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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo el analizar el desempefio laboral
durante el 2021 de una entidad de control en la ciudad de Guayaquil para el
fortalecimiento de la gestion institucional. La metodologia fue de tipo descriptivo,
exploratorio, de enfoque mixto y el método fue histérico-légico y empirico. La
poblacién considerada fueron 31 personas de la entidad de control que conforma
el area administrativa, siendo 25 servidores administrativos y 6 responsables de
area. Se aplicaron tres técnicas de investigacion que fueron la entrevista para
los responsables de area, encuesta para los servidores administrativos y la ficha
de observacion a las actividades de cumplimiento con el desempefio laboral. Los
resultados demostraron que el desempefio laboral es fundamental para que la
entidad de control se vea beneficiada en su gestion institucional y esto a su vez
en el fortalecimiento de la organizacion. También reflejaron que los servidores
aun tienen problemas en la ejecucion adecuada de sus actividades y que
repercuten en metas para la organizacion y mejora individual de su gestion de
trabajo. Durante su gestion en formato hibrido, los empleados no lograron
demostrar o mejorar sus destrezas en sus funciones, por las limitaciones del
trabajo en casa. Se concluye que los empleados deben mejorar su desempefio
laboral, por medio de estrategias de fortalecimiento institucional para que la

entidad de control efectle su gestion de mejor forma.

Palabras clave: Administracion publica, desempefio laboral, Fortalecimiento de

la gestion institucional, modalidad de trabajo hibrida.



ABSTRACT

The objective of this research was to analyze the work performance during 2021
of a control entity in the city of Guayaquil for the strengthening of institutional
management. The methodology was descriptive, exploratory, with a mixed
approach and the method was historical-logical and empirical. The population
considered was 31 people from the control entity that makes up the administrative
area, with 25 administrative servers and 6 area managers. Three research
techniques were apply, which were the interview for those responsible for the
area, a survey for the administrative servers and the observation sheet for the
activities of compliance with work performance. The results show that job
performance is essential for the control entity to benefit from its institutional
management and this in turn in strengthening the organization. They also
reflected that the servers still have problems in the proper execution of their
activities and that they affect goals for the organization and individual
improvement of their work management. During their management in a hybrid
format, the employees were unable to demonstrate or improve their skills in their
functions, due to the limitations of working at home. It was conclude that
employees must improve their work performance, through institutional
strengthening strategies so that the control entity can carry out its management
in a better way.

Keywords: Public administration, work performance, strengthening of

institutional management, hybrid work modality.
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INTRODUCCION

El fortalecimiento institucional en una institucion publica es muy
importante, dado que se debe buscar la mejora de la eficiencia y la eficacia,
principalmente a nivel organizacional de forma integral. Se involucra en el hecho
de que la entidad debe procurar la optimizacion de sus procesos y que estos
influyan en un mejor desempenio laboral por parte de sus servidores, al contar
con los recursos necesarios para cumplir con sus actividades de manera

eficiente.

Hay que comprender que el desempenio laboral es considerado como “el
comportamiento de los empleados para el logro de los objetivos de la compaiiia,
un excelente desempefio laboral es la fortaleza mas importante dentro de una
organizacion” (Toala y otros, 2017, pag. 48). Esto quiere decir que el contar con
empleados ejecutando de manera eficiente sus actividades y se genere un

optimo desempefio laboral, se pueden avizorar resultados hacia la organizacion.

Por otro lado, el fortalecimiento institucional es considerado como el
resultado de diferentes acciones que de manera implicita y explicita enfocada en
tres planos que son el proyecto, organizacion y los recursos para generar una

apropiacion colectiva positiva (Egafia, 2015).

La investigacion esta orientada a analizar el desempefio laboral de los
departamentos administrativos de una entidad de control en la ciudad de
Guayaquil durante el afio 2021, centrandose en la idea de promover el
fortalecimiento institucional y que se desarrollen nuevas ideas en el entorno
interno luego de un cambio en las actividades con una modalidad mixta
(presencial y teletrabajo) y que esto se evidencie en resultados positivos hacia
la atencion al usuario. Con el desempefio laboral de los trabajadores se puede
conocer sus limitaciones y facilidades y actuar sobre ello, en donde los

indicadores de eficiencia sean mucho mas positivos a largo plazo.

Es por esta razon, que el trabajo de investigacion se compone de los

siguientes apartados:



Capitulo 1, donde se encuentra la explicacion del marco teorico
conceptual, con el desarrollo de los antecedentes derivado de las
investigaciones previos sobre el fortalecimiento institucional y el desempefio
laboral, seguido por la problematica de la investigacién, su formulacion y
sistematizacién. Ademas, se expone el objetivo general y los especificos con el
gue se busca profundizar el tema, la justificacién o importancias y la elaboracion

del marco de referencia con los distintos conceptos sobre el presente estudio.

Luego se describe el capitulo II, que refiere al marco metodolégico por
medio del tipo, disefio, alcance y enfoque de la investigacion que este caso es
descriptivo, exploratorio y mixto (cuali-cuantitativo). Los métodos de
investigacién usados como el historico-légico y la poblacion participante que es
el personal administrativo de la entidad de control en la ciudad de Guayaquil y la
muestra de 31 colaboradores. Se utilizo como técnicas a la evaluacion de
desempefio para la encuesta, guia de preguntas para entrevista y caracteristicas

observables para la ficha de observacion.

En el capitulo lll, se describen los resultados y discusion del proceso de
investigacion de campo, donde inicialmente se ejecutaron las entrevistas a los
responsables de cada area administrativa y la observaciéon se la realizdé por
departamento, con la finalidad de determinar las falencias actuales sobre el
desempefio laboral y lo que se debe mejorar. Se finaliza este capitulo con la

discusion de los resultados de las tres técnicas usadas.

La investigacion en su descripcion final estd lo referente a las
conclusiones y en las recomendaciones se disponen de posibles estrategias
para alcanzar el fortalecimiento institucional por medio de una mejora de

desempefio laboral.



CAPITULO I. MARCO TEORICO CONCEPTUAL

1.1Antecedentes de la investigaciéon

La investigacion realizada por Ostos (2018), tuvo como objetivo
determinar la relacion que existe entre la gestion institucional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local de Ambo
2018. El tipo de estudio fue no experimental con el disefio correlacional
transversal, con un total n de 34 trabajadores y la muestra censal fue del 100%
de la poblacién por ser pequefia. Se utilizé la técnica de la encuesta y como
instrumento fueron los cuestionarios; para obtener la confiabilidad se utilizé la
estadistica de Alfa de Cronbach siendo 0.728 y 0.815 respectivamente. Se uso
la estadistica descriptiva e inferencial. Como resultado final se concluy6 que si
existe relacion entre gestion institucional y el desempefio laboral, siendo la
relacion muy fuerte y positiva de 0.833 segun la prueba de Spearman. Asimismo,
en la prueba de hipotesis, los resultados indicaron que el signo bilateral p = 0,000
< a = 0,01; permitiendo rechazar la hipotesis nula HO y aceptar la hipotesis

alterna (H1) con nivel de significancia del 1%.

Por otra parte, esta la investigaciéon de Gruezo (2017) que tuvo como
objetivo analizar el desempefio laboral de los servidores publicos del municipio
de Rioverde. El enfoque metodoldgico se aplicaron varios tipos de investigacion
como la basica, descriptiva y explicativa las misma que ayudaron a obtener
informacion actual de las actividades de los trabajadores e identificar donde esta
el problema para plantear soluciones de cambio. Se aplicaron encuestas,
evaluaciones de rendimiento laboral y documentacion bibliogréafica. Los datos
obtenidos permitieron establecer estrategias que conllevaran al cambio y éxito
institucional. Se determin6 que existen falencias que no permiten cumplir en su
entorno laboral, como la falta de capacitaciones; que dentro de la institucion se
evidencia que no se refleja un buen clima laboral; la falta de motivacion, son
factores que impiden a la institucién cumplir con sus objetivos. Se desarroll6 una
propuesta en la que se plantearon estrategias de fortalecimiento laboral para el
personal municipal que ayudara al trabajador a empoderarse con los objetivos

institucionales.



La investigacion realizada por Pefa (2018), tuvo como objetivo determinar
la gestion institucional influye al desempefio laboral de docentes en la institucion
educativa Luis Vallejo Santoni, Cusco - 2018. El disefio de investigacion no fue
experimental y correlacional con el fin de evaluar las dos variables del tema en
estudio. Se tom6 como muestra a los 45 docentes de la institucion, los mismos
que participaron de la encuesta en su totalidad. Segun los resultados obtenidos,
se afirmé que la gestién institucional tiene un impacto significativo en el
desempefio laboral y se considera que esta relacion tiene un nivel de confianza
del 95%. Entre sus recomendaciones esta el desarrollo de estrategias que

permitan comprender y mejorar la gestion institucional.

Por otra parte, se encuentra la investigacion elaborada por Echeverria
(2021) que tuvo como objetivo general determinar la incidencia de los procesos
administrativos en el desempefio laboral de la Unidad Educativa San Gerardo.
El tipo de investigacion fue tedrica ya que se analizé una serie de antecedentes
y se utilizaron diferentes fuentes bibliograficas para ampliar el conocimiento
sobre las variables. El enfoque de la investigacion fue cuantitativo y la poblacion
en estudio estuvo conformada por los 23 funcionarios, a los cuales se les aplic
la técnica de la encuesta. Los resultados obtenidos concluyeron que la
planificacién, organizacién, direccion y control son importantes en la gestion
institucional y que a mayor nivel de estos procesos administrativos mejor sera el

desempefio de los trabajadores.

1.2Planteamiento del problema.

Una institucion publica debe buscar el maximo de la eficiencia de sus
actividades. Tal como lo explica el Fondo del Banco Mundial para los Pobres
(IAF, 2016) “El buen gobierno y las instituciones solidas y responsables son
fundamentales para la reduccién de la pobreza y el impacto en el desarrollo”
(p.3), es decir, que el fortalecimiento de manera integral de sus actividades

ayudan a mejorar el pais en cuestiones de desarrollo.



En el Ecuador, se procura que este fortalecimiento sea dirigido como todo
un proyecto de un proceso intencionado politicamente, con el objetivo de
fortalecer los procesos de “construccion de relaciones con el medio social,
politico y econdémico en el que actuan los organismos civiles” (BDE, 2022). Esto
se aplica para todas las instituciones del pais, incluidas las entidades de control,

sin embargo, estas no logran este objetivo.

En el articulo 204 de la Constitucion de la Republica del Ecuador, los
organismos control son el Consejo de Participacion Ciudadana y Control Social,
la Contraloria General del Estado, la Defensoria del Pueblo y las
Superintendencias, ya que estas son las encargadas de promover e impulsar “el
control de las entidades y organismos del Sector Publico, y de las personas
naturales o juridicas del Sector privado que presten servicios o desarrollen
actividades de interés publico” (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008,
pag. 105). Por esta razon, es importante dirigirse a una de las entidades de
control que tiene una direccidn provincial en Guayas, domiciliada en la ciudad de

Guayaquil.

De esta forma, la principal problematica evidenciada para la investigacion
es el hecho de no analizar el desempefio laboral durante el periodo del 2021, en
donde se presenta la modalidad mixta, es decir, dias de actividades presenciales
y dias de trabajo desde casa, con el enfoque de alcanzar el fortalecimiento de la
gestion institucional, con lo cual se limita la obtencién de resultados y que se
muestra en el desarrollo de las instituciones. Este es el caso de esta entidad de
control en la ciudad de Guayaquil, en la que este desempeiio laboral no se ha
estudiado a profundidad en relacion al desarrollo de las actividades presenciales
o teletrabajo desde casa para, llegar a contar con una organizaciéon mucho mas

eficiente y eficaz en la atencion al usuario.

1.2.1 Formulacion del problema
¢,Como un mejor desempefio laboral durante el 2021 generara el
fortalecimiento de la gestion institucional de una entidad de control de

Guayaquil?



1.2.2 Sistematizacién del problema
¢ Cual es la situacion actual de las actividades de los departamentos

administrativos de la entidad de control de Guayaquil?

¢,Cudles son los requerimientos de los departamentos administrativos

para el desemperio laboral optimizado?

¢,Como establecer las estrategias de fortalecimiento de gestion

institucional para la entidad de control de Guayaquil?

1.30bjetivos de lainvestigacion
1.3.1 Objetivo General
Analizar el desempenio laboral durante el 2021 de una entidad de control

en la ciudad de Guayaquil para el fortalecimiento de la gestion institucional.

1.3.2 Objetivos Especificos
e Identificar la situacién actual del desempefio de los departamentos
administrativos de la entidad de control.
e Analizar los requerimientos de los departamentos administrativos por
medio de la aplicacién de la observacion de desempefio por area.
e Establecer estrategias de fortalecimiento de gestion institucional para la

entidad de control de Guayaquil.

1.4Justificacion del proyecto

La importancia de la investigacion, desde el punto de vista tedrico aporta
al conocimiento acerca del desempefio laboral y su desarrollo en la realizacién
de las actividades luego de la aparicion de la pandemia del covid-19; vy, el
fortalecimiento de gestidén institucional, teniendo en cuenta que la gestién
administrativa publica se ha convertido en un campo de las ciencias sociales y
del comportamiento Unico e independiente, pero aun disfruta de influencias
plurales de otras disciplinas, como la economia, las ciencias politicas, la

sociologia y la psicologia (Ling, et al.,, 2019). Los recursos bibliograficos



ayudaran también en el aspecto académico, al fundamentar la teoria con la

realidad y se puedan realizar mas investigaciones con este tema a futuro.

