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RESUMEN

RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se ejecutd con la finalidad de evaluar la
eficiencia del desempefio laboral de los funcionarios publicos del Distrito de
educacion 13D12 Tosagua-Rocafuerte, periodo 2021-2022. Para ello fue
necesario la aplicacion de los meétodos investigativos como el deductivo,
inductivo y el analitico-sintético, por los cuales se pudo recopilar datos confiables
de los hechos demostrados. La presente consta de tres fases metodoldgicas en
donde, en la fase 1, se identificaron las principales funciones que desempefian
los funcionarios publicos, mediante la investigacién de campo y visitas técnicas
para la aplicacion de una entrevista a la directora del Distrito, teniendo como
resultado que consta con nueve departamentos, los cuales responden a sus
actividades individualmente. En la fase 2, se aplicé una encuesta, teniendo como
resultado que los niveles de la eficiencia del desempefio laboral de cada uno de
los colaboradores de la institucion, identificando que existe la insuficiencia de
personal, lo cual conlleva a que los procesos demoren en su ejecucion. En la
fase 3, se hizo la propuesta de un plan de accidén de mejora, el cual estd enfocado
en mitigar las principales probleméticas que tiene la institucion. Por lo tanto,
mediante la aplicacion del mencionado plan de accion de mejora, se podra
plantear acciones y estrategias necesarias para solventar tales necesidades y
de esta manera alcanzar la eficiencia laboral en la institucion.

PALABRAS CLAVE

Evaluacion, eficiencia laboral, desempefio laboral, servicio publico



ABSTRACT

The present research work was carried out with the purpose of evaluating the
efficiency of the work performance of public officials of the Education District
13D12 Tosagua-Rocafuerte, period 2021-2022. For this, it was necessary to
apply investigative methods such as deductive, inductive and analytical-
synthetic, by which reliable data could be collected from the proven facts. This
consists of three methodological phases where, phase 1, the main functions
performed by public officials were identified, through field research and technical
visits for the application of an interview with the director of the District, resulting
in the nine departments, which respond to their activities individually. In phase 2,
a survey was applied, resulting in the levels of efficiency of the work performance
of each of the institution's collaborators, identifying that there are insufficient
personnel, which leads to delays in the processes execution. In phase 3, the
proposal for an improvement action plan was made, which is focused on
mitigating the main problems that the institution has. Therefore, through the
application of the aforementioned improvement action plan, it will be possible to
propose actions and strategies necessary to solve such needs and thus achieve
labor efficiency in the institution.

KEYSWORDS

Evaluation, Work efficiency, Work performance, public service.



CAPITULO I. ANTECEDENTES

1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

Las organizaciones a nivel mundial necesitan del capital humano para lograr “sus
objetivos organizacionales, es por esto que las organizaciones, instituciones,
estan constituidas principalmente por personas, que mutuamente se asocian y
necesitan para alcanzar sus metas reduciendo el consumo de los recursos,

tiempo, esfuerzo y de conflicto” (lturralde, 2021, p.13).

La eficacia laboral es uno de los rasgos con mayor interés por las empresas, ya
gue lo fundamental es que los trabajadores sean capaces de lograr los objetivos,
y a su vez, lo que se desea es la calidad de las actividades encomendadas,
cumpliendo a cabalidad con cada uno de los procesos y subprocesos de la
operacion (Rojas et al. 2018). Por lo tanto, se puede asumir que la eficiencia es
la capacidad de disponer de alguien o algo para conseguir un efecto
determinado, “dado a que es la expresion de medir la capacidad o cualidad de la
actuacion de un sistema o sujeto para lograr el cumplimiento de un objetivo

determinado, minimizando el uso de los recursos” (p.43).

De acuerdo con Nolberto (2017), define el desempefio como “la eficacia de las
obligaciones y deberes que cumple un trabajador dentro de una institucion u
organizacion” (p.29), en el cual se vera reflejado el desemperio el personal y
satisfaccion laboral, generando asi beneficios en gran medida a la organizacion.
Segun Rodriguez (2016), manifiesta que actualmente las empresas e
instituciones u organizaciones mas exitosa a nivel mundial “invierten demasiado
tiempo y recursos para lograr un buen desempefio laboral, en donde la
innovacion y la productividad pueden desarrollarse” (p.42) en cada trabajador a

través de una buena organizacion.



Segun Panduro et al. (2021), establecen que “el correcto desempefio de las
entidades publicas propicia el desarrollos social y econdémico de cada nacion”
(p.8), por ende, “el desempefio laboral del personal administrativo de estas
organizaciones publicas es vital para el cumplimiento de las metas de cada
Estado” (p.9). Cabe destacar que Qing et al. (2020), manifiestan que, “en
comparacién con el sector privado, el funcionamiento de la administracion
publica es diferente en ciertos aspectos importantes, dado que la principal

diferencia es la dicotomia de la percepcién de los usuarios” (p.51).

Ledesma y Gonzales (2020), ostentan que “es necesario comprender que los
niveles de satisfaccion del personal de la administracion publica representan la
garantia de cumplir con las exigencias de su trabajo” (p.37), dado que donde hay
objetivos existe la necesidad de orientar recursos, bienes y servicios en cuantia,
tiempo y espacios determinados, por lo que uno de los elementos que tributa al

desempefio y la satisfaccion laboral es el salario.

De acuerdo a Gibson et al. (2021) determinan qué “durante el pasado siglo XX
las empresas orientaban sus objetivos hacia el aumento de la productividad a
partir del bienestar de los trabajadores” (p.15), sin embargo en este siglo (XXI),
tal como sefiala Alas (2022), “las organizaciones van mucho mas alla, y ven al
colaborador y la comunidad como parte de la vida cotidiana de la organizacion”
(p.41), puesto que el trabajador que labora en una institucion lo hace porque

tiene una serie de intereses de vida que espera satisfacer mediante ésta.

En América Latina no es muy alentador trabajar en el sector publico, ya que
segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) “la crisis ha evolucionado,
y quizas el peor momento fue en el segundo trimestre 2020, los datos
consignados reflejan una incipiente recuperacion de la actividad en el tercer
trimestre” (OIT, 2020, p, 8), ademas Pedraza (2010), afirma que el desempeiio

laboral son acciones observables dirigidas hacia una meta, donde el individuo



manifiesta la voluntad y la capacidad de ejecutarla, siempre y cuando el contexto

sea idoneo para alcanzarlas.

En el Ecuador de acuerdo a la Ley Orgéanica de Servicio Publico (LOSEP) art. 2,
estipula “que el servicio publico y la carrera administrativa tienen por objetivo
propender al desarrollo profesional, técnico y personal de los servidores
publicos, para lograr el permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad,
productividad del Estado y de sus instituciones, mediante la conformacién, el
funcionamiento y desarrollo de un sistema de gestion del talento humano
sustentado en la igualdad de derechos, oportunidades y la no discriminacion”
(LOSEP, 2018, p.5).

Segun Calderon et al. (2018), afirman que, la gran parte de las instituciones en
el pais optan por implementar Sistemas de Gestion que se basan en programas
de calidad en el servicio, lo que permitird perfeccionar los procesos que se
realizan para optimizar recursos, reduciendo accidentes laborales, puesto que
las instituciones presentan problemas en establecer una adecuada
administraciéon, debido a que los altos mandos no se comprometen con la
empresa como tiene que ser ante las necesidades y dificultades que existen, de
tal manera que influye en la actitud de los colaboradores y hacen que estos
pierdan el interés por realizar su trabajo eficientemente, lo que afecta

directamente a la institucion.

Por otra parte, la carencia de informacién por parte de los directivos a sus
colaboradores de cOmo se sienten respecto a su motivacion, sus salarios, tiempo
de trabajo y del estado de la empresa, generan que los colaboradores pierdan el
interés por hacer correctamente su trabajo, logrando que los objetivos de la
empresa no se cumplan, lo que repercute en la satisfaccion de los usuarios
(Calderon et al. 2018).



Alvarez et al. (2018) mencionan que los distritos de educacion en el pais
‘enfrentan la necesidad de mejorar el desempefio laboral del personal
administrativo para fortalecer su competitividad constituyendo un ambiente bien
consolidado institucionalmente” (p.52), la sociedad actual caracterizada por los
continuos cambios lo cual impulsa a desarrollar procesos que generan
mecanismos sistematicos de adaptacion o innovacion tecnoldgica para propiciar

un mejoramiento continuo de la calidad de cada uno de sus trabajadores.

Cabe destacar que segun el Plan de Ordenamiento Territorial (PODT), este
establecimiento de educacibn en cuanto a sus servidores publicos
administrativos no logra alcanzar un correcto desempefio laboral y que
desencadena una alarmante problematica, puesto que esta institucion esta
conformada por varios circuitos educativos que buscan tener unos de los mejores
sistemas, para asi poder lograr una igualdad educativa y mejorar la participaciéon
de la sociedad (PODT, 2019).

Cabe recalcar que existe la necesidad de rescatar dicho desempefio de los
servidores, ya que se deberia realizar de forma eficiente cada una de sus
funciones para que el funcionamiento operativo del distrito logre mejorar y
consumir menos recursos, tiempo y perfeccionando el desempefio de los
procesos administrativos para garantizar una adecuada atencion a la ciudadania.
De tal manera que de acuerdo a lo expuesto anteriormente se plantea la

siguiente interrogante de investigacion:

¢De qué manera se evidenciara la eficiencia en el desempefio laboral de los
servidores publicos administrativos en el Distrito de Educacion 13D12 Tosagua-

Rocafuerte?



1.2. JUSTIFICACION

La evaluacion de la eficiencia en el desempefio laboral, interviene como un
instrumento que influye en los servidores publicos y su rendimiento laboral,
ademas permite la elaboracién de acciones direccionadas en aspectos precisos
de realizacion laboral, dado que este componente esta integrado por indicadores
de evaluacion ocupacional, con la objetividad de evidenciar las posibles
problematicas o falencias en la ejecucion de las actividades delegadas en el

cargo.

Se justifica de forma legal mediante la Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP)
en el Capitulo VI del Subsistema de Evaluacion del desempefio art. 76 define
que, “el subsistema de evaluacion de la eficiencia del desempefio es el conjunto
de métodos, técnicas, métodos, procedimientos y protocolos armonizados,
imparciales, transparentes y libres de arbitrariedad que sisteméaticamente se
ponen a evaluar bajo parametros objetivos de acuerdo a las funciones,

responsabilidades y perfiles del cargo” (LOSEP (2018, p.34).

La evaluacion se respalda en 5 indicadores cualitativos y cuantitativos de
gestion, direccionados a impulsar la consecucion de los propésitos y fines
institucionales, el desarrollo de los funcionarios publicos y el mejoramiento
continuo de la calidad del servicio publico prestado por todas las entidades,

organismos, instituciones o personas juridicas.

De manera econdmica busca el mejoramiento del rendimiento de los servidores
publicos administrativos del distrito de educacién 12D13 Tosagua-Rocafuerte,
generando beneficios del personal con la finalidad de conseguir ventajas
competitivas y productividad, lo que al mismo tiempo se notard en la

minimizacion de los recursos.

Socialmente, por lo que un adecuado mecanismo de evaluacién de los

servidores publicos administrativos, permite que el servicio publico sea brindado



de una manera eficaz y eficiente, ya que las instituciones publicas deben brindar
servicios eficientes y eficaces, asegurando la calidad de los mismos, por tales
razon, la presente, permitird a los funcionarios publicos se desempefien
positivamente en sus labores ya que, serd punto de soporte positivo para la
mejora del clima laboral, lo que indica que, la calidad de servicio prestada por los
servidores del distrito de educaciéon 13D12 Tosagua-Rocafuerte, sera de forma

eficiente y eficaz, dando respuestas favorables a los usuarios.

Metodoldgicamente se justifica debido a que los resultados permitiran considerar
la importancia de la informacion estadistica involucrada con la evaluacion de la
eficiencia del desempefio laboral de los servidores publicos administrativos del
distrito de Educacion 13D12 Tosagua-Rocafuerte, siendo como parte
fundamental evidenciar los aspectos como la eficiencia, objetivos alcanzados, el
ambiente laboral, trabajo en equipo, que aportan al rendimiento de los

funcionarios y sirven como respaldo para futuras investigaciones.

