casi Nunca.

Nunca.

¢Mientras estoy en el trabajo, estoy 100% enfocado en mis responsabilidades y
deberes laborales y doy lo mejor de cada tareaq, todos los dias?

Siempre.

Frecuentemente.

Ocasionalmente.

Casi Nunca.

Nunca.

¢ Qué tan satisfecho estd con el entorno y la infraestructura de la institucion?

Muy Satisfecho.

Satisfecho.

Indiferente.

Poco satisfecho.

Insatisfecho

¢Cree usted que la planificacion estratégica presentada por la institucion se alinea
a las competencias laborales y a la realidad del desempeno dentro de su unidad?
Se encuentra alineada a las competencias laborales y a la realidad del desempeno

laboral.
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Poco alineada a las competencias laborales y a la realidad del desempeno laboral.
Se encuentra alineada a la realidad de las competencias laborales, pero no busca
solucionar sus problematicas de desempeno laboral.

No alineada a la realidad de las competencias laborales.

¢Cree usted que el plan estratégico y operativo estd disenado en base a las
competencias laborales del personal del nivel de apoyo de la institucion que busca
resolver las necesidades de la poblacion para su correcta atencion y busqueda de
respuesta efectiva?

El plan estratégico si estd disenado en base a las competencias laborales del personal
de apoyo y atiende a las necesidades de la poblacion.

El plan estratégico estd disenado en base a las competencias laborales del personal
de apoyo, pero no atiende a las necesidades de la poblacidn.

No propone respuesta a las necesidades de la poblacion.

El plan estratégico no estd disenado en base a las competencias laborales del
personal del nivel de apoyo.

¢(Los métodos de evaluacion de desempeno permiten un crecimiento y desarrollo
profesional en su lugar de trabajo?

Siempre.

Frecuentemente.

Ocasionalmente.

Casi Nunca.

Nunca.

Cuando se frata de organizacion, reparticion de tareas, trabajo en equipo,
comunicacion y disciplina ;el personal del nivel de apoyo reacciona de manera
eficiente?

Siempre.

Frecuentemente.

Ocasionalmente.

Casi Nunca.

Nunca.

¢Cree usted que existe una asignacion de presupuesto que permite acceder a
recursos que se alinean a los objetivos planteados por la institucion a través del

desempeno laboral?
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Existe presupuesto suficiente y se accede a los recursos hecesarios.

Existe presupuesto suficiente, pero no se accede a los recursos necesarios.

Existe presupuesto suficiente, pero no se accede a todos los recursos necesarios.
No existe presupuesto suficiente.

¢Cree usted que los resultados de monitoreo y evaluacion en la instituciéon se ven
reflejados en el cumplimiento de objetivos de cada una de las unidades de trabajo,
asi como también los objetivos institucionales?

Siempre.

Frecuentemente.

Ocasionalmente.

Casi Nunca.

Nunca.
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Anexo 4. Entrevistarealizada alos directores de las dreas del Nivel de Apoyo

Universidad Politécnica Estatal del Carchi

Entrevista a los directores de las unidades del nivel de apoyo de la prefectura del

Carchi

Buenos dias, reciba un saludo cordial por parte de la Universidad Politécnica Estatal del
Carchi (UPEC), la institucidon se encuentra realizando una investigacion sobre el
desempeno laboral y su incidencia en la gestidon puUblica del personal del nivel de
apoyo en el Gobierno Autbnomo Descentralizado del Carchi, por lo que se requiere
de su colaboracion respondiendo a las siguientes preguntas. Solo fomard unos pocos
minutos y nos comprometemos a frabajar toda la informacién recolectada de

manera estricta y con criterios académicos.

Gracias por su tiempo y colaboracion.

Estudios Profesionales.......cceeeevveiiiiiiiiiiiinnnn,

Relativas a profesionalizacion

1. 2Cudl es la labor que usted ejerce dentro de la institucion?

2. sCree usted que todos los servidores publicos que trabajan en su unidad
cuentan conlas competencias necesarias para ocupar el puesto que ejercen?
Sino es asi 3Por qué?

3. 5COmo es la relacidn entre empleados y con sus superiores?e

4, Describa de manera general las cualidades positivas y negativas del personal

que trabaja en su unidad.

5. sCudles son los métodos de evaluacion de desempeno que se utilizan en la
instituciéon?
6. sCudntos procesos de evaluacion de desempeno laboral se hacen dentro de

la institucion y en qué periodos de tiempo?
7. sCudles son los aspectos mds notorios en los que los empleados presentan

dificultades a la hora de realizar la evaluacion de desempeno?
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10.

sEn qué aspectos del desempeno laboral y de las competencias laborales de
los empleados se basa el plan estratégico actual establecido por la institucion?
5Qué caracteristicas sobre el nivel profesional de los empleados se suelen
tomar en cuenta a la hora de establecer objetivos y trazar el plan estratégico
de la institucion?

sComo es el proceso de monitoreo que establece la institucion a los

empleados del nivel de apoyo en cuanto al desempeno laboral?
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