Asimismo, la justificacion metodoldgica enmarca la orientacion al estudio
a abordar temas con la estructura adecuada, determinando que en este caso la
investigacion sera de tipo descriptiva y con un enfoque mixto (cuali-cuantitativo),
considerando como poblacion a los servidores de los departamentos
administrativos de la entidad de control en la ciudad de Guayaquil durante el
2021. Este conocimiento metodolégico orienta a trabajar de manera ordenada y

coordinada para obtener los resultados deseados sobre la realidad problematica.

Finalmente, la justificacion practica se obtiene de la informacion sobre la
realidad que influye en la entidad de control en el 2021, lo que ha impedido tener
un correcto fortalecimiento institucional luego de la aparicion de la pandemia,
situacion que transformé la ejecucion sus actividades en la modalidad presencial
y teletrabajo, lo que transforma en una oportunidad de brindar alternativas como
una propuesta dirigida con estrategias, con las que se logre este objetivo y que
el desempefio laboral de los servidores sea mucho mas eficiente a largo plazo,

aun manteniendo la modalidad mixta para sus diligencias.

1.5 Marco de referencia
Desempeiio laboral

Existe evidencia de que la estructura de las redes en el lugar de trabajo
puede tener un impacto en el desempenio laboral (Burt, 2012). Esto puede ser a
través de compromisos dentro del grupo donde los miembros individuales
pueden usar el conocimiento de otros miembros del grupo (relaciones
intragrupales) (Oh, et al., 2014), pero también pueden mejorar el desempefio al
acceder a actores, habilidades y conocimientos externos a la organizacion

(Margués-Séanchez, et al., 2018).

Por su parte Enriquez & Calderon (2017) refieren que para que exista un
desempefio laboral idoneo en la empresa, deben existir cuatro factores que se
vinculan entre si, como lo son la satisfaccion a su labor, el trabajo colaborativo,

la capacitacion y la autoestima.



El enfoque de la evaluacion del desempefio es el nivel y la calidad del
trabajo de los colaboradores, el nivel de conocimiento requerido para cada
puesto y la parte mas subjetiva: la motivacion y expectativas de desarrollo de los
evaluados (Vera & Suarez, 2018). Su propoésito es presentar a los trabajadores
sus condiciones laborales y expectativas de los mismos, reconocer las ventajas
y resultados positivos logrados, corregir desviaciones y posibles errores en el

comportamiento y resultados de las metas marcadas (Palacios D. , 2019).

También hay que comprender que las nuevas Tecnologias de Informacion
y Comunicacion (TIC) forman parte del desempefio laboral en la actualidad,
debido que brinda mayor eficiencia, asi como lo mencionan Cabrera & Prado
(2021):

La transformacion digital es la reinvencion de una organizacion mediante
las Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TIC) para mejorar
su desempefio y modernizar sus procesos beneficiAndose de mejoras en
la eficiencia, facilidades para mayor efectividad y rapidez en la toma de
decisiones, ampliacion de la accesibilidad, elevacion de la satisfaccion del

cliente y retorno de la inversion. (pag. 9)

Para Moya & Callejas (2015) la revolucion digital ha traido cambios
fundamentales para todas los seres humanos y, sobre todo que ha ocasionado
una evolucion en el entorno empresarial que se puede sintetizar en lo
trascendental que las nuevas tecnologias tienen en una economia digital, ya que,
no solo influyen en las relaciones de la organizaciébn con sus clientes,
proveedores e incluso empleados, sino que son el elemento importante para
procesos vitales como pueden ser la produccion, las ventas, la contabilidad en

incluso en los recursos humanos.

Se debe considerar el hecho que las instituciones necesitan
colaboradores con un Optimo desempefio para lograr las metas, entregar
productos que les permita tener una ventaja competitiva (Espinoza, et al., 2020).

Toda empresa para tener aspiraciones de crecimiento, no solo se debe basar en
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objetivos y resultados, sino tener en cuenta el funcionamiento de su equipo de
trabajo y que este cuenta con las herramientas necesarias para un correcto

desenvolvimiento de sus actividades y alcanzar el desemperio laboral 6ptimo.

Fortalecimiento de la gestion institucional

Para Piedra (2018) la creaciéon de nuevos escenarios de gestion y
articulacion para desarrollar procesos de fortalecimiento institucional, es la base
fundamental para reducir la burocracia, ademas de atender de manera oportuna

los requerimientos de la ciudadania en general.

Hay que tener una perspectiva de su manejo, para que esta sea una
premisa para la reconsideracion de los recursos humanos en torno a su papel en
la gestion del conocimiento, a la creacién de capital intelectual y al uso de su
potencial para impactar el desarrollo institucional (Abreu, et al., 2019). La
carencia de una adecuada estructura organizacional, genera inconvenientes en

el desarrollo institucional de los Gobiernos (Ramirez, et al., 2019).

La aplicacion de un correcto fortalecimiento de la gestion institucional
genera mayor eficiencia y direcciona estrategias de atencion integral,
garantizando el funcionamiento y sostenibilidad de toda empresa (Palacios &
Bayona, 2020). Por otro lado, el potencializar a los colaboradores de una
institucion hace que se fortalezcan los ejes de desarrollo empresarial, porque va

de la mano el aprendizaje y formacion.

Tal como lo explica Worboys, et al. (2019):

El desarrollo de capacidades es una empresa compleja que implica
el fortalecimiento individual e institucional para apoyar una mejor
implementacién y desempefio. En su esencia, el aprendizaje, la
educacién y la capacitacion abarcan una complejidad de enfoques
gue pueden contribuir a las competencias individuales e

institucionales para lograr los resultados deseados (p.24).



De esta forma, el fortalecimiento de la gestion institucional tiene como
fuente la parte colaborativa de sus trabajadores, los cuales tienen o adquieren
mayor conocimientos propios o colectivos y estos hacen que la empresa funcione
de mejor manera y proyectandose hacia acciones de eficiencia en el desempefio

laboral.

Administracion publica

Segun Ministerio de Economia y Finanzas (2012), “la administracion
publica constituye un servicio a la colectividad que se rige por los principios de
eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracion, descentralizacion,

coordinacién, participacion, planificacion, transparencia y evaluacion” (p.1).

La administracion publica consiste en hacer que el trabajo del gobierno se
realice coordinando los esfuerzos de la gente para que puedan trabajar juntos
para cumplir con sus tareas asignadas, administrando, dirigiendo y supervisando
las actividades de miles, incluso millones de trabajadores para que algun orden

y la eficiencia puede resultar de sus esfuerzos.

Para Universidad Catdlica San Pablo (2021):

La administracion publica es un campo donde los lideres sirven a las
comunidades para promover el bien comun y lograr un cambio positivo en
el sector publico. Los profesionales de la administracién publica cuentan
con una serie de habilidades para adaptarse a todos los niveles del
gobierno, asi como a organizaciones sin fines de lucro. Las aptitudes que
se requieren en el campo de la administracién publica, tales como la

gestion de proyectos y programas, se suelen transferir al sector privado.
(p- 1)

Los deberes de los administradores publicos son mdultiples e incluyen
mejorar los sistemas de salud y educacion; perseguir la igualdad y la justicia
social; apoyar la industria y el crecimiento econOmico; y promover la

sostenibilidad de la comunidad y la proteccién del medio ambiente.
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Algunas de las responsabilidades que tienen los administradores publicos

son.

¢ Investigar, planificar y recomendar politicas y programas que se ajusten a
los presupuestos y sigan las leyes administrativas y gubernamentales

e Coordinar con otros para adoptar y poner en accién nuevas politicas o
programas.

e Administrar y evaluar programas y/o proyectos especiales

e Recopilar y analizar datos cualitativos y cuantitativos, como registros
publicos, informes presupuestarios, encuestas y datos historicos para
realizar ajustes y mejoras, segun sea necesario.

e Comunicar la efectividad de los programas con otros empleados,
constituyentes y grupos de partes interesadas (Canel, 2018).

Toda administracion publica debe tener en cuenta que siempre debe ser
participativo en el proceso de cambio de un gobierno, dado que se consolida por
medio de las evoluciones, desarrollo y mejoras en la gestion de una
organizacién. Debe tener en cuenta que debe participar en diferentes frentes, no

solo en lo politico, sino que se refleje finalmente en un impacto social.

Tabares, Pérez, & Cardenas (2020) mencionan que:

Hoy dia la administracion publica en casi todo el mundo se encuentra
inmersa en un proceso de cambio. El perfeccionamiento del Estado
conlleva la modificacion en el comportamiento de sus instituciones y del
personal que realiza sus funciones para poder dar respuesta a los
diferentes retos de la vida social, politica, econdmica, medioambiental y

juridica. (p. 3)

La administracion publica es una herramienta de cambio y desarrollo

porque se planifican muchas cosas para el bienestar social, hacer nuevas leyes
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e implementarlas. La funcién mas importante del gobierno es gobernar, es decir,
mantener la paz y el orden, asi como proteger la vida y la propiedad de sus
ciudadanos. Tiene que garantizar que los ciudadanos obedezcan el contrato o
acuerdo y también resuelvan sus disputas. Esta importante funcion del Gobierno

se agiliza a través del instrumento de la administracion publica.

Diaz, Tamayo, & Carillo (2019) quienes citan a Fredericson (1980)
“consideran a la administracién publica como «el vehiculo para implementar los
valores o preferencias de individuos, grupos, clases sociales o sociedades

enteras” (p. 8)

La administracion publica es un campo amplio que abarca los servicios
administrativos necesarios para ayudar a construir y fortalecer la sociedad. Los
administradores publicos comparten un papel importante en garantizar que las
leyes y reglamentos, los derechos civiles, los presupuestos municipales y los
codigos de salud y seguridad se cumplan para proteger a la comunidad a la que
sirven (Charles-Jean, 2017).

Un gobierno democratico imparte muchos servicios para el bienestar de
sus ciudadanos. Los servicios incluidos en el campo de la educacién, atencién
meédica, seguridad social, cuidado de los huérfanos, etc. También ofrece
oportunidades de empleo para los jévenes aspirantes. Un estado de bienestar
reconoce estos problemas y emprende medidas para su soluciéon (Gobierno de
La Rioja, 2020).

El trabajo en modalidad hibrida
Para EIl Universo (2021):

La pandemia ha permitido que ciertas modalidades de trabajo se
implementen con mas frecuencia. Es el caso del modelo hibrido, con el

gue los trabajadores pueden trabajar ciertos dias desde casa y otros en
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la oficina. Se trata de un modelo atractivo tanto para colaboradores como
empleadores, pero debe hallarse la via o el sistema adecuado que

funcione exitosamente. (p. 1)

De acuerdo a un estudio realizado por Adecco, una compafiia consultora
de recursos humanos, 3 de cada 4 personas anhelan trabajar en una modalidad
hibrida porque esto les permite mejorar el equilibrio entre el trabajo y la vida
personal. Sin embargo, es importante que las empresas hagan cambios en torno
a sus objetivos, y no enfocar los contratos laborales en horas de trabajo, con el
fin de medir la productividad. Por otro lado, la motivacion es una parte
fundamental en esta nueva normalidad y segun la encuesta, la mayoria de los
participantes no sienten que la motivacién haya incrementado, y las relaciones
entre los demas trabajadores o directivos de la compariia se ha visto afectada.
(Adecco, 2020)

El trabajo hibrido es un enfoque flexible que permite a los empleados
dividir su tiempo entre trabajar en la oficina y trabajar desde casa. En un modelo
de oficina primero, se espera que las personas estén trabajando entre las 9 a.
m. y las 5 p. m. todos los dias laborables. En un modelo de trabajo hibrido, los
empleados tienen mas flexibilidad para realizar el trabajo cuando y donde son
mas productivos. Esto significa horarios y ubicaciones flexibles. Por ejemplo,
algunas personas trabajan mejor temprano en la mafiana mientras que otras lo

hacen mejor en la noche (Revista Summa, 2022).

Encontrar el equilibrio es mas facil en un arreglo de trabajo flexible.
Cuando los empleados tienen mas control sobre sus horarios de trabajo, pueden
liberar tiempo para ocuparse de las cosas que surgen en sus vidas personales,
ya sea hacer un mandado, recoger a los nifios de la guarderia o estar en casa

para una entrega (Vasel, 2021).
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Liderazgo empresarial

El liderazgo es considerado como la capacidad de provocar un
rendimiento extraordinario en gente normal y corriente (Tracy, 2015). El liderazgo
de hoy se lo cataloga como un proceso que potencializa el cambio, porque de
alguna manera, fomenta la emergencia de dindmicas que le dan a la
organizacién las herramientas para adaptarse constantemente a los cambios,
que pueden ocurrir de forma natural o cuando el sistema ha alcanzado niveles

de auto organizacién (Contreras & Barbosa, 2013).

El liderazgo es complejo en su analisis porque posee muchas variables
que interactian entre si como los aspectos socioculturales e historicos, las
caracteristicas que tienen sus colaboradores y las condiciones contextuales en

las que se desarrolla (Esguerra & Contreras, 2016).