1.3. OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Evaluar la eficiencia del desempefio laboral de los servidores publicos
administrativos del Distrito de Educacién 13D12 Tosagua-Rocafuerte durante el

periodo 2021-2022 para la propuesta de mejora.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

¢ |dentificar las funciones que cumplen cada uno de los servidores publicos
en las diferentes areas del distrito de Educacién 13D12 Tosagua-
Rocafuerte

e Evaluar mediante la aplicacion de instrumentos el desempefio laboral en
los servidores publicos en las diferentes areas del Distrito de Educacion

13D12 Tosagua-Rocafuerte



e Proponer estrategias con acciones de mejoras al desempeiio laboral de
los servidores publicos en las diferentes areas del Distrito de educacion

13D12 Tosagua- Rocafuerte

1.4. IDEA A DEFENDER

Mediante la evaluacién de la eficiencia del desempefio laboral de los servidores
publicos administrativos del Distrito de Educacion 13D12 Tosagua- Rocafuerte

en el periodo 2021-2022, permitiria proponer estrategias de mejora.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

EFICIENCIA
LABORAL r Y
Adaptabilidad
EFICIENCIA
p; Comunicacion
CARACTERISTICAS
DEL DESEMPENO \ J
r \ LABORAL ( )
DESEMPENO Conocimientos
LABORAL
( ) PASOS DE UNA ( )
, EVALUACION DE Estandares de
SERVICIO PUBLICO DESEMPERO Trabajo
MARCO TEORICO .
DISTRITO PE Desarrollo de
EDUCACION Talentos
DESARROLLO DEL ( . ]
SISTEMA DE ENCUESTA Potencia el D.|seno
EVALUACION del Trabajo

Figura 1. Hilo conductor
Fuete: Elaboracion de los autores

2.1. EFICIENCIA

De acuerdo a Rojas et al. (2018), definen que la eficiencia es “la capacidad de
disponer de alguien o de algo para conseguir un efecto determinado” (p.31), dado
gue, mide la capacidad o cualidad de la actuacion de un sistema o0 sujeto
econdmico para lograr el cumplimiento de un objetivo determinado, minimizando
el empleo de recursos. Por lo tanto, la eficiencia es la accion, fuerza, virtud de
producir y la capacidad administrativa de generar al maximo con el minimo de
recursos, energia y tiempo, por lo que es la optima utilizacion de los recursos

disponibles para la obtencién de resultados deseados.



Segun Rodriguez et al. (2020), afirman que la eficiencia es “determinada por el
uso adecuado de los recursos con los que cuenta una empresa, es decir, que la
planificacién se cumpla con los materiales y el tiempo establecido para generar
el buen desempeiio de cada gasto” (p.40), lo cual se debe medir constantemente
para realizar mejores estrategias o cambiar los lineamientos de ser necesario.
Por lo tanto, la eficiencia hace énfasis en lograr las metas con la menor cantidad
de recursos, ya que se busca es el ahorro o reduccion de recursos al minimo,
por ende, la eficiencia es la realizacion de tareas con la menor cantidad de
esfuerzos y tiempo invertido, dado que en términos de trabajo la eficiencia se

refiere a la mano de obra completada por los empleados.

Sanchez (2018) menciona que, “la eficiencia es un fenbmeno ampliamente
estudiado en el ambito econémico y que hace referencia a la necesidad de
menores asignaciones de factores para la produccion de un determinado nivel
de bienes y servicios” (p.17). Por otro lado, Lima (2022) define la eficiencia como
“la relacion entre los recursos utilizados en proyecto y los logros conseguidos
con el mismo, debido a que su finalidad es utilizar menos recursos para lograr
un mismo objetivo” (p.63). Es importante sefialar que la eficiencia de acuerdo lo
expuesto, tiene como finalidad la optimizacion de los recursos, es decir, que las
empresas, instituciones, u organizaciones cumplan con sus objetivos planteados

utilizando menos recursos y tiempo.

Por otra parte, Godinez (2018) manifiesta que la eficiencia “es la cantidad de
recursos utilizados para alcanzar las metas institucionales dentro de un tiempo
establecido, brindando servicios publicos de calidad a la ciudadania” (p.21), la
misma que se vera reflejada en la satisfaccion de los usuarios. A su vez, Alava
y Zambrano (2017), indican que; “si se traza bajo objetivos econdmicos de coste
y utilidad, la eficiencia vendr& definida por los valores de los recursos, asi como

por el valor del resultado que se obtiene” (p.10).
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2.1.1. EFICIENCIA LABORAL

Machuca (2022), define que la eficiencia laboral es indispensable para que las
empresas puedan lograr sus objetivos y mantengan su rentabilidad, debido a que
es uno de los aspectos a los que mas atencion se le presta a nivel gerencial.
Robles (2020), menciona que, cuando se habla de eficiencia laboral, se hace
enfasis a la capacidad que tiene un equipo de trabajo de cumplir con las tareas
gue le fueron asignadas en la menor cantidad de tiempo, y con el menor
consumo de recursos posibles, debido a que la eficiencia laboral, trata de ayudar
a que los trabajadores cumplan con sus tareas de manera inteligente, sin tener
gue trabajar mas, por lo tanto, la eficiencia laboral es optimizar el tiempo que se

tiene para hacer mejor las cosas.

De acuerdo con La Universidad de Madero (UMAD), las rutinas diarias hacen
que el trabajo se torne pesado y agotador y estresante, pero que dichos
problemas se pueden controlar si se es mas eficiente en el trabajo, para lo cual

hay que seguir a cabalidad ciertos parametros o indicadores los mismos que son:

e Priorizar las actividades. Realizar una lista de las actividades y
clasificarlas para saber cual es la de mayor prioridad, a manera de
canalizar los esfuerzos y emplear el tiempo en actividades de mayor
relevancia (UMAD, 2020).

e Una cosa a la vez. Ejecutar las actividades una por una, ya que si se
intenta ser multifuncional puede ser contra producente, debido a que el
cuerpo y la mente se concentran mejor en una sola actividad.

e Marcar los pendientes culminados. En la lista de actividades marcar los

pendientes que se hayan ejecutado (UMAD, 2020).

e Mide y respeta tus tiempos. Al planear tus actividades, asignales tiempos
especificos y respétalos; asi podras ser mas eficiente en el trabajo.
Recuerda que el tiempo es finito y es un activo que no podemos recuperar
(UMAD, 2020).
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e ToOmate un descanso. En cualquier momento de la jornada laboral es sano
y necesario tomar un descanso breve para despejarnos y hacer alguna
actividad fisica (UMAD, 2020).

¢ Elimina las distracciones. Actualmente el celular es uno de los principales
distractores en la oficina; y aunque también debemos cuidar nuestras
conversaciones, ya que es importante hacer relaciones personales en el
trabajo, todo debe ser con mesura (UMAD, 2020).

e Pon todo en su lugar. Este es un factor vital para la eficiencia laboral,
contar con un escritorio ordenado y archivos digitales en carpetas te
permitira hallar las cosas de manera mas rapida. Ademas, esta
comprobado que los seres humanos somos mas eficientes en espacios
ordenados (UMAD, 2020).

2.1 DESEMPENO LABORAL

Olinda y Mori (2020) mencionan que actualmente a nivel mundial, “el personal
es considerado como factor primordial dentro de las organizaciones publicas y
privadas” (p.58), es asi que para la obtencion de buenos resultados estas buscan
reclutar personal idoneo para que ocupen cada puesto de trabajo, por lo tanto,
el area de personal desarrolla procesos de seleccion de una manera oportuna y

delicada para que logren optimizar el desempefio dentro de las organizaciones.

Es necesario el conocimiento acerca del desempefio laboral dentro de la
institucién, “debido a que es una fuente primordial para el desarrollo de esta
misma, seguido el desempefio esta asociado con las emociones o el pensar de
las personas”, de esta tenemos dimensiones importantes como el desempefio
de las tareas que se visualiza como el colaborador realiza sus actividades dentro

de la organizacion (Ticahuanca & Palacios, 2021, p.35).
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Segun Ferrer (2017), manifiesta que “el desempefio laboral, es el cumplimiento
de las obligaciones y responsabilidades que contribuyen a la produccién de un
bien o servicio, 0 a la ejecucion de las tareas administrativas y operativas” (p.48),
dado a que aqui se incluyen la mayoria de actividades en una descripcion
convencional de puestos, por lo tanto, se refiere a las acciones que aportan al
ambiente de la organizacién, como brindar ayuda a los demas, aunque esta no
se solicite, respaldar los objetivos organizacionales, tratar a los comparieros con
respeto y hacer sugerencias. Cabe manifestar que el desempefio laboral esta
ligado al clima organizacional de la empresa, organizacién o institucion,

demostrando resultados positivos para alcanzar los objetivos institucionales.

De acuerdo con Torres y Diaz (2016), “dentro del desempefio laboral un
componente que influye como negativo por parte de los trabajadores de una
institucion” (p.9), es el desequilibrio entre sus necesidades, la estructura y los
procedimientos de la misma, que puede ser contrarrestado con la motivacion,
dado a que motivar y recompensar a los empleados es un reto significativo para

los administradores.

Por otra parte, Huilcapi et al. (2017) establecen que “el desarrollo de actitudes
positivas beneficia al desempefio laboral de los empleados y colaboradores y
gue ademas mejora la calidad de vida tanto del trabajador como familiar” (p.333).
Por lo tanto, es importante tener en cuenta que, si el personal de una institucion
no se compromete a dar su maximo potencial, no lograran cumplir con los
objetivos planteados, dado que las actitudes son las que dirigen el

comportamiento de un ser humano.

Segun Palmar et al. (2014), afirman que “el desempefio laboral se refiere al
desenvolvimiento de cada una de las personas o individuos que cumplen su
jornada de trabajo en una institucién, organizacién” (p.72), mismo que tiene que

estar sujeto a las exigencias y necesidades de la empresa, a manera que se
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evidencie la eficacia en el cumplimiento de las funciones que se le asignen para

cumplir con los objetivos propuestos consecuente al éxito de la organizacion.

De acuerdo con Pedraza et al. (2010), “el desempefio de los colaboradores
siempre ha sido considerado como la piedra angular para ejecutar la efectividad
y éxito de una organizacion” (p.30), por tal razén, actualmente existe el
desinterés total para los directores de talento humano los aspectos que permitan
no solo medirlo sino que también mejorarlo, puesto que el desempefio son
aqguellas acciones o comportamientos observados en los trabajadores que son
relevantes para los objetivos de la organizacion y pueden ser medidos en
términos de la competencia de cada individuo y su nivel de contribucion en la

organizacion.

Cabe destacar que, en las instituciones que siguen principios, fines y objetivos
gue tienen en cuenta el servicio social, se le conoce como estructura de
soberania estatal. En esa medida, la influencia y la division de responsabilidades
dentro de la funcion profesional, asi como encontrar el mecanismo de
desempeiio global del empleado, ayudan a definir el alcance y los resultados

esperados en el tiempo.

La trayectoria, que incluye a las organizaciones, se ve severamente afectada en
la medida que se trastornan las normas y los indicadores de desempefio, su
soporte y distribucion en las operaciones (Intriago y Macias, 2021). Cabe
manifestar que, de acuerdo a lo planteado, el desempefio laboral es definido
‘como un procedimiento estructural y sistematico para evaluar, medir e influir
sobre los atributos, resultados y comportamientos que tenga relacion con el
trabajo” (Torres y Diaz, 2016, p.10), de la misma manera con el grado de
ausentismo, que tiene como finalidad descubrir en qué escala es productivo el

colaborador y si podra incrementar su rendimiento en el futuro.
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Segun Fatriani (2011) “la evaluacion de desempefio laboral es un proceso
técnico a través del cual, en forma integral, sistematica y continua, es realizada
por parte de los jefes inmediatos y se valoran el conjunto de actitudes” (p.38),
rendimientos y comportamiento laboral del trabajador en el desempefio de su
cargo y cumplimiento de sus funciones, en términos de oportunidad, cantidad y
calidad de los servicios producidos. La evaluacion de los recursos humanos, es
un proceso destinado a determinar y comunicar a los trabajadores la forma en
gue se estan desempefiando en su trabajo y en principio a elaborar planes de

mejora.