Scott & Bruce (1994) citando a Van de Ven (1986) sefalaron que uno de
los problemas centrales en la gestidbn de la innovacion es la gestion de la
atencion. Gestionar la atencién es dificil, porque las personas se adaptan
gradualmente a sus entornos en tal forma en que su conciencia de la necesidad
se deteriora y sus umbrales de accion alcanzan un nivel en el que solo la crisis

puede estimular el acto de innovar.

También se debe entender que existen estilos de liderazgo, los cuales los
mas conocidos son el estilo autoritario, democrético y laissez-faire de Lewin,
Lippit y White en 1939 (Barahona y otros, 2011), el estilo transaccional (Bass,
1985) y el estilo transformacional (Bass & Avolio, 1993).

El estilo autoritario o autocratico es el estilo mas visto, donde los lideres
son autoritarios y las decisiones solamente son tomadas por ellos (Ayala, 2015).
El estilo de liderazgo democratico, descrito por Lippit y White en 1943, refieren

que la superioridad de los grupos con lideres democréticos, no soélo se da en el
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cumplimiento de la tarea, sino también en el grado de cooperacion entre sus
miembros, en las iniciativas tomadas y en la menor agresividad de los integrantes
(Garrido & Alvaro, 2007). El Liderazgo Laissez-Faire es propuesto por Lewin en
1939, se lo define como como la ausencia o evitacién de liderazgo, dado que
este tipo de lideres evitan tomar decisiones, no realizan intercambios de ningun
tipo para lograr objetivos y no hacen uso de la autoridad que el rol de lider les

confiere (Mario y otros, 2013).

En el liderazgo transaccional se plantea que la eficacia del liderazgo para
favorecer el cambio organizacional, depende de la forma en que éste se asuma.
Si se asume el cambio desde la vision tradicional, el énfasis estaria mas centrado
en el sujeto y en la interaccion unidireccional lider seguidor, caracteristicas que
demarcarian un liderazgo mas transaccional (Contreras & Barbosa, 2013). Por
su parte, el estilo de liderazgo transformacional est4 centrado en el papel del
lider como un agente del cambio, que promueve el compromiso y motiva al
equipo; concentrandose en las cualidades intangibles, buscando generar
relaciones y dotar significaciéon a las actividades realizadas (Almirén, et al.,
2015). Una de sus caracteristicas peculiares es la aproximacion personal al
trabajador, considerando a éste como una persona y ho como una herramienta
(Rozo & Abaunza, 2010).

Engagement y Burnout

Para Schaufeli, Salanova, Gonzalez & Baker (2002) el engagement es un
estado mental positivo persistente ligado con el trabajo y que no se centra en
una situacién u objeto especifico. Se encuentra caracterizado por indices
elevados de vigor, dedicacion y absorcion, estas son las tres dimensiones

bésicas de este concepto.

Lorente & Vera (2010) consideran el engagement como un estado mental
positivo de realizacion en el trabajo y se distingue por niveles altos de energia 'y

resistencia mental en el entorno laboral. Una definicion parecida la da

15



Xanthopoulou y Demerouti (2009) donde indican que el engagement es una
reaccion positiva de tipo afectiva y emocional hacia el trabajo, que esta

caracterizada por la dedicacion y el vigor.

Salanova & Schaufeli (2004, pag. 109) mencionan que es un concepto
fundamental del movimiento cientifico de la Psicologia Positiva, que posee una
base empirica y es una herramienta valiosa para la Direccion del Talento
Humano. Diaz (2014) menciona que la practica demuestra que existen cuatro
elementos que forman el engagement, estos son: 1) El orgullo de formar parte
de la empresa; 2) El agrado con la labor realizada; 3) La buena relacién personal
con los comparieros de trabajo; 4) EI compromiso con el superior directo.

En este orden de ideas, Raigosa Gallego & Moran Londofio (2010, pég.
88) se refieren al concepto de burnout como un sindrome complejo que esta
formado por tres dimensiones. Estas son: agotamiento emocional,

despersonalizacion, y carencia de eficacia profesional.

El agotamiento emocional se da cuando el trabajador siente que ha dado
todo de si mismo y no puede dar mas debido a la sobrecarga de trabajo; la
despersonalizacién son las actitudes y sentimientos negativos hacia los
comparieros de trabajo; y la carencia de eficacia profesional es la autoevaluacién
negativa que se hace el trabajador acerca de su falta de competencia para

realizar las labores (Raigosa & Moran, 2010).

Puesto que el engagement es el concepto opuesto al burnout, contrarios
a los “empleados burnout” estan los “empleados engaged”, en donde estos
altimos manifiestan una conexidn enérgica y efectiva con sus trabajos y estan en
la capacidad de poder afrontar y manejar diferentes tipos de situaciones en su
trabajo diario (Salanova & Schaufeli, 2004).
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Segun Lisbona, Parales y Palaci (2009), el engagement se caracteriza
por energia, implicacion y eficacia, que son los opuestos directos del burnout,

los cuales son: agotamiento, cinismo y falta de eficacia profesional.

Cultura organizacional

La cultura organizacional se orienta a mejorar el desempefio de la
organizacion, la satisfaccion de individuos, el sentido de incertidumbre respecto
a la forma de manejar los problemas y otros aspectos de la vida laboral

(Hellriegel y otros, 2017).

En una organizacion, la evaluacion del desempefio laboral es un hecho
de la vida diaria y un hecho inspirado en la experiencia laboral de la organizacion
en el campo de la evaluacion del desemperio laboral, es una herramienta basica
para la formacién del talento en la organizacién (Chiavenato, 2001 citado en

Alvarez, Alfonso & Indacochea, 2018).

Las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades son
caracteristicas individuales que interactian con la naturaleza del trabajo y la
organizacién para producir un comportamiento, que a su vez afecta los
resultados. El desemperio refleja principalmente los objetivos de eficiencia, es
decir, el logro de los objetivos y el uso eficaz de los recursos. (Chiang & San
Martin, 2015).

La Organizacion Internacional del Trabajo, OIT, cree que la formacion es
la capacidad efectiva para llevar a cabo con éxito actividades laborales bien
definidas. Es evidente que actualmente se vive en un mundo que cambia
rapidamente en el que solo se puede ser competentes en el trabajo mediante la

capacitacion y que esta sea continua (Parra & Rodriguez, 2016).
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En un entorno altamente competitivo, las empresas con posibilidades de
supervivencia emplean con frecuencia la integracion y administracion de varios
recursos, con la finalidad de afrontar la incertidumbre y las exigencias de las

estrategias innovadoras (Martinez y otros, 2013).

Clima organizacional

El clima laboral hace alusion al ambito de trabajo, diferenciado por un
conjunto de aspectos tanto tangibles como intangibles que se encuentran
vigentes de modo parcialmente estable en una organizacién, y que perturba a
las actitudes, motivacion y comportamiento de sus integrantes y, por ende, al
desempefio de la entidad (Bordas, 2016).

La falta de ideas en las organizaciones es una amenaza. La
flexibilidad es fundamental para generar un clima laboral en el que
las ideas puedan surgir y desarrollarse. Un trabajador motivado es
un trabajador predispuesto a aportar ideas. La gestion del
conocimiento y la de recursos humanos debe converger

necesariamente para generar respuestas. (Nieto, 2014, pag. 87)

Desafortunadamente, hay muchas organizaciones que no se preocupan
por el clima de la organizacién, la satisfaccién de los empleados, ya que son
empleadores de efectivo y las personas trabajan solo por dinero y desean irse

en cualquier momento.

Por su parte Enriquez & Calderon (2017) refieren que para que exista un
desempenio laboral idoneo en la empresa, deben existir cuatro factores que se
vinculan entre si, como lo son la satisfaccion a su labor, el trabajo colaborativo,

a capacitacion y la autoestima.
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El enfoque de la evaluacion del desempefio es el nivel y la calidad del
trabajo de los colaboradores, el nivel de conocimiento requerido para cada
puesto y la parte mas subjetiva: la motivacion y expectativas de desarrollo de los
evaluados (Vera & Suarez, 2018). Su propdésito es presentar a los trabajadores
sus condiciones laborales y expectativas de los mismos, reconocer las ventajas
y resultados positivos logrados, corregir desviaciones y posibles errores en el

comportamiento y resultados de las metas marcadas (Palacios D. , 2019).
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CAPITULO Il. MARCO METODOLOGICO

En esta investigacion se plantea la metodologia a seguir para dar
respuesta a los objetivos. Se convierte en un proceso estructurado metodologico
del estudio en busca de obtener los resultados planteados y realizar una

propuesta ajustada a dichos requerimientos.

2.1Tipo de Disefio, alcance y enfoque de la investigacion

El disefio de la investigacion sera de tipo descriptiva, que seguin Rosendo
(2018) “tiene conocimiento previo sobre el problema o la situaciéon en cuestion
[...] requiere una especificacion clara de la seis W de la investigacion (quién,
qué, cuando, dénde, por qué y de qué manera —who, what, when, why and how)”
(p. 46). En este sentido, se puede decir que es una investigacion descriptiva
porque se realiza un analisis del desempefio laboral de los empleados en el 2021
para poder alcanzar el fortalecimiento de gestion institucional en la entidad de

control de la ciudad de Guayaquil.

El alcance es exploratorio, fundamentado en que se va a conocer a
profundidad el tema de investigacion a través de su problematica, es decir, el
desempefio laboral mixto de los trabajadores del area administrativa de la
entidad de control del Guayaquil en el 2021 y de esta forma dar una propuesta

de estrategias para el fortalecimiento de la gestion institucional.

En cuanto al enfoque, se plantea aplicar un método mixto (cuantitativo —

cualitativo), en este sentido, al decir de QuestionPro (2022):

La investigacion mixta es una metodologia de investigacion que consiste
en recopilar, analizar e integrar tanto investigacion cuantitativa como
cualitativa. Este enfoque se utliza cuando se requiere una mejor
comprension del problema de investigacion, y que no te podria dar cada

uno de estos métodos por separado. (pag. 1)
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Con ambos enfoques se puede tener mayor informacion sobre la situacion
relacionada con el desempeiio laboral con sus actividades mixtas, ademas de
conocer el interés por la propuesta de estrategias de fortalecimiento de gestion
institucional en que se beneficie la entidad de control en todas las areas

administrativas y que puedan ofrecer un mejor servicio hacia sus usuarios.

2.2Métodos de investigacioén

El método légico aplicado en la investigacion con el estudio historico
poniendo de manifiesto la logica interna de desarrollo, la teoria y el conocimiento
mas profundo de esta, lo que refiere que se ha conocido sobre el fortalecimiento
institucional y la administracién publica. Mientras que, como método empirico se
lo hizo con el uso de las técnicas de investigacion determinadas para la
observacion de la realidad acerca del analisis del Desempefio laboral para el
fortalecimiento de la gestion institucional de la entidad de Control en la ciudad de

Guayaquil.

2.3Unidad de analisis, poblacion y muestra
La poblacién objeto de estudio estara conformada por un total de 31

personas, distribuidas de la siguiente forma:

Tabla 1 Poblaciéon de estudio

PERSONAL No. COLABORADORES
Servidores Administrativos 25
Responsables de area 6
Total 31

Nota. Personal del area administrativa de la entidad de control en la ciudad de Guayaquil, 2022.

Al ser una poblacién pequefia, se considerara como muestra la totalidad
de aquella, siendo esta con un muestreo a conveniencia para el uso del

cuestionario de evaluacion de desempefio. Mientras que, para la entrevista solo
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se usara al responsable de area por ser quienes lideran las actividades de los

colaboradores.

La ficha de observacion por su parte, serd determinada por las 6 areas que

componen el area administrativa y conocer el desempefio integral de cada una.

Variables de la investigacion

La Operacionalizacion de las variables de la investigacion son las

siguientes:

Dependiente: Fortalecimiento de la gestion institucional.

Independiente: Desempefio laboral.

Tabla 2. Operacionalizacion de las variables del tema de estudio

VARIABLE INDICADORES ESCALA INSTRUMEN
TOS
Variables independientes
Desempefio laboral | Informe de e Excelente Entrevista
Herramienta de e Muy Bueno Encuesta
L e Bueno
medicion de
. e Regular
desempefio. e Inaceptable
Variables dependientes
Rendimiento Nivel de desemperio e Excelente Informe de
Laboral individual. e Muy Bueno Evaluacion del
e Bueno ~
desempeiio
e Regular

¢ Inaceptable
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Fortalecimiento de | Planificacion. e Sicumple Ficha de

la gestion institucional e No cumple Observacion

Nota. Operacionalizacion de las variables de la investigacion

2.4Técnicas e instrumentos para la recolecciéon de informacién
Las técnicas e instrumentos que seran utilizadas en la investigacion son
la entrevista, encuesta y la ficha de observacion, teniendo en cuenta lo

mencionado anteriormente al ser un enfoque mixto.

Segun Tamayo (2021) la encuesta “es una técnica de recoleccién de datos
da lugar a establecer contacto con las unidades de observacion por medio de los
cuestionarios previamente establecidos. Entre las modalidades de encuesta
podemos destacar: Encuestas por teléfono, por correo, personal, online” (pag.
3). Esta técnica tiene a su instrumento el cuestionario, el cual sera objetivo
estructurado con preguntas con escala de Likert con la finalidad de tener
respuestas confiables y de facil contestacion por parte de la poblacion estudiada.