De acuerdo con Montoya (2019), la evaluacion del desempefio laboral “es un
proceso gue se lo desarrolla de acuerdo con cada una de las caracteristicas de
la organizacion” (p.29) y sea la empresa como estrategia de mejora del clima
laboral_para brindar un servicio de calidad en cada una de las actividades
delegadas, de este modo la eficiencia, eficaciay la calidad de los objetivos de la
organizacion junto a la competitividad y las capacidades laborales, ejecuta una
evaluacioén integral en base a los resultados de las aptitudes de los trabajadores
y como esta afecta en el cumplimiento de las metas y estrategias de la

organizacion.

2.2. CARACTERISTICAS DEL DESEMPENO LABORAL

Segun Calcina (2014), menciona que las caracteristicas del desempefio laboral
corresponden “a los conocimientos, habilidades y capacidades que se esperan
gue una persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo” (p.36), por lo

antes mencionado, son las siguientes:

Tabla 1. Caracteristicas del desempefio laboral

Estabilidad de la efectividad en varios ambientes y con
diferentes asignaciones, personas y responsabilidades
Capacidad de expresar sus ideas de forma efectiva ya
sea colectiva o individualmente, ademéas toma la

Adaptabilidad:

Comunicacion o ) i, e .
iniciativa, la intencién de influir activamente sobre los
acontecimientos para el alcance de los objetivos.
. Nivel alcanzado de conocimientos técnicos /o
Conocimientos v

profesionales en areas relacionadas de su trabajo.
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Trabajo en Equipo, es la capacidad de desenvolverse
eficazmente en equipos/grupos de trabajo para alcanzar
las metas de la organizacion, contribuyendo y
generando un ambiente arménico que permita el
CONSenso

Capacidad de cumplir y exceder las metas o estandares
de la organizacién y a la capacidad de obtencién de
datos que permitan retroalimentar el sistema y
mejorarlo.

Capacidad de desarrollar las destrezas, habilidades y
competencias de los integrantes de su equipo,
Desarrollo de talentos planificando actividades de desarrollo efectivas,
involucradas con los cargos actuales y futuros.

Estandares de Trabajo

Capacidad de determinar la organizacién y estructura
mas eficaz para alcanzar una meta. Maximiza el
Desempefio, la capacidad de establecer metas de
desempefio/desarrollo proporcionando capacitacion y
evaluando el desempefio de manera objetiva.

Potencia el disefio del trabajo

Fuente: Elaborado a partir de Calcina (2014)

De acuerdo con Alvarez et al. (2018) “los estudios sociales de la ciencia y la
tecnologia, constituyen a nivel global, un campo laboral consolidado en las
Instituciones de Educacion Superior (IES)” (p.36) que confrontan
permanentemente la necesidad de mejorar su desempefio laboral para fortalecer
la competitividad desarrollando sistemas de adaptacion o innovacién tecnoldgica
para proveer un mejoramiento continuo de habilidades, capacidades, destrezas,
cualidades y/o aptitudes, que van a hacer notar la diferencia entre una persona

con un gran nivel de desempefio laboral y otro con un menor nivel.
2.2.1. FACTORES QUE INFLUYEN EN EL DESEMPENO LABORAL

De acuerdo con Bravo y Calderon (2017), afirman que “los factores mas
relevantes e importantes que deben ser considerados para evaluar son:
satisfaccion, motivacion, capacitacion, promocion, autoestima y trabajo en
equipo” (p.14). Por otra parte, desde el punto de vista de Toala et al (2017),
“‘manifiestan que los principales factores que infieren en el mejoramiento del
desempefio son” (p.25) (ver tabla 2):
Tabla 2. Principales factores que influyen en el desempefio laboral

Para garantizar buenos resultados es necesario estar
conforme con el ambiente laboral y estar
Ambiente de trabajo adecuadamente asignado a un puesto de trabajo que

coincida o este acorde a las habilidades vy
conocimientos del trabajador
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Requiere de involucrar y hacer participe a los
Participacion en el trabajador colaboradores en los procesos de planificacién y control
de tareas

Es responsabilidad por parte de la empresa mantener
motivados a sus colaboradores, ya sea emocional,
laboral o econdmicamente para que los mismos
desempefien sus actividades de manera eficiente
Radica en el sentido de pertinencia y valoracion del
colaborador, ya que se refiere, a comprometerse con la
empresa en la realizacidn de las tareas y entrega del
producto.

Es una de las principales motivaciones, ya que el
desarrollo y crecimiento profesional eleva el autoestima
La formacién y desarrollo profesional y experiencia, garantizando un eficiente desempefio
laboral.

La motivacion

Reconocimientos de objetivos

Fuente: Elaborado a partir de Toala et al (2017

2.2.2. DIMENSIONES DEL DESEMPENO LABORAL

En cuanto a las dimensiones del desempefio laboral Vargas y Flores (2019)
proponen que dichas dimensiones se expresan con sus respectivas

consistencias internas, mismas que son:

Tabla 3. Dimensiones del desempefio laboral

Se refiere a demostrar disposicion para realizar las
actividades cotidianas de forma amable, atenta y con
rapidez, generando satisfacer las necesidades de los
usuarios.

integra participar activamente para cumplir con los
objetivos y metas del equipo de trabajo

describe la capacidad de poder cumplir en el tiempo y
manera con las actividades, tareas y funciones
designadas para desempenar el trabajo a la perfeccion.

Actitud de servicio

Trabajo en equipo

Responsabilidad/calidad

es trasmitir informacién de forma que la otra persona
comprenda el mensaje correcto, asi como también
entender adecuadamente la informacién que se recibe
de vuelta.

hace inferencia a salvaguardad y proteger los recursos
naturales o derivados al desarrollar las tareas de
trabajo, reduciendo, reutilizando y reciclando dichos
recursos

Fuente: Elaborado a partir de Vargas y Flores (2019)

Comunicacion

Proteccion al medio ambiente

2.3. EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

De acuerdo con el Ministerio de Trabajo del Ecuador (2018) a través de acuerdo
ministerial No. MDT-2018-0041, expide la Norma Técnica del Subsistema de
Evaluacion del Desempefio de aplicacion obligatoria para la instituciones del

Estado, con el objeto de: “establecer las politicas, metodologias, instructivos de
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caracter técnico y operativo, que permitan a las instituciones del Estado sujetas
al ambito de la Ley Orgéanica del Servicio Publico (LOSEP), medir y estimular la
gestion de la entidad, de los procesos internos y sus servidores mediante la
fijacion de objetivos, metas e indicadores cuantitativos y cualitativos de gestion
encaminados a impulsar la consecucion de os fines y propdsitos institucionales,
el desarrollo de los servidores publicos y el mejoramiento continuo de la calidad

del servicio publico” (p.1).

En él, se reconocen cuatro fases del proceso de evaluacion del desempefio en
las instituciones del Estado: establecimiento de factores de evaluacion del
desempefio, ejecucién del proceso de evaluacién del desempefio, notificacion
de resultados, reconsideracion y/o recalificacion e informe de resultados.
Ademas, el resultado del desempefio individual sera el resultado de la sumatoria
de los siguientes factores: indicadores de gestion operativa de cada unidad o
proceso interno, niveles de eficiencia del desempefio individual, niveles de
satisfaccion de usuarios externos, niveles de satisfaccion de usuarios internos y

el cumplimiento de normas internas.

El proceso de evaluacion del desempefio es anual y sera calificado en los

siguientes niveles:

Excelente: igual o superior al 95%, desempefio alto, supera los objetivos y

metas programadas.

Muy bueno: entre 90 y 94,99%, desempefio esperado, cumple con los objetivos

y metas programadas.

Satisfactorio: entre 80 y 89,99%, desempefio aceptable que mantiene un nivel

de productividad admisible.

Regular: entre 70 y 79,99%, desempefio bajo lo esperado con resultados

menores al aceptable de productividad.

Insuficiente: igual o menor a 69,99%, desempefio muy bajo a lo esperado y no

permite cubrir los requerimientos de la productividad.
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2.4. PASOS DE UNA EVALUACION DE DESEMPENO

Segun Alles (2016, citado por Zumbana, 2020) presenta los pasos a seguir al

momento de realizar una evaluaciéon del desempefio laboral:

e La evaluacion debe realizarse con relacion al puesto de trabajo. Para una
eficaz evaluacion del desempefio sera necesario que el evaluador y el
evaluado comprendan el alcance de la posicion y establezcan un acuerdo
sobre las tareas a realizar y los objetivos a alcanzar.

e Evaluar el desempefio en funcion del puesto. Utilizar para ello una
herramienta de medicidon; nuestra sugerencia es la evaluacién vertical.

e Retroalimentacion. El jefe explica al colaborador la evaluacion realizada y

los resultados

Segun Pedraza et al. (2010) definen que, “el desempefio es el nivel de logros
laborales que consigue una persona Unicamente después de desarrollar cierto
grado de esfuerzo” (p.60) y que no solo depende del monto de esfuerzo invertido,
sino que también de las aptitudes y percepciones de los roles del colaborador,
puesto que una persona que ejecuta un gran esfuerzo en su trabajo, pero que
no posee una aptitud limitada o ha evaluado incorrectamente que es fundamental
en la organizacion para alcanzar el éxito en la institucion, bien podria obtener un

desempeiio deficiente.

2.5. IMPORTANCIA DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

De acuerdo con Iturralde (2021), la importancia de la evaluacion del desempefio
laboral “permite aplicar nuevas politicas de compensacion, ayuda a tomar
decisiones de ascensos o de ubicaciébn, mejora el desempefio, permite
determinar si existe la necesidad de volver a capacitar” (p.51), detectar errores
en el disefio del puesto y ayuda a evidenciar si hay problemas personales que

afecten a la persona en el desempefio del cargo.
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Cabe mencionar que la evaluacion del desempefio no puede restringirse a un
simple juicio superficial y unilateral del jefe respecto al comportamiento funcional
de los trabajadores, puesto que es necesario descender mas, localizar las
causas y establecer perspectivas, por lo que, si se debe cambiar el desempefio,
el mayor interesado, el evaluado, debe no solamente tener conocimientos del
cambio planteado, sino que también por qué y como deberé hacerse si se debe

realizar.
2.6. SERVICIO PUBLICO

Segun Ayala (2018), menciona que, si bien los servicios publicos pueden ser
“prestaciones de interés general que los ciudadanos reciben del Estado derivan
del ejercicio de funciones conectadas directamente a la soberania” (p.73), como
la Justicia, la defensa nacional, la seguridad publica o las relaciones

internacionales.

El Estado visto como la forma estructural del gobierno permite que se ejecuten
todos los elementos que configuran la politica establecida para generar su estilo
particular de mando o gobernanza, y dentro de este conjunto de aspectos, se
destacan los servicios publicos, ese factor de compromiso donde las
instituciones gubernamentales en funcibn a su naturaleza facilitan a los
ciudadanos aquellos servicios que resultan de su gestion facilitadora, “existiendo
multiples areas como la salud, el transporte, la seguridad, la educacion entre
otros” (Semprun, 2019, p.34).

De acuerdo con Vera y Suarez (2018), “un buen ambiente laboral influye a ser
competentes entre compaferos de trabajo, creando una conducta madura”
(p.51), permitiendo que los servidores publicos se comprometan a ser
responsables con la organizacion logrando un rendimiento de manera eficiente
y eficaz, dando lo mejor de si en agradecimiento a su satisfaccién laboral. El
clima organizacional constituye uno de los aspectos mas sutiles y complejos de

la gestidn de los recursos humanos, cuyo estudio y analisis ha tomado cada vez
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mas relevancia por ser la forma mas efectiva de diagnosticar la satisfaccion del

talento humano y su compromiso con la estrategia de la empresa.