Por otro lado Tamayo (2021) indica que la entrevista “es una situacion de
interrelacion o dialogo entre personas, el entrevistador y el entrevistado. La
entrevista presenta diversas modalidades, como: Entrevista asistematica o libre,
entrevista estructurada, entrevista focalizada, entrevista simultanea, entrevista
sucesiva” (pag. 4). En este caso, la entrevista se aplicara a los responsables de
area de los departamentos administrativos de la entidad de control de Guayaquil,
tomando en cuenta una serie de preguntas de opinién de estilo estructurada para
conocer de mejor forma sobre el desempefio laboral y el cumplimiento de sus
actividades bajo la modalidad mixta y las consideraciones para el fortalecimiento

de gestion institucional.

23




La ficha de observacion funciona para la mediciéon de informacién
relevante y existente en el momento originado en el sitio de investigacion, para
la cual es necesario aplicar para determinar las caracteristicas de cumplimiento

del fortalecimiento institucional vinculado al desempefio laboral.

2.5Tratamiento de la Informacion

Para la investigacion en su andlisis y sintesis de los datos estadisticos de la
encuesta, las entrevistas realizadas y la ficha de observacion se hizo uso de
diferentes utilitarios de Microsoft Office, Google Docs Formularios con un
cuestionario online y también el sistema SPSS 24.0. Todo esto sirvié para contar
con un orden en la informacién y de los datos, ademas de facilitar la recoleccion

y contestacion para cada uno de los involucrados en el proceso.
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CAPITULO lIl. RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. Anaélisis de situacién actual

Analizando el panorama actual de la entidad de control en la ciudad de
Guayaquil, se pueden determinar los ultimos escenarios como desempefio
institucional, donde el 3 de diciembre del 2021, este celebrd su XCIV aniversario
de vida institucional técnica, por ser un ente encargado del control de la uso de
los recursos estatales y de la obtencién de los objetivos de los organismos del
Estado (CGE, 2021).

La institucion de control ha logrado los planes operativos por medio de las
auditorias técnicas, que respetan el debido proceso y se establecen en total
apego a la Constitucion del Ecuador y las Leyes y reglamentos a las cuales esta
sujeta. También durante el tiempo de pandemia, a través del Reporte de Gestion
Publica se expusieron 275 6rdenes de trabajo, para ejecutar evaluaciones a las
contrataciones para suministrar a las instituciones de medicamentos e insumos

para enfrentar al covid-19.

Los resultados de las auditorias realizadas por transparentes y
visualizados en el portal web de la institucidn, con la finalidad de prestar a la
ciudadania toda la informacién y acceso a estos sobre la gestion de la entidad,
y que fue reconocida como buena practica por el Fondo Monetario Internacional.
Entre julio 2020 a diciembre 2021, el organismo de control aprobd 584 informes
generales de auditoria y expidié 203 informes con indicios de responsabilidad
penal (IRP) a la Fiscalia. De igual forma, ratificé responsabilidades civiles por
USD 1.775 millones y sanciones administrativas por USD 3.6 millones (CGE,
2021).

Desde octubre de 2019 hasta finales de 2021, la entidad de control ha
logrado recuperar 47 mil expedientes afectados por el incendio a causa del

atentado en el contexto de las protestas sociales de octubre de 2019. La entidad
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de control atendié eficiente y oportunamente 554 solicitudes de informes de
pertinencia, efectuados por las demas entidades publicas, previo al inicio de

procesos de contratacion (CGE, 2021).

Desde su creacion, la entidad de control ha cumplido un papel
trascendental para la institucionalidad publica del pais donde introdujo una vision
de responsabilidad respecto del uso de los recursos que constituyen patrimonio

y bien de la sociedad ecuatoriana.

Para enero de 2022 la entidad de control suscribié el Memorando de
Entendimiento para el Fortalecimiento Institucional en Materia Ambiental con El
Fondo de Vida Silvestre (WWF, por sus siglas en inglés). WWF se encuentra
implementando el Proyecto de Fortalecimiento de la Gobernanza de Recursos
Naturales en Ecuador, el cual se enfoca en el trafico ilegal de vida silvestre, tala
y trafico ilegal de madera y pesca. Su objetivo es percibir los elementos que
obstaculizan la correcta gestion del patrimonio natural y dimensionar la gravedad

de la presencia de corrupcion (CGE, 2022).

A nivel de la evaluacion de desemperio interno, la entidad de control se
apega a la Norma Técnica del Subsistema de Evaluacién de Desempefio que se
realiza en todas las intuiciones publicas a sus empleados. Esta norma actué
hasta el 2017 bajo el formulario SENRES-EVAL-01 desarrollado por el Ministerio
de Trabajo, que actuaba evaluando diferentes dimensiones como las actividades
esenciales del puesto con escala de nivel de cumplimiento y lo efectia el jefe
inmediato; también se encuentra la evaluacion del nivel de conocimiento del
empleado en el puesto de trabajo, el nivel de desarrollo de las competencias
técnicas requeridas de los puestos, el nivel de desarrollo de las competencias
técnicas de los procesos, el nivel de aplicacion de las competencias
conductuales, el nivel de aplicaciébn del trabajo en equipo y aporte de

conocimientos. Finalmente esta la evaluacién del ciudadano que lo expresa a
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través de los buzones de sugerencias o por la SENRES y por las lineas
telefonicas 1800-SENRES y 1800-AMABLE (SENRES-2008-038, 2008).

Durante el 2018 y 2019 la entidad de control opt6 por el desarrollo de un
formulario propio, bajo sus necesidades de evaluacion de desempefio de su
plantilla de empleados y con ella se cre6 el Formulario de Asignacion de
Responsabilidades que se entregaba a su personal segun sus funciones y tiene
una vigencia anual des del 1 de febrero al 30 de noviembre de cada periodo. Con
esto se definen las actividades a evaluar durante todo el mes de diciembre y en

enero del siguiente afio tener los resultados del mismo.

Desde el 31 de enero del 2020 el Formulario de Asignacion de
Responsabilidades tuvo una reforma, que se encuentra vigente al 2022 y con
ella se toman en cuenta las mismas fechas antes descritas. Pero existe un punto
importante, y es el hecho que los resultados de las evaluaciones realizadas al
personal no han sido publicados desde el 2019 y durante el 2020 y 2021 ha sido
dificil lograr una evaluacion de desempefio de personal dado que durante este
periodo desde marzo a junio 2020 a razon de la aparicion de la pandemia del
COVID-19 se trabaj6 bajo la modalidad virtual con trabajo en casa y luego una
modalidad hibrida, combinando la virtualidad con el formato presencial vigente
hasta la fecha. Esto hace que sea necesaria la aplicacion de una evaluacion de
desempefio en las areas administrativas en la entidad de control para poder

conocer los resultados y de esta forma promover el fortalecimiento institucional.

3.2.  Analisis comparativo, evolucion, tendencias y perspectivas

En el periodo del 2021, ninguna Direccién ni Jefatura, presentd a la
Unidad de Administracion del Talento Humano, la definicién de indicadores de
forma previa a la evaluacion del desempefio de los servidores de la entidad, a

excepcion de la Direcciéon Administrativa que lo realiz6 en los afios 2012 y 2013.
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Sin embargo de ello, en estos afios se realizaron evaluaciones, aplicando
el formulario SENRES-EVAL-01, emitido por el ese entonces Ministerio de
Relaciones Laborales actual Ministerio del Trabajo, sin que en varios casos no
se haya tomado en cuenta indicadores de cumplimiento del puesto, citando de
manera general entre otras frases las siguientes: “Meta cumplida”, “Trabajo al
dia”, “Archivo sistematizado”, “Manejo de documentos”, “Atencién al publico”,

“Agenda controlada”, con una ponderacion de 1 o 100 como meta cumplida.

Mientras, para las evaluaciones del 2014 y 2015, no se considero el
formulario emitido por el Ministerio correspondiente, sino un formato propio de la
entidad que no contempld indicadores cuantitativos en funcién de las actividades
establecidas para cada cargo, nivel de conocimientos y el grado de desarrollo de

competencias técnicas del puesto.

Situaciones que se presentaron por cuanto el Jefe de la Unidad de
Recursos Humanos y la Responsable de la Unidad de Administracion del Talento
Humano encargada, no solicitaron a los Directores y Jefes de cada Unidad que
conjuntamente con los servidores establezcan los indicadores para la futura
evaluacion, tampoco consideraron para las evaluaciones de desempefio se
apliquen indicadores para definir parametros de medida sobre el cumplimiento

de actividades.

Ademas, la Directora Administrativa y la Responsable de la Unidad de
Administracién del Talento Humano encargada, permitieron la aplicaciéon de
formularios no definidos por el Ministerio del ramo, originando que se efectien
evaluaciones sin que los servidores hayan fijado y conocido previamente sus
metas en un periodo de tiempo determinado, que los resultados no se basaran
en parametros susceptibles de medicion para la toma de decisiones y que para
las evaluaciones no se utilice el documento autorizado para el efecto; infringieron
los articulos 52 De las atribuciones y responsabilidades de las Unidades de

Administracién del Talento Humano, letras a) y k) y 76 Subsistema de evaluacion
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del desempefio de la Ley Organica de Servicio Publico; incumplieron los articulos
215 De la evaluacion, 216 Objetivo especifico y 220 Responsabilidades de las
UATH, de su Reglamento; 9 Procesos de Apoyo, numeros 9.2 Direccién
Administrativa, Atribuciones y Responsabilidades, item 5y 9.2.1 Departamento
de Recursos Humanos items 4 y 5 del Reglamento Organico de Gestion
Organizacional por Procesos y su Reforma; e, inobservaron los articulos 11 De
la Unidad de Administracion de Recursos Humanos, letras i) y j), 13 Del
procedimiento nimero 1 y 14 Definicion de indicadores e instrumentos de
avaluacion del desempeiio de la Norma Técnica de Calificacion de Servicios y
Evaluacion del Desempefio, emitida con Resolucion SENRES 2008-000038,
publicada en el Registro Oficial 303 de 27 de marzo de 2008; 13 Del
procedimiento numero 1 Definicion de indicadores de evaluacion del desemperio
y 14 Definicion de indicadores e instrumentos de evaluacion del desempefio de
la Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del Desempefio y las Normas
de Control Interno, Objetivos de control interno, Politicas y practicas de talento

humano, Supervision y Evaluacion del desempefio.

Durante el periodo del afio 2021, se establecié el Acuerdo Ministerial Nro.
MDT-2018-0041 que es la Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del
Desempefio (2021) para los servidores publicos, teniendo como 6rganos
responsables del subsistema siendo el primero el Ministerio de Trabajo, luego
las Unidades de Administracion de Talento Humano (UATH), el jefe inmediato
de cada area de gestion administrativa u operativa y el Tribunal de
Reconsideracion y/o recalificacién. Se evaluan cinco factores, siendo el primero
los indicadores de gestion estratégica (equivalente al 35% de la prueba), el
segundo los niveles de eficiencia de desempeiio individual (30%), el tercero los
niveles de satisfaccion de usuarios externos (20%), el cuatro los niveles de
satisfaccion de los usuarios internos (15%) y el quinto el cumplimiento de normas

internas.

Una vez realizadas las evaluaciones al personal, se obtiene el porcentaje

del indicador general del desempefio alcanzado, tienen una escala propuesta de
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95% a 100% como excelente, 90% a 94,9% muy bueno, 80% a 89,9%
satisfactorio, 70% a 79,9% regular y el inferior a 69,9% insuficiente. Las
sanciones administrativas se categorizan en leves y graves, siendo las leves una
amonestaciéon verbal si tiene una reduccidon en su desempefio en 0,5%,
amonestacion escrita si es 1% 0 sancion pecunaria administrativa si hay una
reduccion del 6%. Para las graves, que significa una reduccion de su desempeiio
del 8% o0 mas se contempla una suspension temporal que es dispuesta por el

tribunal de reconsideracion y recalificacion.

La solicitud de reconsideracién o recalificacion de su evaluacién de
desemperio se lo realiza los 5 primeros dias luego de la entrega de resultados y
se conformara el tribunal compuesto por Autoridad institucional (dirimente y
decisivo) — 2 servidores del NJS y en un tiempo limite de 8 dias ofreceran la

revision y la aceptacion o rechazo de la solicitud de evaluacion de desempefio.

3.3.

3.3.1. Resultados de analisis de las entrevistas

Presentacién de resultados y discusién

Se realizaron las entrevistas a los encargados del area, donde se

obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 3. Resultados de las entrevistas a los encargados del area de la entidad
de control

No. De Preguntas
entrevistado
1.-¢:Como 2.- Durante 3.- ¢ Qué 4.- {Qué haria
realiza el este periodo dificultades se falta para que la

seguimiento de
sus
colaboradores
el cumplimiento
de las
actividades

diarias?

;Se han
logrado las
metas del area
con la gestion
hibrida de la

entidad?

han presentado
en las
actividades de
toda el area para
cumplir con la

gestion?

entidad de
control tenga
una mejor
gestion y se
obtenga el
fortalecimiento

institucional?
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Entrevistado 1

Por correo

electrénico,
llamadas y
registro del

sistema.