Desde la percepcion de Brito (2018), sostiene que “el servidor publico juega un
papel muy importante dentro de las funciones que desempefian las
organizaciones” (p.13), ya que a traves de ellos se refleja la buena marcha de la
administracion y se responde a las demandas planteadas por la comunidad para

mejorar sus condiciones de vida.

2.6.1. PRINCIPIOS DEL SERVICIO PUBLICO
De acuerdo con la LOSEP, en su art.1 los principios del servicio publico se

sustentan en lo siguiente:

e Calidad

e Calidez

e Competitividad

e Continuidad

e Descentralizacion

e Desconcentracion

e Eficacia
e Eficiencia
e Equidad
e Igualdad

e Jerarquia

e Lealtad

e Oportunidad

e Participacion

e Racionalidad

¢ Responsabilidad
e Solidaridad

e Trasparencia

e Unicidad

e Universalidad



21

Puesto que dichos principios manifestados promuevan la interculturalidad,

igualdad y no a la discriminacion (LOSEP, 2019).
2.7. DISTRITOS DE EDUCACION

Segun Bailon (2022) manifiesta que “el Ministerio de Educacion es el
responsable de asegurar la calidad de laeducacion, proteger los derechos
de los nifios, nifias Yy adolescentes, garantizar la estabilidad laboral de los
docentes” (p.17), trabajar en los procesos de revision y evaluacion de las
actividades de las autoridades encargadas, el ministerio de educacion tiene
sus divisiones administrativas divididas por zonas, distritos y circuitos, un
distrito es un nivel centralizado, que generalmente coincide con el area
geogréfica de un cantdn o unién de cantones (de 1a méaximo 4),y contiene
de uno a maximo 28 circuitos educativos. Por lo tanto, son 140 distritos
educativos en el pais en total, y que para identificar a cada distrito y a los

circuitos que lo integran, se les asigno un codigo, como, por ejemplo, 13D02.

2.8. DESARROLLO DEL SISTEMA DE EVALUACION DEL
DESEMPENO

De acuerdo con Urdaneta (2013), la evaluacién del desempefio debe convertirse
en las organizaciones “en un instrumento de vital importancia de los que
administran y dirigen los recursos humanos, a favor de mejorar las habilidades
del trabajador” (p.42), logrando con ello el desarrollo de ventajas competitivas en
el area donde se preste un servicio 0 se genere un producto. No obstante, Rojas
(2015), manifiesta que “el proceso de evaluacion del desempefio en las
organizaciones debe ser el producto del desarrollo de las siguientes etapas
importantes” (p.61) y que en cada caso son el resultado de la aplicacion de
informacion a través de formatos y que se deben regir por principios y criterios
que deben tener un porcentaje el cual define el estado del funcionamiento del

evaluado y futuros compromisos en las dos direcciones.



CAPITULO lIl. DESARROLLO METODOLOGICO

3.1. UBICACION

La presente investigacion se realizo en el Distrito de Educacion 13D12 Tosagua-
Rocafuerte del cantén Tosagua de la provincia de Manabi, Ecuador. El cantén
esta situado al noroeste de la provincia de Manabi, a una altitud media de 18
metros sobre el nivel del mar, entre la latitud 0° 47’ 20.49" S y longitud 80° 14’
4.94" W. La urbe se sitta sobre la orilla del rio Carrizal, que es parte de la cuenca
hidrogréafica del rio Chone, la misma que es la mas grande de la provincia con
una extension 2.267 km2 aproximadamente (PDOT, 2019).

Figura 1. Ubicacion del Distrito de Educacién 13D12 Rocafuerte Tosagua
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Fuente: Datos tomados de Google Maps

3.2. DURACION

La presente investigacion tuvo una duracion de nueve meses, a partir de la fecha
de aprobacion de la planificacién del trabajo de integracion curricular hasta su
ejecucion, en donde, se aplicaron los métodos, técnicas, instrumentos y
herramientas investigativas, que dieron cumplimiento a la metodologia
planteada.
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3.3. METODOS DE INVESTIGACION

Los métodos de investigacién son un elemento clave para la elaboracion de un
conocimiento valido sobre un fenémeno particular, por lo que conocer en qué
consisten, cuales son sus caracteristicas y de qué depende la eleccién de uno u
otro resulta fundamental para todo investigador, por lo tanto, los métodos de
investigacion “son el conjunto de técnicas que, coherentes con la orientacion de
una investigacion y el uso determinado de herramientas, permitiran la obtencion

de un resultado en particular” (Sanchez, 2020, p.38).

3.3.1. METODO DEDUCTIVO

En la presente investigacion se empleo el método inductivo-deductivo, los cuales
ayudaron a obtener informacién sobre el problema de estudio, de acuerdo con
Jiménez et al. (2017), el método inductivo-deductivo estd conformado por dos
procedimientos inversos: induccion y deduccién, por lo tanto, el método
deductivo permitié partir de los conocimientos establecidos e ir buscando de
donde radica la problemética, ademas de puntualizar los beneficios con los que
la institucién cuenta, dado a que el método deductivo va de lo general a lo

especifico.

3.3.2. METODO INDUCTIVO

Este método permitié interactuar directamente con el objeto de estudio ya que
dio a conocer las caracteristicas del desempefio laboral y los procesos para su
evaluacién, mediante la aplicacion de las técnicas investigativas como la
entrevista y la encuesta, ademas de identificar y describir las causas que
afectaron a la eficiencia y eficacia de los servidores del distrito de educacién
13D12 Tosagua-Rocafuerte. De acuerdo a Rodriguez (2017), la induccion es
‘una forma de razonamiento en la que se pasa del conocimiento de casos
particulares a un conocimiento mas general, que refleja lo que hay de comun en

los fendmenos individuales” (p.4). Su base es la repeticion de hechos y
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fendmenos de la realidad, encontrando los rasgos comunes en un grupo definido,

para llegar a conclusiones de los aspectos que lo caracterizan.

De esta manera todos los métodos, técnicas y herramientas fueron parte
fundamental para la recopilacion de la informacién necesaria para dar respuesta
al objeto de estudio y de esta manera proponer estrategias de mejora para asi

tener un mejor desempefio laboral en el area de estudio.

3.4. TECNICAS DE RECOPILACION DE INFORMACION

3.4.1. ENTREVISTA

Afirman Diaz et al. (2018) que “la entrevista es muy ventajosa principalmente en
los estudios descriptivos y en las fases de exploracion, asi como para disefar
instrumentos de recoleccion de datos, la entrevista en la investigacion cualitativa,
independientemente del modelo que se decida emplear” (p, 163), se caracteriza
por los siguientes elementos: tiene como propdésito obtener informacion en
relacion con un tema determinado; se busca que la informacion recabada sea lo
mas precisa posible; se pretende conseguir los significados que los informantes
atribuyen a los temas en cuestion; el entrevistador debe mantener una actitud
activa durante el desarrollo de la entrevista, en la que la interpretacion sea
continua con la finalidad de obtener una comprension profunda del discurso del

entrevista.

Cabe destacar que la entrevista fue aplicada a la directora del Distrito 13D12
Rocafuerte Tosagua, en donde mediante la formulacion de un conjunto de
preguntas relacionadas con el desempefio laboral del personal de dicha
institucion, se recopilo informacion indispensable sobre las principales

problematicas y falencias que existen en la organizacion.
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3.4.2. ENCUESTA

De acuerdo con Arias (2012), la encuesta “es una técnica con la que se puede
obtener informacion que proporciona un grupo o muestra de sujetos en relaciéon
con un tema en particular” (p.10). Se emple6 para obtener informacion sobre las
variables dependientes del desempefio laboral dentro de la organizacién
mediante el empleo de un cuestionario, la cual se aplicé a los miembros de la
empresa que esta conformada por 22 integrantes, siendo parte importante de la
investigacion, recalcando que las preguntas fueron redactadas de forma clara 'y

precisa para obtener la informacién del mismo tipo.

3.5. POBLACION Y MUESTRA

La poblacion “estd conformada por personas que son quienes integran la
organizacion, mientras que la muestra es el conjunto de la poblacién con la cual
se llevara a cabo la investigacion”, la misma que sera a conveniencia (Lopez,
2014, p.8).

Para realizar esta investigacion se tomo6 como referencia el nimero total de las
personas que trabajan en el Distrito 13D12 Rocafuerte Tosagua, que de acuerdo

con la informacién proporciona existe un total de 22 funcionarios
3.6. VARIABLES EN ESTUDIO

Variable independiente: Evaluacion de la eficiencia
Variable dependiente: Desempefio laboral

Disefio de la investigacion: No experimental

3.7. TIPOS DE INVESTIGACION

Para la presente investigacion se emplearon dos tipos de investigacion: de

campo Y bibliogréfica.
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3.7.1. INVESTIGACION DE CAMPO

Palella y Martins (2012), mencionan que la investigacion de campo “se apoya en
la colecta de datos de manera directa en donde ocurren los hechos, sin
manipular o mantener el control de las cambiantes” (p.87), estudia los fenbmenos
sociales en su entorno natural. Esta investigacion se uso en el lugar donde se
localizo el objeto de andlisis, ha sido el proceso de estudio y compresion de una
realidad y los inconvenientes que habia en ella, por medio de la misma se
conocid como funcionan las cambiantes dependientes del comportamiento

organizacional de la institucion, y el impacto que ocasionan en la misma.

3.7.2. INVESTIGACION BIBLIOGRAFICA

Rojas (2015) menciona que “la investigacién bibliografica ha sido la primera fase
del proceso investigativo que dio el razonamiento de las interrogantes ya
existentes por medio de una vasta averiguacion de informacién” (p.91),
entendimiento y técnicas sobre el asunto a averiguar, la misma que constituye
una sobresaliente introduccién a todos los demas tipos de averiguacidén que se
emplean ya que aportan conocimientos de indagaciones ya existentes, y de esta
forma ayuda a obtener teorias, premisa, resultados y técnicas a utilizar sobre el
sector que se estudiara, en donde se recolectd informacion relevante de fuentes
bibliograficas como sitios web, libros, articulos de revistas cientificas que dieron
el sustento tedrico del problema por medio de las referencias, obteniendo una

interpretacion del objeto de estudio.

3.8. PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion se realizé por medio del cumplimiento de tres fases
con sus diferentes actividades que permitieron el desarrollo de la probleméatica

investigada.
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FASE 1: Identificar las funciones que cumplen cada uno de los servidores
publicos en las diferentes areas del distrito de Educacién 13D12 Tosagua-

Rocafuerte

e Realizar un diagnéstico situacional del Distrito de Educacion 13D12
Tosagua-Rocafuerte

e Aplicacion de cuestionario de entrevistas a la directora del distrito de
educacion 12D13 Tosagua-Rocafuerte

e Andlisis de los datos obtenidos

En la primera fase se realizé un diagndstico situacional mediante la observacion
cientifica, ya que se realizaron visitas técnicas al objeto de estudio para recopilar
informacion pertinente sobre el desempefio de los colaboradores del distrito de
educacion 13D12 Tosagua-Rocafuerte, que permitié identificar cada una de las
funciones que cumplen los servidores publicos del distrito de educacion en cada
una de sus areas operativas y administrativas, para ello fue necesario la
aplicacion de una entrevista dirigida a la directora del distrito, conociendo las
funciones que cumplen cada uno de los servidores publicos y por ultimo el
analisis de los datos obtenidos identificando las principales problematicas del

caso de estudio.

FASE 2: Evaluar mediante la aplicacién de instrumentos el desempefio
laboral en los servidores publicos en las diferentes areas del Distrito de

Educaciéon 13D12 Tosagua-Rocafuerte
e Aplicacion de encuestas dirigidas a los servidores publicos del distrito de
educacion 12D13 Tosagua-Rocafuerte

e Aplicacion de los instrumentos mediante indicadores de evaluacion del

desempefio laboral

e Tabulacién y andlisis de los datos obtenidos

Posteriormente se continué con la aplicacion de un total de 22 encuestas dirigida

a los servidores publicos de la institucion, en donde mediante el programa
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estadistico SPSS, se procedié a la tabulacion, analisis e interpretacion de los

datos.
FASE 3: Proponer estrategias con acciones de mejora al desempefio
laboral servidores publicos en las diferentes areas del Distrito de

educacion 13D12 Tosagua- Rocafuerte

e Realizacibn de un plan de accion de mejora que contribuya al
mejoramiento del desempeifio laboral

e Socializacion del plan de accion con los involucrados

Finalmente, en esta ultima fase se llevé a cabo la realizacion de un plan de
accion, el cual permitira a la mejorar del desempefio laboral, para posteriormente

cumplir con la socializacion con los involucrados.



CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

En el presente capitulo se exponen los resultados de la investigacion, lo cuales
se obtuvieron mediante la aplicacion de métodos, técnicas y herramientas que
contribuyeron al desarrollo y alcance de los objetivos planteados, por lo tanto,
como primera parte se empez6 con la identificacion de las funciones que realizan
cada uno de los funcionarios, para ello fue necesario el analisis del organigrama
institucional y una entrevista a la directora del distrito, para conocer todo lo
referente a dichas funciones, luego se procedio a la evaluacion del desempefio
laboral, aplicando una encuesta a los trabajadores de tal institucion, y por ultimo
se hace la propuesta de un plan de acciébn de mejora para si fortalecer la
eficiencia y desempeio laboral del personal que labora en el distrito de

educacion 13D12 Tosagua-Rocafuerte.

4.1. IDENTIFICAR LAS FUNCIONES QUE CUMPLEN CADA UNO
DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN LAS DIFERENTES AREAS
DEL DISTRITO DE EDUCACION 13D12 TOSAGUA-
ROCAFUERTE

4.1.1. REALIZAR UN DIAGNOSTICO SITUACIONAL DEL DISTRITO DE
EDUCACION 13D12 TOSAGUA-ROCAFUERTE

Para el alcance de esta fase, fue necesario realizar una visita técnica al distrito
de educacion 13D12, en donde a través de la observacion cientifica y la
ejecucion de una entrevista a la directora, se obtuvo informacion pertinente a la
situacion actual sobre las condiciones en las que se encuentra la institucion y

sus funcionarios, la misma que sera detallada a continuacion.

El distrito de educacion 13D12 Tosagua-Rocafuerte, se encuentra ubicado en la
calle Abdén Bermudez entre 3 de octubre y 5 de mayo, frente a la Unidad
Educativa Fiscal Dr. José Vicente Luque del canton Tosagua, provincia de
Manabi, sus coordenadas son: -0.7886051999443561, -80.2327936399539.
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Esta conformado por siete circuitos educativos que son; cuatro del cantén
Tosagua y tres del cantdon Rocafuerte, los cuales son representados por un
administrador circuital, mismo que es el encargado de garantizar el
funcionamiento correcto del area administrativa, técnica, financiera y
pedagdgica, ademas de asegurar la correcta gestion de riesgos, equipamientos
de las instituciones, mantenimiento de la infraestructura y sobre todo gestionar
de manera eficiente todos los recursos educativos (Ministerio de Educacion,
2018). A continuacion, en la tabla 4 se muestran los circuitos que componen al
distrito de educacion 13D12, y a su vez un mapa satelital en la figura 2 con la

ubicacion geografica.

Tabla 4. Circuitos pertenecientes al Distrito Educativo 13D12.

Circuito educativo Sostenimiento | Instituciones educativas Estudiantes
Fiscal 7 2099
13D12C01_a Fiscomisional 2 10 1160 3295
Particular 1 36
Fiscal 12 4785
13D12C01_b Particular 2 14 426 5211
13D12C02 Fiscal 9 9 1128 1128
Fiscal 13 3081
13D12C03 Fiscomisional 1 17 443 4518
Particular 3 994
13D12C04 Fiscal 17 17 3904 3904
13D12C05_a Fiscal 3 3 744 744
13D12C05_b Fiscal 6 6 760 760
Total 76 19660

Fuente: Datos tomados de la Direccion Distrital 13D12 Rocafuerte-Tosagua (2018)

Como se puede observar en la tabla 4, las instituciones que integran al circuito
son un total de 76, teniendo como mayoria las instituciones fiscales, seguidas de
las particulares y por ultimo las fiscomisional, y que las mismas cuentan con un

total de 19 660 estudiantes distribuidos en cada una de las mismas.



31

A0 ,,4;. 2
Figura 2. Distrito Educativo 13D12 Rocafuerte -Tosagua
Fuente: Datos tomados de la Direccién Distrital 13D12 Rocafuerte-Tosagua (2018)

4.1.2. APLICACION DEL CUESTIONARIO DE LA ENTREVISTA A LA
DIRECTORA DEL DISTRITO DE EDUCACION 12D13 TOSAGUA-
ROCAFUERTE

En esta etapa se disefi0 una entrevista con interrogantes vinculadas a dos
dimensiones: Estructura organizacional y desempefio laboral de los servidores
publicos (ver anexo 1), la misma que se ejecuté de manera presencial a la
representante legal de la institucién, quien afirmé que es de suma importancia
contar con una estructura organizativa, puesto que facilita una coordinacion
estratégica entre departamentos para la toma de decisiones. Respecto al distrito
de educacién 13D12 Tosagua-Rocafuerte, misma que posee un organigrama
funcional con lineamientos, responsabilidades y atribuciones que estan descritas
con base en las resoluciones y normativas que el érgano central educativo

direcciona.
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Por lo tanto, en base a lo mencionado, se exponen los criterios manifestados por
parte de la directora del distrito de educacion sobre el cuestionario aplicado en
la tabla 5:

Tabla 5. Entrevista a la directora del distrito de Educacion 13D12 Tosagua-Rocafuerte

1. ;Cual es su percepcidn del trabajo que realizan los
servidores publicos administrativos en el distrito de
educacién?

Un trabajo de calidad, con eficiencia y enfocado al
crecimiento institucional

2. ;Cree que el clima laboral influye en el desempefio
de los servidores en su trabajo?

Si, ya que el clima laboral es excelente, el rendimiento
de los servidores sera eficiente

3. Existe burocracia en el distrito de educacion

No existe burocracia

4. El distrito ofrece la oportunidad de aprovechar las
cualidades y crecer a nivel personal y profesional a los
servidores?

Si, a través de capacitaciones y rotacion de puestos

5. ¢ Cree usted que sus opiniones, propuestas o ideas
son tomadas en cuenta?

Si, porque somos un equipo consolidado

6. ¢cree usted que tiene autonomia para desempenfar
su trabajo y que puede tomar ciertos riesgos o
decisiones?

Si, pero hay procesos que deben ser reconocidos y
analizados por parte de los involucrados

7. ¢ El personal se siente motivado con su trabajo?

Si, puesto que se sienten comprometidos con la
institucién y sobre todo el apoyo que cada uno necesita
para realizar su trabajo

8. ¢Cree que el trabajo de los servidores publicos es
recompensado o reconocido en proporcién al esfuerzo
que realiza?

Si, ya que cada servidor realiza su trabajo de manera
eficiente y excelente y se reconoce los méritos de las
metas y logros alcanzados

9. ¢, Considera que la estructura organica, las metas y
procedimientos estan claramente definidos?

Si, puesto que cada unidad se rige por el Acuerdo 020-
A, mismo que denomina las competencias de cada uno

10. ¢ Cree que todo el personal conoce lo que tiene que
realizar en su trabajo?

Si, porque estan direccionados por los lineamientos
establecidos en los mddulos legales

11. ¢ Qué le molesta y qué se deberia cambiar para
obtener un mejor clima laboral?

Esta direccion distrital mantiene un clima laboral
excelente, pero se deberia incrementar un poco el
entusiasmo

12. las politicas son emitidas por el nivel jerarquico
superior, ;Cual es su opinién sobre estas directrices,
lineamientos o procedimientos?

Que las mismas estan bien direccionadas en beneficio
de los usuarios internos y externos y de los servidores
de su direccion distrital

Fuente: Pincay, D. (Comunicacion personal, 28 de noviembre de 2022)

Referente a la entrevista aplicada a la directora del Distrito de Educacion 13D12
Tosagua-Rocafuerte, se puede observar que, dicha institucion no presenta
problemas mayores en cuanto al clima organizacional, puesto a que los
servidores cuentan con todo lo necesario para desempefiar sus actividades de
manera eficiente, pero sin embargo, es necesario hacer énfasis en las
motivaciones personales de los servidores y los reconocimientos por el trabajo
desempefiado, ya que de esta manera motivan al resto del personal a que hagan
o0 desempefien sus labores de manera entusiasta, proactiva con la organizacién
y mayor dedicacién, y de este modo se refleje, el buen desempefio laboral de

dicha institucion.
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Las funciones que realizan cada uno de los funcionarios publicos del Distrito, se
tuvo que realizar en primer lugar, una revision del marco legal del pais en el cual
estipule la estructura organizacional de los distritos educativos, en donde se
identificé que el Ministerio de Educacion por medio de la Direccién Nacional de
Administracion de procesos, promulgo el Manual de Gestion Organizacional por
procesos, en el cual se definen de forma precisa las funciones institucionales
gue realiza el 6rgano central educativo y aporta informacion significativa sobre la
organizacion y el funcionamiento de los niveles desconcentrados (zonas,
distritos y circuitos) que forman parte del Ministerio de Educacion, por lo tanto,
en la figura 3 se muestra graficamente la estructura organica delegada por las

diferentes direcciones distritales de educacion.

DIRECCION
DISTRITAL
) 4 v
Unidad Distrital de Asesoria Unidad Distrital de Tecnologias de la
Juridica Informacion y Comunicaciones
v v
Division Distrital de Division distrital Administrativa
Planificacion financiera
l_’ v ‘_¢
] N\
Unidad Unidad Unidad Distrital
Ll Distrital de Talento
Administrativa) | oonciera > Humano
A A A
Unidad Distrital de Division Distrital de Division Distrital de
atencifion Ciudadana Apoyo, Seguimiento y Administracién
Regulacion Escolar
CIRCUITOS
EDUCATIVOS

Figura 3. Estructura organica de las direcciones Distritales
Fuente: Datos tomados del Ministerio de Educacion (2018)
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Con base a la figura 3 expuesta, se toma en consideracion para la identificacion
de las funciones que realizan los funcionarios publicos del Distrito De Educacion
13D12 Tosagua-Rocafuerte, el mismo cuenta con un sistema organizacional
establecido en nueve unidades o departamentos, por lo que, cada unidad cuenta
con sus propias funciones y responsabilidades, por lo tanto, dispone con el
esquema funcional para gestionar los procesos y dar los servicios a los usuarios
de los dos cantones. De esta manera, se determinaran las actividades
administrativas de los funcionarios en cada una de las unidades en las que se
encuentran, las misas que estan estipuladas en el Estatuto Organico por

Procesos del Ministerio de Educacién (2018):

Unidad Distrital de Asesoria Juridica

En esta unidad los funcionarios son responsables del control, seguimiento y de
brindar orientacion a las demas unidades del Distrito e instituciones educativas
gue conforman su jurisdiccion, que efectlen los procesos desde la normativa
juridica educativa, es decir que esta unidad efectia la confirmacion de la validez
de los actos administrativos para luego expedir los informes y resoluciones,
ademds, esta unidad estd encargada del acompafiamiento juridico cuando
existen casos de vulneracion de derechos contra los estudiantes en las
instituciones educativas de su jurisdicciébn, a manera de que participa en las
distintas fases del proceso legal vinculada con la proteccién y restitucion de los

derechos transgredidos.