En la semana
busca hacer
una reunion
presencial o
zoom con el
equipo de
trabajo para
conocer las
actividades a
cumplirse en la
semanay
cudles ya estan

logradas.

Cuando es
trabajo en casa,
se havisto
interrumpido por
falta de servicio
de internet.
También la
informacién tiene
un tiempo muerto
de espera para
poder encontrarla

en el sistema.

Mejor
comunicacion
entre los
miembros del
equipo, servicio
de internet en
casa mucho mas
veloz, mejorar la
disponibilidad de

recursos.
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Entrevistado 2

Por el sistema y

Es mas

Impresiones o

Informacion que

el correo complicado con | documentos que | esté disponible en

electrénico un proceso s6lo se el sistema

institucional. combinado de encuentran en las | trabajando desde
presencialidad y | oficinas retrasan | casa o en oficina,
trabajo en casa, | las actividades recursos fisicos
pero el equipo cuando se realiza | que se puedan
busca cumplir en casa, mientras | usar tanto en
con los tiempos | que en oficinala | oficina como en
de entrega, gestion es mucho | casa (papeleria,
aunque Si mas rapida. articulos de
existen oficina).
dificultades.

Entrevistado 3 | Se revisa el Programa las Tener los Servicio de
sistema de la metas del diay | recursos internet mas

entidad y se
solicita un
mensaje por
correo
electrénico

institucional.

semanales y se
espera cumplir
con la mayoria.
Dispone
actividades
individuales y
del equipo.

disponibles, un
buen servicio de
internet, acceso a
la informacion
fisica que muchas
veces solo hay en
oficina por
razones de

confidencialidad

eficiente, Acceso
de informacién
gue esté tanto en
version fisica

como en digital.
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Entrevistado 4 | Seguimiento Tiene alto Servicio de Mejorar la
diario del cumplimiento de | internet para disponibilidad de
sistema. metas por home office, recursos fisicos y
organizacion disponibilidad de | se reporte su uso,
interna. informacién, informacién en el
acceso a sistema mucho
recursos fisicos mas rapida de
encontrar.
Entrevistado 5 | Deben enviar un | La gestion Cuando se Personal técnico
correo hibrida es un trabaja desde informatico
institucional y reto mayor, casa, no se disponible de
hago un llamada | pero planifican | cuenta con forma remota

durante la

jornada.

acorde a la
disposicion de
los dias en
oficina y los
dias de home

office.

personal técnico
informatico en
caso de
problemas con la
computadora, la
informacién es
mas tardada en

encontrar

para la ayuda en
alguna novedad
del sistema,
informacion debe
ser cargada al
sistema de

manera diaria.
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Entrevistado 6

Revision en el
sistema sobre el
ingreso del
usuario, deben
enviar un correo
electronico
institucional y se
efectla
seguimiento en
la semana con
llamadas en
diferentes horas

de la jornada.

Tienen que
hacer varias
gestiones para
poder cumplir
con sus metas,
porque
dependen de
los recursos o
de la
disponibilidad
de informacién
y deben dejar
entre un dia 'y
otro para

finalizarlas.

En trabajo de
casa, el equipo
no logra una
comunicacion
rapida para
ayudarse ante
una eventualidad,
en oficina se tiene
mas contacto con
el personal y se
resuelven los
problemas mas

pronto.

Un equipo de
trabajo que
maneje la misma
informaci”on a la
par, los recursos
de todo tipo estén
disponible de
manera
permanente con
una autorizacion

respetiva de uso.

Nota. Entrevistas a encargados del area de la entidad de control de Guayaquil
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3.3.2. Resultados de evaluacién de desempefio por encuesta

Una vez realizada la evaluacion de desempefio al personal administrativo

de la entidad de control, se tiene una sintesis de los resultados encontrados:

1.- Género

Tabla 4 Género de los evaluados

F %
Masculino 17 55%
Femenino 14 45%
Total 31 100%

Nota: Elaboracion propia
Fuente: Area administrativa de la entidad de control en Guayaquil

Figura 1 Género de los evaluados

Género

= Masculino

= Femenino

Nota: Elaboracion propia
Fuente: Area administrativa de la entidad de control en Guayaquil

Andlisis: En relacion al género de los encuestados sobre la evaluacion de
desemperio, el 55% de ellos fueron masculinos y el 45% femenino, teniendo
como observacion que la mayoria de los servidores del &rea administrativa de la

entidad de control son hombres.
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2.- Edad

Tabla 5 Edad de los evaluados

F %
18 a 25 afos 3 10%
26 a 35 afios 7 23%
36 a 45 afos 11 35%
46 a 55 afnos 5 16%
56 a 64 afos 3 10%
65 afios 0 mas 2 6%
Total 31 100%

Nota: EIaporacién propia
Fuente: Area administrativa de la entidad de control en Guayaquil

Figura 2 Edad de los evaluados

Edad

q' = 18 a 25 afios
16% = 26 a 35 afios
. = 36 a 45 afios

\ 46 a 55 afios
) = 56 a 64 afios

65 afios 0 mas

Nota: Elaboracion propia
Fuente: Area administrativa de la entidad de control en Guayaquil

Andlisis: Sobre la edad de los participantes de la evaluacion, el 35%
determind una edad de 36 a 45 afios, seguido por el 23% ubicados entre los 26
a 35 afos, el 16% de 46 a 55 afios, el 10% de 56 a 64 afios, otro 10% de 18 a
25 afos y el 6% de 65 afios 0 mas. Con este dato se puede conocer que la
mayoria de los empleados administrativos de la entidad de control es adulto
medio ubicandose la mayor parte desde los 26 a 45 afios, que es el promedio de

la PEA en el pais.
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3.- Indicadores de gestion del puesto

Tabla 6 Indicadores de gestion del puesto

F %
5 Cumple entre el 90.5 y el 100% de la meta 2 6%
4 Cumple entre el 80.5 % al 90.4% de la meta 19 61%
3 Cumple entre el 70.5 % al 80.4% de la meta 6 19%
2 Cumple entre el 60.5 % al 70.4% de la meta 3 10%
1 Cumple menos del 60,4 % de la meta 1 3%
Total 31 100%

Nota: Elaboracion propia
Fuente: Area administrativa de la entidad de control en Guayaquil

Figura 3 Indicadores de gestion del puesto

INDICADORES DE GESTION DEL PUESTO

6 0,
0,
5 Cumple 4 Cumple 3 Cumple 2 Cumple 1 Cumple
entre el 90.5y entre el 80.5 % entre el 70.5 % entre el 60.5%  menos del

el 100% de la al 90.4% dela al 80.4% dela al 70.4% dela 60,4 % de la
meta meta meta meta meta

Nota: Elaboracion propia
Fuente: Area administrativa de la entidad de control en Guayaquil

Andlisis: Como indicadores de gestion se tiene que el 61% cumple entre
el 80,5% y el 90,4% de la meta de sus actividades asignadas durante el afio con
una calificacion de 4 puntos y un 6% una calificacién de 5 porque cumple entre
el 90,5% y el 100% de la meta; mientras que el 19% obtuvo una calificacion de
3 donde cumple entre el 70,5% al 80,4%. El 10% tuvo una calificacion de 2 donde
cumple entre el 60,5% al 70,4% de la meta y un 3% mantuvo una calificacion de
1 punto porque cumple menos del 60,4% de la meta. Esto muestra que 67%
global tiene una calificacion muy buena frente al cumplimiento de sus actividades
y el restante debe mejorar sus niveles de cumplimiento para mejorar sus

indicadores.
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4.- Conocimientos

Tabla 7 Niveles de conocimientos de los evaluados

F %
5 Sobresaliente 2 6%
4 Muy Bueno 15 48%
3 Bueno 8 26%
2 Regular 5 16%
1 Insuficiente 1 3%
Total 31 100%

Nota: Elaboracion propia
Fuente: Area administrativa de la entidad de control en Guayaquil

Figura 4 Niveles de conocimientos de los evaluados

CONOCIMIENTOS

0,
0,
0,
0,
“3 g
5 Sobresaliente 4 Muy Bueno 3 Bueno 2 Regular 1 Insuficiente

Nota: Elaboracion propia
Fuente: Area administrativa de la entidad de control en Guayaquil

Andlisis: Sobre los niveles de conocimiento dispuestos en la asignacion
de responsabilidades previstas durante el afio, el 48% obtuvo la calificacion de
4 puntos con una muestra de muy bueno, y un 6% manifesté 5 puntos derivado
a sobresaliente; el 26% obtuvo la calificacion de 3 puntos que refiere a ser bueno,
el 16% tiene una calificacion de nivel 2 que es regular en su nivel de
conocimientos y un 3% es insuficiente con la calificacion de 1 punto. Muestra
gue un poco mas del 50% de los empleados maneja un adecuado nivel de
conocimiento de lo que requiere el puesto y sus actividades, pero existe otra
franja donde aun deben mejorar en aquello y orientar a adquirir mayores

capacidades.
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5.- Competencias técnicas del puesto

Tabla 8 Competencias técnicas del puesto

F %
5 Altamente desarrollada 3 10%
4 Desarrollada 18 58%
3 Medianamente desarrollada 5 16%
2 Poco desarrollada 4 13%
1 No desarrollada 1 3%
Total 31 100%

Nota: Elaboracion propia
Fuente: Area administrativa de la entidad de control en Guayaquil

Figura 5 Competencias técnicas del puesto

COMPETENCIAS TECNICAS DEL PUESTO

5 Altamente 4 Desarrollada 2 Poco 1 No
desarrollada Medlanamente desarrollada desarrollada
desarrollada

Nota: Elaboracion propia
Fuente: Area administrativa de la entidad de control en Guayaquil

Andlisis: Como competencias técnicas del puesto se encuentran
Generacion de ideas, Pensamiento conceptual, Pensamiento critico,
Comprensién oral y Orientacion / asesoramiento vinculada al area interna de
trabajo, con el 58% obtuvo su calificacion de 4 puntos determinada como
desarrollada y un 10% tiene altamente desarrolladas las competencias con
calificacion 5. El 16% se encuentra con competencias técnicas medianamente
desarrolladas, el 13% poco desarrolladas y un 3% no desarrolladas. Con este
resultado se puede determinar que los empleados tienen aun deficiencias en las
competencias técnicas y se debe promover su mejoria con capacitaciones y

cursos para sus perfiles de puestos y tener mayor desarrollo sobre este punto.

39



6.- Competencias universales

Tabla 9 Competencias universales

F %
5 Siempre 2 6%
4 Frecuentemente 17 55%
3 Algunas veces 6 19%
2 Rara vez 5 16%
1 Nunca 1 3%
Total 31 100%

Nota: Elaboracion propia
Fuente: Area administrativa de la entidad de control en Guayaquil

Figura 6 Competencias universales

COMPETENCIAS UNIVERSALES

l"&

5 Siempre 3 Algunas veces 2 Rara vez 1 Nunca
Frecuentemente

Nota: Elaboracion propia
Fuente: Area administrativa de la entidad de control en Guayaquil

Andlisis: El 55% de los evaluados mantienen competencias universales
frecuentemente, que es a través de un aprendizaje continuo, Conocimientos del
entorno organizacional, Relaciones humanas, Actitud al cambio, Orientacion a
los resultados y Orientacion de servicio y un 6% lo tiene calificado como siempre.
Mientras que, el 19% obtuvo una calificacion determinada como algunas veces,
el 16% rara vez y el 3% nunca, es decir, que estas competencias universales no
son aplicadas todo el tiempo dentro de sus funciones ya actividades laborales,
lo que hace que los resultados de desempefio integral del area no sean

eficientes.
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7.- Trabajo en equipo, iniciativa y liderazgo

Tabla 10 Trabajo en equipo, iniciativa y liderazgo

F %
5 Siempre 2 6%
4 Frecuentemente 19 61%
3 Algunas veces 6 19%
2 Rara vez 3 10%
1 Nunca 1 3%
Total 31 100%

Nota: Elaboracion propia
Fuente: Area administrativa de la entidad de control en Guayaquil

Figura 7 Trabajo en equipo, iniciativa y liderazgo

TRABAJO EN EQUIPO, INICIATIVAY LIDERAZGO

"b&-

5 Siempre 3 Algunas veces 2 Rara vez 1 Nunca
Frecuentemente

Nota: Elaboracion propia
Fuente: Area administrativa de la entidad de control en Guayaquil

Andlisis: referente al trabajo en equipo, la iniciativa en sus actividades y el
liderazgo en el grupo de trabajo, el 61% lo aplica frecuentemente, y un 6%
siempre, a diferencia del 19% que lo logra algunas veces, el 10% rara vez y un
3% nunca, teniendo como resultados que los empleados de area administrativa
no tengan un desempefio asociados a estas areas en su totalidad, sino que
existen ciertos grupos o ciertos momentos en donde se ejecutan y son visibles,

pero no de forma permanente, que es lo que se espera dentro de la organizacion.
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8.- Quejas del ciudadano

Tabla 11 Quejas del ciudadano

F %
Sl 3 10%
NO 28 90%
Total 31 100%

Nota: Elaboracion propia
Fuente: Area administrativa de la entidad de control en Guayaquil

Figura 8 Quejas del ciudadano

QUEJAS DEL CIUDADANO

= Sl
=NO

Nota: Elaboracion propia
Fuente: Area administrativa de la entidad de control en Guayaquil