Division Distrital de Administracion Escolar

Aqui los funcionarios se encargan de asegurar que las instituciones educativas
involucradas en este distrito, sean proveidas de recursos educativos que
aseguren el curso 6ptimo de las actividades institucionales, es decir, planifican y
coordinan la distribucion de los suministros como; uniformes, materiales, libros,
alimentacién escolar, mobiliario y equipamiento. Por otra parte, esta unidad
también es la responsable de realizar los planes de prevencion de gestion de

riesgos, emergencia y contingencia desde el contexto educativo, de la misma
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manera, se realizan los censos de infraestructura educativa incluido el andlisis
técnico, y los seguimientos a los programas de evacuacion de simulacros para

la reduccidn de riesgos.
Unidad Distrital Financiera

En este departamento los funcionarios realizan la proforma presupuestaria en
coordinacion de la Division Distrital de Planificaciéon, y al mismo modo, controlan
las actividades financieras en concordancia de las politicas dispuestas por la
planta central, ademas, también es la encargada de monitorear y administrar la
ejecucioén del presupuesto de los programas y proyectos y actividades del distrito,
elaborar informes mensuales de la gestion del presupuesto garantizando que

esta ejecucion se haya realizado con eficiencia y trasparencia.

Division Distrital de Apoyo, Seguimiento y Regulaciéon (ASRE)

En dicha unidad los funcionarios tienen la responsabilidad de brindar la asesoria
educativa a las instituciones educativas en cada nivel y modalidad, con la
finalidad de cumplir con su atribucion, coordina proyectos, planes y programas
desde el punto de vista técnico, administrativo y pedagdégico de las instituciones
inmersas al distrito de educacion, asi como también, coordina la realizacion de

planes de innovaciones educativas mediante seguimiento y asesorias.

Unidad Distrital de Talento Humano

Los funcionarios de esta unidad tienen como mision, el control, la administracion
e implementacion de las politicas, normas y procesos de la gestion del recurso
humano del distrito de educacion, dentro sus servicios estan la realizacion de
trAmites concernientes a permisos, jubilaciones, cambios administrativos,
traslados, licencias, renuncias del personal administrativo de su jurisdiccion.
Ademas, esta unidad también coordina y gestiona capacitaciones mediante
programas de capacitacion y formacion para luego efectuar evaluaciones de
desempefio laboral al personal de la organizacion. Por otra parte, es importante
manifestar que dicha unidad, es la encargada de la seleccién y reclutamiento del

personal a través de concursos de méritos y oposicion.
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Division Distrital de Planificacion

Por lo consiguiente, el personal en mencionada unidad, se encarga de la
elaboracién de los procesos de planificacidén organizativa, estratégica y operativa
a nivel distrital, es decir, en esta unidad se elabora el Plan Operativo Anual y el
Plan Anual de Inversion de la organizacion, mediante la coordinacién con los
otros departamentos de la instituciéon. Es importante manifestar que otra de las
atribuciones de dicha unidad, es la de gestionar la asignacién de recursos para
el alcance de la planificacion estratégica distrital, y a su vez, asesora a los niveles
desconcentrados en la ejecucion de proyectos, planes y programas que
impulsen a los objetivos y metas institucionales, mismos que se encuentran

alineados al Plan Nacional de Desarrollo.

Unidad distrital de Atencién Ciudadana

Los funcionarios tiene la obligacion en esta unidad, de brindar la atencion y
servicio a los usuarios (personal administrativo, docentes y representante de los
estudiantes) dentro de sus obligaciones juridicas, es decir que esta unidad es la
encargada de receptar las sugerencias, comentarios, quejas, denuncias de faltas
graves o leves para que se apliquen las medidas correspondientes, ademas,
realiza la recepcion y despacho de tramites tales como, certificados de cursos
de educacion no formal, certificacion de culminacién de educacion general
basica, titulos de bachiller, cambio de nombres o apellidos, requerimientos de
estudios en el exterior, entre otros servicios, donde su razon de ser es

proporcionar soluciones de manera inmediata.

Unidad Distrital de Tecnologias de la Informacion y Comunicaciones

Aqui los funcionarios cumplen con el rol de optimizar los procesos
administrativos y trasformar los mismos mediante el uso de sistemas
informaticos, ya que esta unidad realiza la adquisicion o contratacion de equipos
informéaticos, solicitudes de requerimientos de bienes y servicios tecnoldgicos,

respaldo de informacion institucional, informes periédicos de disponibilidad
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tecnolégica, asi como la validacion y verificacidbn y seguimiento de bienes
informaticos, ya que de esta manera, se cuenta con la sincronizacion efectiva y
estratégica de los procesos de gestidon administrativa a través de os medios

tecnoldgicos.

Unidad Distrital de Apoyo a la Inclusién

Los funcionarios tienen como responsabilidad en esta unidad, incluir a la
comunidad educativa con necesidades educativas especiales, con prioridad a
los que se encuentran en condiciones de marginacion o son vulnerables de
derechos, de la misma manera, se toman acciones para mitigar y evitar la
desercion escolar de dichos involucrados, donde se beneficie la permanencia, el

aprendizaje, la participacion y la finalizacién dentro del sistema educativo.

4.2. EVALUAR MEDIANTE LA APLICACION DE INSTRUMENTOS
EL DESEMPENO LABORAL EN LOS SERVIDORES PUBLICOS
EN LAS DIFERENTES AREAS DEL DISTRITO DE EDUCACION
13D12 TOSAGUA-ROCAFUERTE

Para dar cumplimento a esta fase, fue necesario la aplicacion de un cuestionario
de encuesta, mismo que fue dirigido a los funcionarios publicos del Distrito de
Educacion 13D12 Tosagua-Rocafuerte, las cuales estan enfocadas sobre el
clima y desempefio laboral y de esta manera identificar la percepcion acerca del
clima organizacional en el que se desempefian y posteriormente evaluar su

desempeiio.

4.2.1. APLICACION DE ENCUESTAS DIRIGIDAS A LOS SERVIDORES
PUBLICOS DEL DISTRITO DE EDUCACION 12D13 TOSAGUA-
ROCAFUERTE

Respecto al analisis de los datos obtenidos, fue necesario aplicar un total de 22
encuestas, lo cual representa al total de la poblacion que labora en el distrito de

Educacion, dicho instrumento de evaluacion, se dividio en tres partes; la primera
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gue corresponde al desempefio y eficiencia laboral, la segunda a la calidad y
productividad y la tercera al conocimiento. Por lo tanto, mediante estos

indicadores se procede al analisis y avaluacion de los dados a continuacion:

Tabla 6. Evaluacién del Desempefio de los funcionarios publicos del distrito de ecuacién 13D12 Tosagua Rocafuerte

Desempefio

Totalmente de
acuerdo

De acuerdo

Neutral

En desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Frecuencia | Porcentaje

Frecuencia

Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje

Frecuencia

Porcentaje

El trabajo se
adhiere a los
mejores
estandares
organizacionales

8 36%

41%

3 14%

2 9%

0%

El trabajo
siempre lo
termina a tiempo

10 45%

41%

2 9%

1 5%

0%

Termina todo el
trabajo
asignado.

7 31%

12

55%

2 9%

1 5%

0%

Se adhiere a
todos los plazos
relacionados
con el trabajo

9 41%

41%

2 9%

2 9%

0%

Fuente: Elaborado a partir de los datos obtenidos de la encuesta a los funcionarios publicos del distrito

Evidentemente es notorio que la gran mayoria de los servidores publicos se
encuentran en un grado de satisfaccion favorable, ya que gran parte de ellos
estan de acuerdo con las funciones y tareas asignadas y que las mismas no
demandan de un mayor esfuerzo para realizarlas o impedimentos para no
cumplir con dichas tareas asignadas, tal como lo afirman Bailén y Cedefio (2022),
gue un buen desempefio laboral, es la suma de progresiva de las tareas,
objetivos y metas, ejecutadas eficientemente, en el menor tiempo posible y

minimizando al méaximo los recursos.

Por lo tanto se puede concluir que en el distrito, el personal cumple y desarrolla
sus actividades con calidad, calidez, lo que se refleja en el buen desempefio
laboral y de esta manera garantiza una adecuada atencion a los usuarios tanto
internos como externos, pero sin embargo, hay funcionarios que no coinciden
del todo, por lo que es necesario mitigar e indagar sobre las causas o motivos
de por el cual no estan de acuerdo en su totalidad y aplicar estrategias de mejora

para erradicar dichas adversidades.
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Tabla 7. Evaluacion de la eficiencia laboral de los funcionarios publicos del distrito de ecuacion 13D12 Tosagua

Rocafuerte
Totalmente de De acuerdo Neutral En Totalmente en
acuerdo desacuerdo desacuerdo
Eficiencia
Laboral Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje Frecuencia | Porcentaje
Evita cometer errores
en el trabajo que 14 64% 7 32% 1 4%
realiza
Desempefia un trabajo
deoltacaldad | 15 | 68% | 7 | 32% | 0 0%
Ayuda a los miembros
del equipo a mejorar su 13 60% 8 36% 1 4%
calidad de trabajo
Es responsable con los
COMPromisos 17 76% 5 24% 0 0%
adquiridos
Asume su
responsabilidad  para
alcgnzar metasp y 14 i 6 28% 2 8%
objetivos
Trata a los usuarios con
respeto, justicia e 15 68% 6 28% 1 4%
integridad
Es receptivo a las
sugerencias para
mejorar la 14 64% 8 36% 0 0%
productividad del
equipo

Fuente: Elaborado a partir de los datos obtenidos de la encuesta a los funcionarios publicos del distrito

Respecto a la eficiencia laboral de los servidores publicos del distrito, en la tabla

7 se puede observar que la mayor parte de los funcionarios estan involucrados

con el cumplimiento de los objetivos y metas planteados por la institucion, y que

el personal realiza sus actividades de manera eficiente, por lo que Godinez

(2018), manifiesta que, la eficiencia laboral es la accidon de hacer bien las cosas

mediante el cumplimiento de los objetivos institucionales, y estar a la

predisposicion de los usuarios para solventar todas sus necesidades y

requerimientos, pero sin embargo, es necesario mantener el ritmo de trabajo e

incrementar el desempefio laboral de los funcionarios, mediante motivaciones e

incentivos y reconocer el trabajo que cada uno de ellos, para que asi la

organizacion se mantenga con esa eficiencia laboral.




Tabla 8. Evaluacién de la calidad y productividad de los funcionarios publicos del distrito de ecuacién 13D12
Tosagua Rocafuerte
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Totalmente de
Calidad y acuerdo

De acuerdo

Neutral

En
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

productividad

Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje

Ejecuta con precision y

calidad del trabajo realizado 12 >6% / 32% 3 12% 0

Mantiene la organizacién del

0, 0, o,
trabajo en tiempo y forma 11 52% 9 40% 2 8% 0

El cuidado de herramientas y

equipo  infiere en el o o o
desempefio y rendimiento 11 52% 8 36% 3 12% 0

laboral

la institucién le brinda todas
las herramientas necesarias 9 40% 11 52% 2 8% 0

para hacer mejor su trabajo

la distribucion que se hace de
las cargas de trabajo; la
organizacion, desarrolla o o o
sistematicamente en  sus 11 52% 7 32% 4 16% 0
trabajadores las
competencias que necesita

El grado de comunicacién que

existe en la organizacién 15 68% 5 22% 2 8% 0

facilita el logro de los
resultados

Fuente: Elaborado a partir de los datos obtenidos de la encuesta a los funcionarios publicos del distrito

En cuanto a la calidad y productividad de los servidores publicos del distrito de
educacion, en latabla 5 se puede apreciar que los niveles son muy satisfactorios,
es decir que dichos funcionarios, realizan sus tareas y labores eficientemente y
de calidad, y esto se debe a que cada uno de ellos se encuentra técnicamente
capacitado para realizar las asignaciones encomendadas de la mejor forma
posible sin presentar inconvenientes o problema alguno, tal como lo indica Alava
y Zambrano (2017), que el rendimiento del personal es Optimo, cuando se
encuentran en condiciones apropiadas y armoénicas y disponen de todas las

herramientas necesarias.

Pero a pesar de tener estos niveles satisfactorios, es necesario alcanzar la
excelencia, y para lograrlo, es preciso que todos los funcionarios estén de

acuerdo con las tareas y obligaciones encomendadas y que lo desarrollen de
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manera eficiente, para lo cual la organizacibn debe dirigir programas o
capacitaciones en donde la finalidad este enfocada en la mejora continua de los
procesos, el buen desempefio laboral y el sentido de pertinencia laboral con la
institucion para que de esta manera todos los servidores publicos estén

comprometidos en cumplir y hacer cumplir con los objetivos organizacionales.