Andlisis: El 90% de los empleados evaluados no presentaron quejas del
ciudadano que es un aspecto considerado para las evaluaciones de desempefio
por su atencién al cliente externo y que muestra que gran parte de ellos tiene un
buen desenvolvimiento y resolucién de problemas frente a las necesidades de

los usuarios; mientras que el 10% si present6 quejas.
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9.- Resultado final de la evaluacion de desempefio

Tabla 12 Resultado final de la evaluacién de desempefio

F %

Excelente.- calificacion que es igual o superior al 95% 2 6%
Muy bueno.- calificacion que estd comprendida entre el 90% y
94.99% 18 58%
Satisfactorio.- calificacion que estd comprendida entre el 80% y
89.99% 7 23%
Regular.- calificacién que esta comprendida entre el 70% y 79.99% 3 10%
Insuficiente.- calificacién igual o inferior al 69.99% 1 3%
Total 31 100%
Nota: Elaboracion propia
Fuente: Area administrativa de la entidad de control en Guayaquil

Figura 9 Resultado final de la evaluaciéon de desempefio

RESULTADO DE LA EVALUACION
58%
239,
6% 10% 3%
S ' sy s
Excelente.- Muy bueno.-  Satisfactorio.- Regular.- Insuficiente.-
calificacion que calificacion que calificacion que calificacion que calificacion igual
esigual o esta esta esta o inferior al
superior al 95% comprendida comprendida comprendida 69.99%
entreel 90% y entre el 80%y entreel 70% y
94.99% 89.99% 79.99%

Nota: Elaboracion propia
Fuente: Area administrativa de la entidad de control en Guayaquil

Andlisis: Los resultados finales de evaluacibn de desempefio a los
empleados administrativos de la entidad de control, mostr6 que el 58% tiene una
calificacion Muy buena otorgada con el cumplimiento entre 90% a 94,99% vy el
6% fue excelente con una calificacion igual o superior al 95%. El 23% fue
satisfactorio con cumplimiento entre 80% a 89,99%, el 10% finaliz6 con una
calificacion de regular con el 70% al 79,995 de cumplimiento y el 3% fue
insuficiente al tener una calificacion final igual o inferior al 69,99%. Esto
demuestra que hay un 64% de los empleados en total que tienen buenos
resultados de desempefo, mientras que otros deben mejorar sus calificaciones
sobre las actividades y gestiones de su puesto para que la institucién de control

tenga mejores resultados.
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3.3.3. Resultados de observacion

Para la observacién se tomo6 en cuenta las actividades que se pueden

cumplir sea por trabajo en casa como de manera presencial, basado en las

caracteristicas de liderazgo, manejo de conflictos, planeacion, evaluacion y el

seguimiento en las tareas de cada uno de los servidores publicos del area

administrativa y sus encargados de area.

Tabla 13. Resultados de ficha de observacién

FICHA DE OBSERVACION

del area escucha
las necesidades
de cada

colaborador

Caracteristica Si cumple No cumple Observacion
1.- Existe | 5 1 Los encargados de area
liderazgo en la mantienen un  correcto
toma de liderazgo con su equipo de
decisiones trabajo
2.- La informacion | 6 0 No hay novedad sobre la
es expuesta con informacion que deben
claridad. reportar
3.- Las actividades | 2 4 Existen  problemas de
pueden conexién de internet
desarrollarse  sin cuando se trabaja desde
eventualidades ni casa Yy la informacion
retrasos demora en ser subida.
4.- Existe | 4 2 Hay empleados que son
colaboracion  por MAas reacios a generar lazos
los miembros del de confianza en el trabajo
equipo para la sobre sus actividades.
resolucion de
conflictos
5.- El encargado | 5 1 Un encargado se limita a

designar responsabilidades
y tareas y no hay mayor

apertura a despejar
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inquietudes o aporte de
ideas.

6.- Se gestiona la
informacion de
manera oportuna

y confiable

La informacioén es
transparente y su gestion es
conforme a las necesidades

del area

7.- Existe riesgo
de fuga de

Se controla el manejo y uso

de la informacién por medio

informacion del sistema.

8.- Disponen las | 3 3 En ciertas areas tienen
areas de todos los mayores dificultades en
recursos fisicos o obtener a tiempo Ila
de informacion informacion del sistema y
para el hay demoras o no
desempeio de disponibilidad de recursos
sus actividades. fisicos como impresiones o

insumos de oficina.

3.3.4. Discusién

Con los resultados expuestos acerca de la evaluacion de desempefio se
puede conocer los servidores aun tienen problemas en la ejecucion adecuada
de sus actividades y que repercuten en metas para la organizacion y mejora
individual de su gestion de trabajo. La entidad de control debe conocer la gestién
permanente de sus funcionarios, porque son los encargados de mantener el
orden en la gestibn y mostrar resultados institucionales que lo observa el

ciudadano.

Durante el tiempo de sus funciones de manera hibrida, se han presentado
problemas de cumplir con cada uno de las caracteristicas de evaluaciéon como
es la gestion del puesto, los conocimientos, las competencias técnicas de puesto,

las competencias universales, el trabajo en equipo, la iniciativa y el liderazgo, asi
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como las quejas del ciudadano, mostrando que no todos los empleados pueden
desarrollar sus destrezas de esta manera y repercutiendo en los resultados de

evaluacion individual y de la entidad como tal.

Tal como lo indican Rodriguez & Ordaz (2021) los sistemas de evaluacion
de desempefio no deben ser visto solo como un factor de castigo para la toma
de decisiones en el &mbito de la gestion publica, sino que debe ser un recurso o
herramienta de apoyo, en la que se busque la concretizacidon de los objetivos del
estado. Esto hace que viable que cada afio se realice esta evaluacion y
sobretodo que se expongan los resultados generales a la ciudadania para
evidenciar la acertada administracion publica y las competencias de sus

funcionarios en las distintas areas.

También se puede tomar lo dicho por Soliz (2017) en donde estas
evaluaciones permiten conocer las actitudes y deficiencias que estan presenten
en ese periodo de analisis y asi poder garantizar que los empleados intensifiquen
sus esfuerzos para mejorar en sus actividades y alcanzar las metas anuales.
Como en la investigacion se muestra que hay areas para mejorar, estos son los
puntos en que la institucion debe fortalecer su gestién de apoyo y que los
resultados sean visibles en el préximo periodo de evaluacién y contar con mas

eficiencia en el desemperio entre los funcionarios administrativos.

La motivacion y las habilidades enfocadas en el esfuerzo de completar los
objetivos, asi como las capacidades en la toma de decisiones, son parte de la
evaluacion de desemperio de los empleados publicos de la entidad de control, y
esto es lo que describe Alvarez (2011) que lo ve como una fuente importante de
optimizacion de desempefio y que estos consigan los resultados individuales,
por equipo y por la institucion. Es una metodologia que puede ayudar a entender
las fortalezas y debilidades de una persona dentro de la gestion de su trabajo,
sea que lo ejecute de manera presencial en una oficina, o de manera de trabajo

en casa como sucede en la actualidad debido al Covid-19.
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Como estrategias de fortalecimiento institucional, se toma en cuenta lo

descrito por Ortiz, et al. (2020) que basaron esta actividad en ejes como el

liderazgo, la planificacion, evaluacion al capital humano y seguimiento de tareas

o relaciones estratégicas, especificandolo de la siguiente manera:

Figura 10. Herramienta para el fortalecimiento institucional

v

planificacion estratégica Estructura organizativa
4
Gestion para resultados Formacion y desarrollo
de desarrollo de personas

Planificacion de
procesos. Gestion de
calidad

Fuente: Ortiz, et al. (2020)

Liderazgo en
planificacion estratégica

Liderazgo en gestion de
cambio

Liderazgo en relaciones
estratégicas

Seguimiento de tareas o
relaciones estratégicas

L 4
Armonizacion entre
gestores internos y

usuarios

Armonizacion entre
gestores internos locales
y nacionales

Con esta herramienta se busca que la entidad de control tenga mejores

resultados en el desempefio de su personal y que el liderazgo, la planificacion

evaluacion y control sean los ejes principales de su gestidon. Las limitaciones

encontradas deben ser superadas para que todos los involucrados se vean

beneficiados a largo plazo.
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CONCLUSIONES

Luego del proceso de investigacion realizado, se llegé a las siguientes

conclusiones:

Se ha logrado la identificacion de la situacion actual del desempefio de los
departamentos administrativos de la entidad de control, el cual demuestra que
existen problema para cumplir sus funciones de manera éptima, dado que el
trabajo en casa como método hibrido limita la gestion de los recursos y el acceso
rapido a la informacion, lo cual causa atraso en las tareas y sus indicadores no

son los esperados.

También se logré el andlisis de los requerimientos de los departamentos
administrativos por medio de la aplicacion de la observacién de desempefio por
area, teniendo como respuesta la necesidad de recursos con acceso rapido para
evitar retrasos en la entrega de las actividades asignadas. El desempefio se ve
asociada al manejo del tiempo que tienen los empleados, asi como el acceso a
los recursos tecnolégicos, fisicos y de informacion porque con ellos se cumple la

gestion y se genera el fortalecimiento de la imagen institucional.

Finalmente, a través de la discusion, se pudieron establecer las
estrategias de fortalecimiento de gestion institucional para la entidad de control
de Guayaquil, las cuales se enfocan en el liderazgo, manejo de conflictos,
planeacion o planificacion, evaluacion y el seguimiento en las tareas de cada uno

de los servidores publicos del area administrativa y sus encargados de area.
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RECOMENDACIONES

Se recomiendan las siguientes acciones:

e Evaluar el desempefio del siguiente periodo para determinar si los
indicadores mejoraron en cada uno de los servidores que permanecen

dentro de la institucion.

e Aplicar las estrategias de manera ordenada, con un proceso de
capacitacién en los procesos institucionales de control, para tener

mejores resultados a largo plazo.

¢ Identificar las diferencias individuales de cada servidor con relacién a
sus competencias conductuales, para mantener una entrevista y
considerar de forma objetiva posibles sugerencias para el desempefio
de sus responsabilidades, logrando asi una retroalimentacion entre el

evaluado y sus resultados.

e Realizar evaluaciones a los jefes de éarea sobre los procesos de

liderazgo, donde se determine sus fortalezas y falencias y mejorarlas.

e Crear acciones dentro de la institucibn como espacios de pausa activa,
donde el personal pueda tener un momento de descanso de 15 minutos
y asi promover un mejor desempefio laboral con control emocional

como el manejo del estrés.

¢ Las herramientas de fortalecimiento institucional deben ser extendidas
hacia todas las entidades publicas, para homologar sus procesos de
mejora y que el desempefio laboral obtenga mejores resultados y que

se refleje en la atencion al usuario.
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Motivar a otras investigaciones en considerar temas de desempefo en
entidades publicas, porque estas son mas propensas en tener climas
organizacionales mas tensos y que repercuten en la labor diaria y su

atencion al usuario.

50



BIBLIOGRAFIA

Abreu, J., Rubio, 1., & Martinez, M. (2019). Hacia el fortalecimiento de relaciones
interinstitucionales para la cooperacion y el desarrollo de la gestion
universitaria. Redipe, 8(3), 96-105.
https://doi.org/https://doi.org/10.36260/rbr.v8i3.697

Adecco. (26 de Junio de 2020). Adecco. Obtenido de El trabajo en modalidad
hibrida y la productividad: https://www.adecco.com.ec/el-trabajo-en-
modalidad-hibrida-y-la-productividad/

Alvarez, F. (2011). Evaluaciéon del desempefio en la Administracion Publica:
propuesta metodoldgica. Revista Vasca de Gestion de Personas y
Organizaciones Publicas, 1(2), 99-113.
https://doi.org/https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=4571178

Ayala, M. (16 de Noviembre de 2015). El liderazgo autocratico y el clima laboral:
¢, Como un estilo de liderazgo autocratico incide en el clima laboral de las
organizaciones en el sector financiero del area de operaciones en

Colombia? Obtenido de Tesis de Especializacién de Alta Gerencia de la

Universidad Militar Nueva Granada:
https://repository.unimilitar.edu.co/bitstream/handle/10654/13700/ENSAY
O-

%20EI%20liderazgo%20autocr¥%E 1tico%20y%20el%20clima%20laboral
%20%20-MILENA%20AYALA%20CALDERON-
SEMINARIO%20DE%20GRADO.pdf;jsessionid=A7449CF39C74C5542
CFD6B1185EC0615?sequence=2

Barahona, H., Cabrera, D., & Torres, U. (2011). Los lideres en el siglo XXI.
Entramado. Vol. 7 (n°2), 86-97.

Bass, B. (1985). Leadership and performance beyond expectations. New York:

Free Press.

Bass, B., & Avolio, B. (1993). Transformational leadership and organizational

culture. Public Administration Quarterly, 112-118.

51



BDE. (1 de Enero de 2022). Fortalecimiento Institucional. Obtenido de Banco de
Desarrollo del Ecuador B.P.: https://bde.fin.ec/fortalecimiento-

institucional/

Bordas, M. (2016). Gestion estratégica del clima laboral. Madrid: Universidad

Nacional de Educaciéon a Distancia.