Tabla 9. Evaluacién del Conocimiento de los funcionarios publicos del distrito de ecuacién 13D12 Tosagua
Rocafuerte

Totalmente
en
desacuerdo

Totalmente de De acuerdo Neutral En
acuerdo desacuerdo

Conocimiento

Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje

Cuenta con el nivel de
experiencia y
conocimiento técnico
para el trabajo requerido

10 46% 7 32% 5 22%

Conoce a cabalidad los

métodos y

procedimientos a 11 >0% 8 36% 3 14%
gjecutar

Puedes desempefiarte

con poca O hinguna 10 46% 9 40% 3 14%
ayuda

Dispone con la

capacidad de 10 46% 6 26% 6 26%

ensefar/entrenar a otros

Fuente: Elaborado a partir de los datos obtenidos de la encuesta a los funcionarios publicos del distrito

Pertinente al conocimiento de los servidores publicos del distrito de educacion
13D12 Tosagua-Rocafuerte, en la tabla 9 se muestra que dicho indicador
evaluado a los mismos, los niveles son éptimos, es decir que, el personal cuenta
con los niveles de conocimientos necesarios y adecuados para ejecutar los
procesos, funciones y tareas asignadas de la mejor manera, asi como lo
expresan Bailon y Cedefio (2022), que un servidor o funcionario con niveles de
formacion técnica, cuenta con los conocimientos necesarios para poder

desempefiar sus funciones eficientemente.

Pero, sin embargo, hay miembros del personal que no estan conformes y esto
se debe a que dichos servidores, son nuevos y desconocen los procesos
organizacionales 0 se encuentran en un area o departamento que no valla

acorde a sus competencias 0 conocimientos académicos, o que genera un nivel
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de insatisfaccién laboral y hace que su trabajo sea agotador o estresante, por lo
gue es necesario tomar medidas y mitigar dichos inconvenientes para que de
esta manera no se vea perjudicada la institucion ni sus colaboradores y los

objetivos y metas sean alcanzados en su totalidad.

4.3. PROPONER ESTRATEGIAS CON ACCIONES DE MEJORAS
AL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS
EN LAS DIFERENTES AREAS DEL DISTRITO DE EDUCACION
13D12 TOSAGUA- ROCAFUERTE

4.3.1. REALIZACION DE UN PLAN DE ACCION DE MEJORA QUE
CONTRIBUYA AL MEJORAMIENTO DEL DESEMPENO LABORAL

Pertinente a los resultados obtenidos en las dos primeras etapas, los cuales se
obtuvieron mediante la investigacion de campo (entrevista y encuesta) y
bibliografica (revisibn documental), se disefié un plan de accion con estrategias
de mejora del desempefio laboral de los funcionarios publicos del distrito de
educacion 13D12 Tosagua-Rocafuerte, que permita mitigar las falencias
evidenciadas a manera de transformarlas en fortalezas para dicho personal de
la presente institucion, tal como lo afirman Vargas y Flores (2019), que los planes
de accidon de mejora permiten a las organizaciones mitigar las problematicas que
interfieren en la gestion administrativa y operativa, por lo cual en la tabla 7 se

muestra el plan de accion de mejora:



Tabla 10. Plan de accion del distrito de educacién 13D12 Tosagua-Rocafuerte
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PLAN DE MEJORA
Descripcion del Objetivos Estrategias Tareas/actividades Recursos Plazo Indicadores y
problema verificadores
Elaborar un diagnéstico
. . situacional ara
El trabajo no se adhiere S e P
X _ . g identificar las éareas
a los mejores Disefar las actividades | Restructuracion de las criticas que  necesitan Directora v iefe de
estandares laborales en funcién de | actividades laborales que. . Humanos Y]
organizacionales y a los estandares acotando las coberturas | "2 solucion inmediata Tecnologicos talento humano del
o . Lo Semestralmente distrito de educacion
todos los plazos organizacionales que se | de principios y derechos g . Econémicos
. . o -+ | Creacién de una matriz . 13D12 Tosagua-
relacionados con el puedan cumplir en el que prioriza el Ministerio Lo Materiales
: ! ol de  priorizacion  de Rocafuerte
trabajo plazo estipulado de Educacion iy
problematicas de
acuerdo a los datos
obtenidos
Realizar seminarios, Planificacién de Seleccionar los
talleres con enfoques | talleres/seminarios alos | funcionarios con menor
organizacionales por funcionarios publicos desempefio laboral y
No se Asumen las cada area o con temas relacionados brindar asesoria y Directora y jefe de
responsabilidades en su departamento al desempefio laboral y capacitaciones Humanos talento humano del
totalidad para alcanzar que fortalezcan el motivacionales Tecnologicos Semestralmente distrito de educacion
metas y objetivos Realizar periodicamente | sentido de pertinencia y Materiales 13D12 Tosagua-
organizacionales reuniones de el sistema Crear foros de trabajos Rocafuerte
planificacién e organizacional dentro con los funcionarios de
integracion laboral del &rea de trabajo manera grupal y
colectiva
Fomentar a los Comunicacion a los | Realizacion de charlas y
servidores del distrito la | servidores del distrito de | reuniones semestrales
Deficiente e ion del autoformacion de educacién sobre los | para socializar a los Humanos Directora del distrito de
eficiente ejecucion oe adquirir nuevas programas de formacién | funcionarios acerca de - 9
trabajo realizado con . . Tecnologicos Semestralmente educacién 13D12
c idad habilidades y establecidos en el Plan | los cursos de Materiales Tosagua-Rocafuerte
precision y calida conocimientos Nacional de Formacion | capacitacién y
operacionales de los  servidores | motivacion a  seguir

preparandose
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publicos con relacién a
lo emitido por la LOSEP

Seguimiento y control de
las capacitaciones
realizadas por el los
servidores  de la
institucién

Equipos tecnolégicos
obsoletos y
desactualizados

Contar con equipos
tecnologicos de ultima
generacion, para evitar

Solicitud de  nuevos
equipos tecnolégicos al
Ministerio de Educacion

Inventariar los equipos
tecnoldgicos con los que
dispone el distrito y la

colapsos en el sistema correspondiente
para  asi  atender | Capacitacion a los | depreciacién Humanos
eficientemente a los | servidores del uso, | periédicamente .- .
. L Tecnoldgicos Personal de tecnologia
usuarios mantenimiento y . Anualmente - »
. . - Materiales del distrito de educacion
cuidado adecuado de | Inventariar y clasificar Ay
X X gy Econémicos
los nuevos equipos los equipos tecnoldgicos
de acuerdo al estado en
el que se encuentran
(buen estado/mal
estado)
Establecer las cargas | Seleccion del personal | Realizar entrevistas de
Distribucion i iad laborales acorde a las | de acuerdo a las | trabajos para determinar
IStribucion Inaproplada | oomnetencias, actitudes | necesidades el perfil competitivo de . .
de las cargas de trabajo Lo L Directora y jefe de
. y destrezas de los | institucional y | los funcionarios
de las competencias P ) Humanos talento humano del
. funcionarios competencias laborales . o ]
que necesitan los . Materiales Anualmente distrito de educacion
fundionari Realizar  sorteos o 13D12 Tosaqua
uncionarios concursos de méritos de 9
- Rocafuerte
oposicion  para el
reclutamiento del
personal
Bajos niveles de Fomentar un plan de | Capacitacién al personal | Capacitar al personal Directora y jefe de
experiencia y capacitaciones de | de manera semestral | administrativo y
T - . . . Humanos talento humano del
conocimientos técnicos | acuerdo lo estipulado | para que adquieran | operativo con - o ]
requeridos en el trabajo | por la LOSEP nuevos conocimientos y | conocimientos  sobre Tecnologicos Semestralmente distrito de educacion
g 10| P S y . Materiales 13D12 Tosagua-
experiencia laboral tendencias
Rocafuerte

organizacionales.
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4.3.2. SOCIALIZACION DEL PLAN DE ACCION CON LOS
INVOLUCRADOS

Previamente a la realizacion del plan de accién de mejoras para el Distrito de
educacion 13D12 Tosagua-Rocafuerte, se desarroll6 la correspondiente
sociabilizacion con los involucrados en la investigacion, en donde se pusieron en
manifiestos todas las debilidades que inciden en el desempefio laboral y a su
vez en el cumplimiento 6ptimo de los estandares de gestién, las cuales fueron
tomadas en cuenta para la definicion de estrategias que respondan con aportes
positivos y favorables. De tal manera, los actores, expresaron la importancia y
utilidad de la propuesta de mejora, la cual se enfoca en el mejoramiento de la
gestion administrativa del objeto de estudio, y a su vez la importancia del
seguimiento paulatino en la planificacion institucional y actividades de cada uno
de los funcionarios, para que de esta manera se logre cumplir satisfactoriamente

los objetivos institucionales.



CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Mediante la identificacion de las funciones que cumplen los servidores publicos
del Distrito de Educacion 13D12 Tosagua-Rocafuerte, se pudo determinar a
través del diagndstico, que dicho distrito esta conformado por siete circuitos en
los cuales 4 son pertenecientes al canton Tosagua y 3 al cantdon Rocafuerte,
ademas que dicha institucion se compone en nueve unidades, las cuales, cada
una de ellas dispone de responsabilidades y se encuentran delineadas en el
Estatuto Organico por Procesos del Ministerio de educacion. Por otra parte,
cuenta con una coordinacion funcional para la ejecuciéon de las actividades, y de

esta manera evitar la repetitividad de las actividades.

A través de la evaluacion del desempefio laboral de los servidores publicos del
Distrito de educacion 13D12 Tosagua-Rocafuerte, se pudo constatar, que el
desemperio laboral se encuentra en condiciones satisfactorias, ya que todos los
funcionarios cumplen con sus tareas asignadas, pero sin embargo, estas
actividades demandan de mayor esfuerzos por parte de los mismos, ya que
existe deficiente personal, por lo que implica que varios de los funcionarios
tengan que hacer trabajos extras de los ya asignado en cada una de sus areas
laborales y en ciertas ocasiones estas tareas no se culminen a tiempo, lo que

genera insuficiencia laboral.

En relacién a los resultados obtenidos, se disefié un plan de acciones de mejora
gue se enfoca en estrategias tales como; restructuracion de las actividades
laborales acotando las coberturas de principios y derechos que prioriza el
Ministerio de Educacion y la planificacion de talleres/seminarios a los
funcionarios publicos con temas relacionados al desempefio laboral y que
fortalezcan el sentido de pertinencia y el sistema organizacional dentro del area
de trabajo, para corregir y mitigar los problemas de mayor relevancia

identificados, tales como, limitado personal, equipos tecnoldgicos obsoletos,
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bajos niveles de experiencia laboral y tiempo limitado para culminar las tareas

asignadas.
RECOMENDACIONES

A los diferentes circuitos que integran el distrito de educacién, ya que es
importante que dichas instituciones conciban el estricto cumplimiento de las
normas legales establecidas por el Estado ecuatoriano, para lograr sobrellevar
los aspectos negativos ocasionados por la inadecuada toma de decisiones por
parte de los directivos institucionales, priorizando estrategias que respondan a
dichas necesidades educativas y de gestion de los usuarios (estudiantes, padres
de familia, administrativo, personal docente), por lo tanto, para que todos los
servidores publicos puedan ejecutar sus actividades profesionales de manera
idénea y responsable, debe haber induccion entorno al clima laboral, como una

alternativa viable para realizar un adecuado desempefio laboral.

Es importante que todas las instituciones publicas conciban el estricto
cumplimiento de las normas legales establecidas por el Estado ecuatoriano con
relacion a la emergencia sanitaria del COVID-19 que aun esta presente en los
actuales momentos, por tanto, para que todos los servidores publicos puedan
desarrollar sus funciones profesionales de manera idonea y responsable debe
existir induccion entorno al Teletrabajo, como una alternativa viable y legalmente

aceptada en medio de crisis y conmocion social.