Burt, R. (2012). Network-related personality and the agency question: Multirole
evidence from a virtual world. Am. J. Sociol., 118(1), 543-591.

Cabrera, M., & Prado, M. (2021). Impacto de la implementacion de la némina
electrénica en Colombia. Obtenido de chrome-
extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/viewer.html?pdfurl=http%
3A%2F%2Frepositorio.uan.edu.co%2Fbitstream%2F123456789%2F474
6%2F1%2F2021AlejandraPradoyMariaCamilaCabrera.pdf&clen=270012

Canel, M. (2018). La Comunicacion de la Administracion Publica: Para gobernar

con la sociedad. Ciudad de México: Fondo de Cultura Econémica.

CGE. (3 de Diciembre de 2021). La Contraloria conmemora 94 afos de vida
institucional.  Obtenido de Contraloria General del Estado:
https://www.contraloria.gob.ec/SalaDePrensa/NoticiasPorSectores/2412
6

CGE. (17 de Enero de 2022). LA CGE fortalece sus capacidades en materia
ambiental mediante la suscripcion del Memorando de Entendimiento con
World WildLife Fund. Obtenido de Contraloria General del Estado:

https://www.contraloria.gob.ec/Asuntosinternacionales/NoticiasAl/24167

Charles-Jean, B. (2017). Principios de administracion publica. Ciudad de México:

Fondo de Cultura Econémica.

Chiang, M., & San Martin, N. (2015). Andlisis de la satisfaccion y el desempefio
laboral en los funcionarios de la Municipalidad de Talcahuano. Ciencia &
trabajo, 17(54), 159-165. https://doi.org/https://dx.doi.org/10.4067/S0718-
24492015000300001

Constitucion de la Republica del Ecuador. (20 de Octubre de 2008). Constitucion

de la Republica del Ecuador. Obtenido de Ministerio de Defensa Nacional

52



del Ecuador: https://www.defensa.gob.ec/wp-
content/uploads/downloads/2021/02/Constitucion-de-la-Republica-del-

Ecuador_act_ene-2021.pdf

Contreras, F., & Barbosa, D. (2013). Del liderazgo transaccional al liderazgo
transformacional: implicaciones para el cambio organizacional. Revista
Virtual Universidad Catdlica del Norte (39), 152-164.

Contreras, F., & Barbosa, D. (2013). Del liderazgo transaccional al liderazgo
trasnformacional: implicaciones para el cambio organizacional. Revista
virtual Universidad Catolica del Norte, 152 - 164.

Diaz, A. (Marzo de 2014). El desarrollo del engagement, una apuesta por la

retencion del talento. Capital Humano(285), 16-18.

Diaz, J., Tamayo, M., & Carillo, E. (7 de Marzo de 2019). Redalyc. Obtenido de
La opinion puablica en la teoria de la Administracion Publica:
https://www.redalyc.org/journal/2815/281561305001/html/

Echeverria, C. (19 de Julio de 2021). Repositorio Universidad Técnica de

Ambato. Obtenido de Incidencia de los procesos administrativos en el

desempefio laboral de las:
https://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/32451/1/021%20ADP
pdf

Egafa, R. (2015). Fortalecimiento institucional: Una mirada desde la experiencia.
Congreso CLAD, 1-18. Obtenido de
https://biblioteca.digital.gob.cl/bitstream/handle/123456789/745/2015%2
OFortalecimiento%?20Institucional%20-

%20Egana.pdf?sequence=1&isAllowed=y

El Universo. (12 de Agosto de 2021). Diario El Universo. Obtenido de Modelo
hibrido, la nueva opcién para trabajadores a causa de la pandemia:
https://www.eluniverso.com/larevista/sociedad/modelo-hibrido-la-nueva-

opcion-para-trabajadores-a-causa-de-la-pandemia-nota/

Enriquez, M., & Calderdn, J. (2017). El Clima Laboral y su Incidencia en el
Desempefio del Personal Docente de una Escuela de Educacion Basica
en Ecuador. PODIUM Edicion Especial, 131-143. Recuperado el 27 de

53



Junio de 2021, de

https://revistas.uees.edu.ec/index.php/Podium/article/view/77/76

Esguerra, G., & Contreras, F. (2016). Liderazgo electronico, un reto ineludible
para las organizaciones de hoy. Universidad ICESI. Estudios Gerenciales,
262 - 268.

Espinoza, R., Ramos, O., Espinoza, M., & Asca, P. (2020). El desempefio laboral
e intencién de rotacién de los trabajadores de la Unidad de Recursos
Humanos de la DRELM, un andlisis cualitativo. INNOVA Research
Journal, 6(1), 61-83.
https://doi.org/https://doi.org/10.33890/innova.v6.n1.2021.1566

Garrido, A., & Alvaro, J. (2007). Psicologia social: Perspectivas Psicologicas y

Socioldgicas. 2a edicion. Madrid: McGraw-Hill.

Gobierno de La Rioja. (15 de Enero de 2020). Gobierno de La Rioja. Obtenido
de ¢Qué papel juegan las administraciones publicas en el Sistema
Riojano de Innovacion?:
https://www.larioja.org/innovacion/es/estrategias-planes-materia-i-d-i/va-

dirigido/papel-juegan-administraciones-publicas-sistema-riojano-inno

Gruezo, X. (6 de Julio de 2017). Analisis del desempefio laboral de la Direccion
de Gestion de Planificacion y Proyectos del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Cantén Rioiverde. Obtenido de Tesis de
maestria en Administracion de Empresas. Repositorio de la Pontificia
Universidad Catolica del Ecuador:
https://repositorio.pucese.edu.ec/123456789/1187

Hellriegel, D., Jackson, S., & Slocum, J. (2017). Administracion. Un enfoque
basado en competencias. 12a edicion. México: Cengage Learning

Editores.

IAF. (16 de Junio de 2016). El buen gobierno y el fortalecimiento institucional.
Obtenido de Fondo del Banco Mundial para los Pobres:
https://thedocs.worldbank.org/en/doc/97b5bc70a133730962707a249¢ele
092d-0410012016/original/ida-abcs-governance-spanish-july-2016.pdf

54



Ling, Z., Witko, C., & Meier, K. (2019). The Public Administration Manifesto II:
Matching Methods to Theory and Substance. Journal of Public
Administration Research and Theory, 29(2), 287-298.
https://doi.org/https://doi.org/10.1093/jopart/muy079

Lisbona, A., Morales, J. F., & Palaci, F. (2009). El engagement como resultado
de la socializacién organizacional. International Journal of Psychology and
Psychological Therapy, 9, 89-100.

Lorente, L., & Vera, M. (Julio-Agosto de 2010). Las Organizaciones Saludables:
"El engagement en el trabajo”. Gestion Practica de Riesgos
Laborales(73), 16-20.

Mario, T., Pereyra, A., & Sponton, A. (2013). Impacto de Diferentes Estilos de
Liderazgo Sobre el Engagement y Burnout: Evidencia en una Muestra de
Trabajadores Argentinos. Ciencia y Trabajo, 152-157.

Marqués-Sanchez, P., Mufioz-Doyague, M., Martinez, Y., Everett, M., Serrano-
Fuentes, N., Van Bogaert, P., . . . Reeves, D. (2018). The Importance of
External Contacts in Job Performance: A Study in Healthcare
Organizations Using Social Network Analysis. Int. J. Environ. Res. Public
Health, 15(7), 1-17. https://doi.org/ https://doi.org/10.3390/ijerph15071345

Martinez, J., Céspedes, J., & Pérez, M. (2013). Relacion entre las practicas de
recursos humanos, la innovaciébn y el rendimiento en cllsteres
geograficos. Cuadernos de Economia y Direccion de le Empresa, 16, 238-
249.

Ministerio de Economia y Finanzas. (22 de Julio de 2012). Ministerio de
Economia y Finanzas. Obtenido de Disposiciones Constitucionales:
https://lwww.finanzas.gob.ec/wp-
content/uploads/downloads/2012/07/DISPOSICIONES_CONSTITUCION
ALES.pdf

Moya, E., & Callejas, L. (12 de Abril de 2015). Andlisis disefio e implementacion
de un sistema de gestion de Talento Humano en la comunidad Salesiana

San Juan Bosco. Obtenido de Tesis de grado de Ingenieria en Sistemas.

55



Repositorio de la Universidad Politécnica Salesiana:
https://dspace.ups.edu.ec/handle/123456789/10342

Nieto, C. (2014). Los efectos del trabajo con personas mayores dependientes

institucionalizadas. Madrid: Editorial Dykinson.

Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del Desempefio. (1 de Octubre de
2021). Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del Desempefio.
Obtenido de Ministerio de Trabajo: https://www.trabajo.gob.ec/wp-
content/uploads/2021/10/Presentacion-2018-
1.pdf?x42051#:~:text=Medir%20y%?20estimular%20la%20gesti%C3%B3
n,servidores%20p%C3%BAblicos%20y%20el%20mejoramiento

Oh, H., Chung, M., & Labianca, G. (2014). Group social capital and group
effectiveness: The role of informal socializing ties. Acad. Manag. J., 47(1),
860-875.

Ortiz, |, Fernandez, L., & Cobo, J. (2020). Disefio de un modelo de
fortalecimiento de capacidades en planificacion basada en GpRD de las
instituciones publicas con las que trabaja la AECID. IDEP, 1(1), 1-26.
https://doi.org/https://www.uhu.es/IICIED/pdf/4_11 gprd.pdf

Ostos, A. (31 de Julio de 2018). Gestion institucional y desempefio laboral en la
Unidad de Gestion Educativa Local, Ambo-2018. Obtenido de Tesis de
Maestria de Gestion Publica. Repositorio de la Universidad César Vallejo:
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/29421/osto

s_ma.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Palacios, D. (2019). Clima organizacional y su influencia en el desempefio del
personal administrativo de los distritos de salud provincia de Manabi-
Ecuador. Revista ECA Sinergia, 10(1), 70-84. Recuperado el 27 de Junio

de 2021, de
https://revistas.utm.edu.ec/index.php/ECASinergia/article/view/1196/183
2

Palacios, N., & Bayona, H. (2020). Mas que tiempo: experiencias destacadas de

ampliacion de la jornada escolar en Bogota. Bogotéa: Ediciones Uniandes.

56



Parra, C., & Rodriguez, F. (2016). La capacitacion y su efecto en la calidad dentro
de las organizaciones. Rev. Investig. Desarro. Innov., 6(2), 131-143.
https://doi.org/http://dx.doi.org/10.19053/20278306.4602

Pefa, E. (25 de Septiembre de 2018). Escuela de Posgrado Universidad César
Vallejo. Obtenido de Tesis Gestidn Institucional y Desempefio Laboral de
Docentes en la Institucion Educativa Luis Vallejo Santoni, Cusco 2018:
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/37507/pe%
c3%bla_pe.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Piedra, S. (2018). Propuesta para la Implementacion del Plan de Fortalecimiento
Institucional del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal Cantén
Manta. ECA Sinergia, 9(2), 103-110.
https://doi.org/https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/6726415.pdf

QuestionPro. (2022). QuestionPro. Obtenido de
https://www.questionpro.com/blog/es/investigacion-
mixta/#:~:text=La%20investigaci%C3%B3n%20mixta%20es%20una,de
%20est0s%20m%C3%A9todos%20por%20separado.

Raigosa, D., & Moran, B. (2010). Formacion en creencias de eficacia. Una
propuesta para reducir el burnout y optimizar los niveles de engagement
en empleados. International Journal of Psychological Research, 3(2), 86-
92.

Ramirez, L., Camacho, W., Gémez, D., Galarza, M., & Nagua, J. (2019). Gestion
adminsitrativa y su incidencia en el desarrollo institucional en los
gobiernos parroquiales de Babahoyo, Ecuador: Realidad y perspectivas.
Journal of Science and Research, 4(4), 34-50.
https://doi.org/https://doi.org/10.5281/zenod0.3473538

Revista Summa. (1 de Febrero de 2022). Revista Summa. Obtenido de Modelo
hibrido de trabajo: La modalidad que “llegd para quedarse”:
https://revistasumma.com/modelo-hibrido-de-trabajo-la-modalidad-que-

llego-para-quedarse/

Rodriguez, L., & Ordaz, A. (2021). La evaluacion del desempefio, una nueva

herramienta de la cultura de la transparencia aplicada al sector publico en

57



México. Trascender, contabilidad y gestion, 6(18), 28-40.
https://doi.org/https://doi.org/10.36791/tcg.v0i18.126

Rosendo, V. (2018). Investigacion de mercados: Aplicacion al marketing

estratégico empresarial. Madrid: ESIC Editorial.

Rozo, S., & Abaunza, M. (2010). Liderazgo transaccional y transformacional.
Avance de Enfermeria, 62-72.

Salanova, M., & Schaufeli, W. (2004). El engagement de los empleados: un reto
emergente para la direccion de los recursos humanos. Estudios
Financieros(261), 109-138.

Salanova, M., & Schaufeli, W. (2004). El engagement de los empleados: un reto
emergente para la direccibn de los recursos humanos. Estudios
Financieros, 109-138.

Schaufeli, W., Martinez, I., Marques, A., Salanova, M., & Baker, A. (2002).
Burnout and Engagement in university students: A cross national study.
Journal of Cross - Cultural Psychology, 33(5), 464-481.