Realizar evaluaciones del desempefio laboral periédicamente a los servidores
publicos del distrito de educacién, para evidenciar las debilidades y de esta
manera fortalecer las mismas para que asi puedan realizar sus actividades
programadas de manera eficiente y con entusiasmo, en los tiempos acordados,
al fin de evitar retrasos e incumplimientos de las actividades, y de esta manera,
no generen inconformidades en la comunidad educativa por las deficiencias

administrativas.
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Ejecutar un plan de accidon de mejora para cada area de los diferentes circuitos
distritales, para fortalecer las debilidades respecto al desempeiio laboral de los
servidores publicos, a manera de plantear estrategias de mejoras, con la
finalidad de mantener un desempefio laboral eficiente, ademas de brindar el
asesoramiento adecuado a cada uno de los colaboradores, gestionando
capacitaciones, motivaciones e incentivos, para que asi de esta manera el
personal a cargo se encuentre en un clima laboral acorde sus necesidades

laborales.
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Anexo 1. Cuestionario de entrevista

La presente entrevista se realiza como parte del proceso de recopilacion de
informacion para la tesis: Evaluacion de la eficiencia en el desemperio laboral
de los servidores publicos administrativos del distrito de educacion 13d12
Tosagua-Rocafuerte, periodo 2021-2022, Por lo tanto, esta informacién es de

caracter confidencial y no tiene ningun fin ajeno a la investigacion.

Objetivo:

Evaluar la eficiencia del desempefio laboral de los servidores publicos
administrativos del Distrito de Educacion 13D12 Tosagua-Rocafuerte durante el
periodo 2021-2022 para la propuesta de mejora.

Entrevista dirigida al jefe de talento humano y al director del Distrito de Educacién 13D12
Tosagua-Rocafuerte

Tipo de contratacién: Planta: Interino: Fecha:
Antigiedad Afos:

Puesto:

Sexo: | Femenino: | Masculino:

1) ¢Esta a gusto con el trabajo que realizan los servidores publicos administrativos en el distrito de
educaciéon? Totalmente de acuerdo De acuerdo En desacuerdo Totalmente en
desacuerdo

2) ¢Cree que el clima laboral influye en el desempefio de los servidores en su trabajo? Totalmente de

acuerdo De acuerdo En desacuerdo Totalmente en desacuerdo
3) ¢Existe burocracia en el distrito de educacion? Totalmente de acuerdo De acuerdo En
desacuerdo Totalmente en desacuerdo

4) ¢ El distrito, le ofrece la oportunidad de aprovechar las cualidades, y crecer a nivel personal y
profesional a los servidores pulblicos? Totalmente de acuerdo De acuerdo En
desacuerdo Totalmente en desacuerdo

5) ¢Cree Usted que sus opiniones, propuestas o ideas son tomadas en cuenta? Totalmente de
acuerdo De acuerdo En desacuerdo Totalmente en desacuerdo

6) ¢Cree Usted que tiene autonomia para desempefiar su trabajo y que puede tomar ciertos riesgos o

decisiones? Totalmente de acuerdo De acuerdo En desacuerdo Totalmente en
desacuerdo

7) ¢El personal se siente motivado con su trabajo? Totalmente de acuerdo De acuerdo En
desacuerdo Totalmente en desacuerdo

8) ¢Cree que el trabajo de los servidores publicos es recompensado o reconocido en proporcion al
esfuerzo realiza? Totalmente de acuerdo De acuerdo En desacuerdo Totalmente en
desacuerdo

9) ¢Considera que la estructura organica, las metas y procedimientos estan claramente definidos?
Totalmente de acuerdo De acuerdo En desacuerdo Totalmente en desacuerdo
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10) ¢Cree que todo el personal conoce lo que tiene que realizar en su trabajo? Totalmente de acuerdo
De acuerdo En desacuerdo Totalmente en desacuerdo

11) ¢Qué le molesta y qué se deberia cambiar para obtener un mejor clima laboral?

12) Las politicas son emitidas por el nivel jerarquico superior, ¢ Cual es su opinion sobre estas directrices,
lineamientos o procedimientos?

Anexo 2. Cuestionario de Encuesta

La presente encuesta se realiza como parte del proceso de recopilacion de
informacion para la tesis: Evaluacion de la eficiencia en el desempefio laboral
de los servidores publicos administrativos del distrito de educacion 13d12
Tosagua-Rocafuerte, periodo 2021-2022. Por lo tanto, esta informacién es de
caracter confidencial y no tiene ningun fin ajeno a la investigacion.

Objetivo:

Evaluar la eficiencia del desempefio laboral de los servidores publicos
administrativos del Distrito de Educacion 13D12 Tosagua-Rocafuerte durante el
periodo 2021-2022 para la propuesta de mejora.

Encuesta dirigida a los servidores publicos administrativos del Distrito de Educacion
13D12 Tosagua-Rocafuerte

Tipo de contratacién: Departamento: Interino: Fecha:
Antigiiedad Afos:
Puesto:
Sexo: | Femenino: | Masculino:
No Desempefio
Totalmente De Neutral En TotaLn;ente
de acuerdo | acuerdo desacuerdo
desacuerdo
El trabajo se adhiere a los mejores estandares
organizacionales
El trabajo siempre lo termina a tiempo
Termina todo el trabajo asignado.
Se adhiere a todos los plazos relacionados con el
trabajo
Eficiencia Laboral Totalmente De il En TotaLT]ente
de acuerdo | acuerdo desacuerdo
desacuerdo

Evita cometer errores en el trabajo que realiza

Desempefia un trabajo de alta calidad

Ayuda a los miembros del equipo a mejorar su
calidad de trabajo

Es responsable con los compromisos adquiridos
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Asume su responsabilidad para alcanzar metas y
objetivos

Trata a los usuarios con respeto, justicia e
integridad

Es receptivo a las sugerencias para mejorar la
productividad del equipo

Calidad y productividad

Totalmente De En Totalmente
de acuerdo | acuerdo neutral desacuerdo en
desacuerdo
Ejecuta con precision y calidad del trabajo
realizado
Mantiene la organizacién del trabajo en tiempo y
forma
El cuidado de herramientas y equipo infiere en el
desempefio y rendimiento laboral
Conocimiento
Totalmente De En Totalmente
de acuerdo | acuerdo neutral desacuerdo en
desacuerdo

Cuenta con el nivel de experiencia y conocimiento
técnico para el trabajo requerido

Conoce a cabalidad los métodos y procedimientos
a ejecutar

Puedes desempefiarte con poca 0 ninguna ayuda

Dispone con la capacidad de ensefiar/entrenar a
otros

Desde su punto de vista. ;cudl es su mayor
fortaleza?

Desde su punto de vista jcuédl es su mayor
debilidad?

Desde tu perspectiva, ¢ cudles son las areas que
necesitan mejorar?
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Anexo 3. Resultados de la encuesta sobre la evaluacion del desempefio laboral

de los servidores publicos del distrito de educacion 13D12 Tosagua-Rocafuerte

Anexo 3-A. Evaluacion del desempefio

Desempeio

TOTALMENTE DE DE ACUERDO NEUTRAL EN DESACUERDO  TOTALMENTE EN
ACUERDO DESACUERDO

® El trabajo se adhiere a los mejores estandares organizacionales
m El trabajo siempre lo termina a tiempo
= Termina todo el trabajo asignado.

Se adhiere a todos los plazos relacionados con el trabajo

El trabajo se adhiere a los mejores estandares
organizacionales

2,9% 0, 0%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo
= Neutral En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo



El trabajo siempre lo termina a tiempo

1,5% -0, 0%

N

2,9%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo
= Neutral En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Termina todo el trabajo asignado.

o, _0,0%
2,0% AR

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo
= Neutral En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Se adhiere a todos los plazos relacionados con el

trabajo

2,9% [0,0%
2,9%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo
= Neutral En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo
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Anexo 3-B. Evaluacion de la eficiencia laboral

Eficiencia Laboral

» 5 o &
N 9 e S 3
‘1 S ) v
O 9 N Qo O
Q_ & 9 N Q
R\Y & < W <
& ‘b\’ Oé (_)\3 S
3 & > o
R N S $
& S
(((?Q* @o é?‘
© &
B Totalmente de acuerdo ™ De acuerdo  m Neutral En desacuerdo  m Totalmente en desacuerdo

Evita cometer errores en el trabajo que realiza
4% 0% 0%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo
= Neutral En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo
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Desempefa un trabajo de alta calidad

0% 0%

-

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo
= Neutral En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Ayuda a los miembros del equipo a mejorar su
calidad de trabajo

5% 0% 0%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo
= Neutral En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Es responsable con los compromisos adquiridos

0% 0%

-

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo
= Neutral En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo
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Asume su responsabilidad para alcanzar metas y
objetivos

0% 0%

N

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo
= Neutral En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Trata a los usuarios con respeto, justicia e
integridad

5% 0% 0%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo
= Neutral En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Es receptivo a las sugerencias para mejorar la
productividad del equipo
0% 0% 0%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo
= Neutral En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo
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anexo 3-C. Evaluacion de la calidad y productividad

Calidad y Productividad

EJECUTA CON PRECISION Y CALIDAD DEL MANTIENE LA ORGANIZACION DEL EL CUIDADO DE HERRAMIENTAS Y LA INSTITUCION LE BRINDA TODAS LAS LA DISTRIBUCION QUE SE HACE DE LAS EL GRADO DE COMUNICACION QUE
TRABAJO REALIZADO TRABAJO EN TIEMPO Y FORMA EQUIPO INFIERE EN EL DESEMPENO Y HERRAMIENTAS NECESARIAS PARA HACER CARGAS DE TRABAJO; LA ORGANIZACION, EXISTE EN LA ORGANIZACION FACILITA EL
RENDIMIENTO LABORAL MEJOR SU TRABAJO DESARROLLA SISTEMATICAMENTE EN SUS LOGRO DE LOS RESULTADOS
TRABAJADORES LAS COMPETENCIAS QUE
NECESITA
® Totalmente de acuerdo m De acuerdo = Neutral En desacuerdo ® Totalmente en desacuerdo

Ejecuta con precision y calidad del trabajo
realizado
0, 0%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo
= Neutral En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo
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Mantiene la organizacion del trabajo en tiempo y
forma

0, 0% 0, 0%

2,9%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo
= Neutral En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

El cuidado de herramientas y equipo infiere en el
desempefio y rendimiento laboral

0, 0% 0, 0%

3,14%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo
= Neutral En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

la institucion le brinda todas las herramientas
necesarias para hacer mejor su trabajo

0, 0% 0,0%

2,9%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo
= Neutral En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo
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la distribucidon que se hace de las cargas de
trabajo; la organizacion, desarrolla
sistematicamente en sus trabajadores las

competencias que necesita
0,0 0, 0%

4,18%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo
= Neutral En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

El grado de comunicacién que existe en la
organizacion facilita el logro de los resultados

0, 0% 0, 0%

2,9%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo
= Neutral En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Anexo 3-D. Evaluacion del conocimiento

Conocimiento

15

10

= IET]

. L T

Totalmente de acuerdo De acuerdo Neutral En desacuerdo Totalmente en
desacuerdo

B Cuenta con el nivel de experiencia y conocimiento técnico para el trabajo requerido
B Conoce a cabalidad los métodos y procedimientos a ejecutar
B Puedes desempefiarte con poca o ninguna ayuda

Dispone con la capacidad de ensefiar/entrenar a otros



Cuenta con el nivel de experienciay
conocimiento técnico para el trabajo requerido

0,0%_ _0,0%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo
= Neutral En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Conoce a cabalidad los métodos y
procedimientos a ejecutar

0, 0% 0, 0%

3,14%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo
= Neutral En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Puedes desempeiarte con poca o ninguna ayuda

0, 0% 0, 0%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo
= Neutral En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo
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Dispone con la capacidad de ensefiar/entrenar a
otros

0,0%_ _0,0%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo
= Neutral En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo
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