Scott, S., & Bruce, R. (1994). Determinants of innovate behavior: a path model
of individual innovation in the workplace. Academy of Management
Journal. Vol 37, No. 3, 580-607.

SENRES-2008-038. (5 de Marzo de 2008). El Secretario Nacional Técnico de
Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones del Sector Publico.
Obtenido de Ministerio de Trabajo: https://www.trabajo.gob.ec/wp-
content/uploads/downloads/2012/11/38-SENRES-2008-SUBSISTEMA-
DE-EVALUACI%C3%93N-DE-DESEMPE%C3%910.pdf

Soliz, R. (16 de Noviembre de 2017). Modelo de evaluacion de desempefio de
funcionarios publicos, bajo un enfoque de evaluacion por objetivos, para
la eficiencia y eficacia de la funcion publica. Caso de estudio Agencia
Nacional de Hidrocarburos. Obtenido de Tesis de grado de Licenciatura
de Contaduria Publica. Universidad Mayor de San Andrés de Bolivia:
https://repositorio.umsa.bo/bitstream/handle/123456789/20539/PETAE-
%20178.pdf?sequence=1&isAllowed=y

58



Tabares, L., Pérez, C., & Cardenas, O. (24 de Abril de 2020). Revista Estudios
del Desarrollo Social: Cuba y América Latina. Obtenido de Papel de la
administracion publica en la relacion entre los sectores publico y privado:
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2308-
01322020000100012

Tamayo, C., & Silva, I (2021). Postgradoune. Obtenido de
https://www.postgradoune.edu.pe/pdf/documentos-academicos/ciencias-

de-la-educacion/23.pdf

Tamayo, M. (2003). El proceso de la investigacion cientifica. Mexico: Limusa,
S.A. de CV Grupo Noriega Editores.

Toala, S., Alvarez, D., Osejos, J., Quifionez, M., Soledispa, S., Osejos, A. P., &
Caicedo, C. (2017). Practicas de innovacion y gestion de la calidad en las
organizaciones: Modelo de gestion organizacional para el fortalecimiento
del desempeo profesional en servidores publicos. Alicante: Editorial Area

de Innovacién y Desarrollo.
Tracy, B. (2015). Liderazgo. Nashville: Grupo Nelson.

Universidad Catélica San Pablo. (12 de Junio de 2021). Universidad Catdlica San
Pablo. Obtenido de odo lo que tienes que saber sobre la administracion
publica: https://postgrado.ucsp.edu.pe/articulos/conoce-que-es-

administracion-publica/

Vasel, K. (11 de Agosto de 2021). CNN en Espafiol. Obtenido de ¢Quieres un
horario laboral méas flexible? Asi es como puedes pedirlo:
https://cnnespanol.cnn.com/2021/08/11/quieres-horario-laboral-flexible-

pedirlo-trax/

Vera, N., & Suarez, A. (2018). Incidencia del clima organizacional en el
desempefio laboral, el servicio al cliente: corporacion de
telecomunicaciones del cantén La Libertad. Universidad y Sociedad,
10(1), 180-186. Recuperado el 30 de Junio de 2021, de
http://rus.ucf.edu.cu/index.php/rus

Worboys, G., Lockwood, Kothari, A., Feary, S., & Pulsford, I. (2019). Gobernanza
y gestion de areas protegidas. ANU Press.

59



Xanthopoulou, D., Bakker, A., Demerouti, E., & Schaufeli, W. (2009). Work
engagement and financial returns: A diary study on the role of job and
personal resources. Journal of Ocupational and Organizational Pychology,
82, 183-200.

60



ANEXOS

Anexo 1. Formato de guia de preguntas de entrevista

1.- ¢;,Coémo
realiza el
seguimiento de
sus

colaboradores el
cumplimiento de
las actividades

diarias?

2.- Durante este
periodo ¢,Se han
logrado las

metas del area

con la gestion
hibrida de Ia
entidad?

3.- ¢ Qué
dificultades se
han presentado
en las
actividades de
toda el rea para
cumplir con la

gestion?

4.- ;Qué haria

falta para que la

entidad de
control tenga
una mejor
gestion y se
obtenga el

fortalecimiento

institucional?

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

Entrevistado 5

Entrevistado 6
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Anexo 2. Formato de Formulario de evaluacion a funcionarios publicos de

niveles administrativos

INMEDIATO

FORMULARIO PARA LA EVALUACION DEL DESEMPERNO POR COMPETENCIAS PARA USO DEL JEFE

DATOS DEL SERVIDOR:

Apellidos y Nombres del Servidor
(Evaluado):

Denominacion del Puesto que Desempefia:

Titulo o profesién:

Apellidos y Nombre del jefe Inmediato o superior inmediato (Evaluador):

Periodo de Evaluacion (dd/mm/aaaa):

Desde:

Hasta:

EVALUACION DE LAS ACTIVIDADES DEL PUESTO

movilizacién y mantenimiento de los vehiculos
de la institucion

buen uso,
resguardo,
movilizacion y
mantenimiento

INDICADORES DE GESTION DEL PUESTO # Actividades: Factor: 60%
Meta del periodo ) % de .
Descripcién de actividades Indicador Evaluado Cumplid cumplimie N|\/|§I gje
(ndmero) 0s nto cumplimiento
Numero de
Elaborar, en coordinacién con la Gestion de planes
Compras Publicas, el plan operativo operativos 1 100,0%
anual de la Coordinacion anuales de la
Coordinacion
Coordinar la elaboracion del Plan Anual de
Contratacion de conformidad con la Numero de
ley, a base de los planes generados por las planes de las
f oy ) . . 4 100,0%
unidades administrativas a nivel unidades
nacional y en funcién de las metas administrativas
institucionales
NUmero de
Monitorear y evaluar el Plan Operativo Anual de | informes
la Coordinacion y emitir mensuales 5 100,0%
informes mensuales sobre su cumplimiento sobre
cumplimiento
Elaborar la planificacion de la Gestién Namero de
. ! . planes de la 3 100,0%
Administrativa y Servicios Generales .
unidad anuales
Conformacién N[umero de
de las comisiones para la entrega recepcion en | creacion de 6 100,0%
el area de su competencia comisiones
Elaborar los estudios, especificaciones técnicas .
P ) NUmero de
y términos de referencia de :
- o estudios
proyectos de construccion, ampliacion, elaborados de 18 100,0%
remodelacion de inmuebles y coordinar
- . proyectos
Su ejecucion
Numero de
Mantener la cobertura de seguros de los bienes | seguimiento de
AN 12 100,0%
muebles de la institucion cobertura de
seguros
Ndmero de
Realizar el seguimiento y control de los seguimiento y 5 100.0%
siniestros y los reembolsos respectivos control de e
siniestros
Ndmero de
supervision y
. o control de
Supervisar y controlar el cumplimiento de los limi
rocesos de buen uso, resguardo, cumplimiento
p : y de procesos de 12 100,0%
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de los

vehiculos
Aprobar mensualmente la distribucion del Numero de
personal de servicios generales y sus distribuciones 20 100%
tareas, en la matriz del personal

% DE
0,
¢A mas del cumplimiento de la totalidad de metas y objetivos se adelanté y APLICAEL +4% AUMENTO
cumplié con objetivos y metas previstas para el siguiente periodo de evaluacién?
NO 0
TOTAL ACTIVIDADES ESENCIALES: 5 60%
CONOCIMIENTOS Conoc?miento 5 Factor: 8% Nivel de
s : ° conocimiento

ADMINISTRACION DE EMPRESAS Y RECURSOS HUMANOS

Sobresaliente

LEGISLACION ECUATORIANA

Bueno

SUBSISTEMAS DE RECURSOS HUMANOS

Muy bueno

PAQUETES UTILITARIOS

Sobresaliente

ATENCION AL CLIENTE INTERNO Y EXTERNO Muy bueno
Total de Conocimientos: 8%
5 #
COMPETENCIAS TECNICAS DEL PUESTO Competencias 5 Factor: 8%
DESTREZAS Relevancia Comportamiento observable Nivel de
desarrollo
Desarrolla planes, programas o proyectos
. . p - Altamente
Generacion de ideas Alta alternativos para solucionar problemas
L N desarrollada
estratégicos organizacionales.
Utiliza conceptos basicos, sentido comln y la
Pensamiento concentual Baia experiencias vividas en la solucién de Altamente
P a problemas inherentes al desarrollo de las desarrollada
actividades del puesto.
. - ) Elabora reportes técnicos o administrativos
Pensamiento critico Media aplicando el andlisis y la Igica. Desarrollada
Escuchay comprende la informacién o
Comprension oral Baja disposiciones que se le provee y realiza las Desarrollada
acciones pertinentes para el cumplimiento.
Asesora a las autoridades de la institucién en
Orientacion / asesoramiento Alta materia de su competencia, generando Medianamente

politicas y estrategias que permitan tomar
decisiones acertadas.

desarrollada

Total Competencias Técnicas del Puesto:

8%

COMPETENCIAS UNIVERSALES

#
Competencias

6 | Factor: 8%
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ESTOS CAMPOS DEBEN SER LLENADOS OBLIGATORIAMENTE

DESTREZA

Relevancia

Comportamiento Observable

Frecuencia de
aplicacion

APRENDIZAJE CONTINUO

Media

Mantiene su formacion técnica. Realiza un
gran esfuerzo por adquirir nuevas habilidades
y conocimientos

Siempre

CONOCIMIENTOS DEL ENTORNO

ORGANIZACIONAL

Baja

Utiliza las normas, la cadena de mando y los
procedimientos establecidos para cumplir con
sus responsabilidades. Responde a los
requerimientos explicitos.

Frecuentemente

RELACIONES HUMANAS

Media

Construye relaciones, tanto dentro como fuera
de la institucion que le proveen informacion.
Establece un ambiente cordial con personas
desconocidas, desde el primer encuentro.

Siempre

ACTITUD AL CAMBIO

Media

Modifica su comportamiento para adaptarse a
la situacion o a las personas. Decide qué
hacer en funcién de la situacion.

Siempre

ORIENTACION A LOS RESULTADOS

Media

Modifica los métodos de trabajo para
conseguir mejoras. Actlia para lograr y
superar niveles de desempefio y plazos
establecidos.

Frecuentemente

ORIENTACION DE SERVICIO

Media

Identifica las necesidades del usuario interno
0 externo

Frecuentemente

Total Competencias Universales:

8%

TRABAJO EN EQUIPO, INICIATIVA Y LIDERAZGO

Factor: ‘ 16%

Frecuencia de

DESCRIPCION Relevancia Comportamiento Observable G
aplicacion
Promueve la colaboracion de los distintos
TRABAJO EN EQUIPO Media integrantes del equipo. Valora sinceramente Siempre
las ideas y experiencias de los demas
Reconoce las oportunidades o problemas del
INICIATIVA Baja momento. Cuestiona las formas Siempre

convencionales de
trabajar.

LLENAR EL CAMPO DE LIDERAZGO, SOLO PARA QUIE
RESPONSABILIDAD DE GESTION.

NES TENGAN SERVIDORES SUBORDINADOS BAJO SU

LIDERAZGO

Alta

Siempre

Total Trabajo en Equipo, Iniciativay

Liderazgo:

16%

OBSERVACIONES DEL JEFE INMEDIATO (EN CASO DE QUE LAS TENGA):

QUEJAS DEL CIUDADANO (PARA USO DE LAS UARHS) INFORMACION PROVENIENTE DEL FORMULARIO EVAL-02
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APLICA DESCUNTO A

2 - 0,
Nombre de la persona que realiza laqueja | DESCRIPCION FOF’l\‘l\sl)L.JII_DAERIO LA ED\lleSLELl\J/lAPCEINOg DE RED/LOJSEION
TOTAL:
RESULTADO DE LA EVALUACION

) CALIFICACION

FACTORES DE EVALUACION ALCANZADA

(%)
Indicadores de Gestién del puesto 60,0%
Conocimientos 8,0%
Competencias técnicas del puesto 8,0%
Competencias Universales 8,0%
Trabajo en equipo, Iniciativa y Liderazgo 16,0%
Evaluacion del ciudadano ( -) 0
TOTAL EVALUACION DEL DESEMPERO: 100%

RESULTADO:

Satisfactorio.- Desempefio aceptable, mantiene un nivel de productividad admisible

FUNCIONARIO (A) EVALUADOR (A)

Fecha (dd/mm/aaaa):

CERTIFICO: Que he evaluado al (a la) servidor (a) acorde al procedimiento de la norma de Evaluacién del Desempefio.

FIRMA

Evaluador o jefe Inmediato
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Anexo 3. Formato de ficha de observacion

FICHA DE OBSERVACION

Caracteristica

Si No

Observacion

1.- Existe
liderazgo en la
toma de

decisiones

2.- La informacion
es expuesta con

claridad.

3.- Las actividades
pueden

desarrollarse  sin
eventualidades ni

retrasos

4.- Existe
colaboracion  por
los miembros del
equipo para la
resolucion de

conflictos

5.- El encargado
del area escucha
las necesidades
de cada

colaborador

6.- Se gestiona la

informacion de
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manera oportuna y

confiable

7.- EXxiste riesgo
de fuga de

informacion

8.- Disponen las
areas de todos los
recursos fisicos o
de informacion
para el
desempeiio de sus
actividades.

67



