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Resumen
La presente investigacion en el GAD Municipal es de enfoque mixto y que tiene
como objetivo general analizar el estado de la profesionalizacion del servidor
publico del GAD de Jaramijé, y como objetivos especificos analizar la
profesionalizacion en el sector pablico a través de modelos de seleccion, e
identificar los factores que facilitan la evaluacion de la profesionalizacion del
servidor publico del GAD, asi como también analizar la manera de como el GAD
Municipal de Jaramijo, evalla la profesionalizacion a sus servidores publicos.
Para el desarrollo de este trabajo se abarcé la poblacién de 115 servidores
publicos del GAD Municipal de Jaramijd, a quienes se le aplica la encuesta de
manera virtual, conformada por 15 preguntas y la entrevista presencial a un
directivo, con preguntas semiestructuradas. Los resultados obtenidos se tabulan y
se desarrollan cuadros y graficos en Excel para luego presentar un analisis sobre
los mismos. El producto permite llegar a varias conclusiones, entre ellas, que en
el GAD Municipal hace dosafios que no se practica la evaluacion del desempefio,
razon por la cual no se logro analizar cémo la institucion evalua la

profesionalizacion a sus servidores publicos.

Palabras Clave: talento humano, capacidad, GAD municipal, profesionalizacién
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Abstract

The present investigation in the Municipal GAD, has a mixed approach and its general
objetive is to analyze the state of the state of the professionalization of the public servant
of the GAD of Jaramijo, and as specific objectives to analyze the professionalization in
the public sector through selection models, and to identify the factors that facilitate the
evaluationof the professionalization of the public servant of the GAD, as well as to
analyze the way in which the Municipal GAD of Jaramijo evaluates the
professionalization of its public servants.For the development of this work, the population
of 115 public servants of the Municipal GAD of Jaramijo was covered, to whom the
survey is applied virtually. For the developmentof this work, the mixed methodological
approach is used covering the population of used in a number of 115 public servants of
the Municipal GAD of Jaramijo, to whom the survey is applied virtually, consisting of 15
questions and the face-to-face interview with a directive, with semi-structured questions.
The results obtained are tabulated and charts and graphs are eveloped in Excel to the later
present an analysis of them. The product allows several conclusions to be reached, among
them, that in the Municipal GAD, performance evaluation has not been practiced for two
years, which is why it was not possible to analyze how the institution evaluates the

professionalization of its public servants

Keywords: human talent, capacity, municipal GAD, professionalization



Introduccion

En este documento se presenta la investigacion sobre la profesionalizacion del
servidor publico en los “Gobiernos Auténomos Descentralizados” (GAD),
especificamente, se abordo el caso del Canton Jaramijd, periodo 2021. Como lo sefiala el
Centro Latinoamericano de Administracion para el Desarrollo (CLAD) (2020) “la
profesionalizacion de la funcidn pablica es un acto indispensable para el desenvolvimiento
de la sociedad, por lo que existe un hilo conductor que muestra la
relacién entre la profesionalizacion y la ética y la integridad en las funciones publicas” por
lo tanto, el Estado es uno de los principales espacios en donde se debe estar regido por una
Administracion Publica con estructura y personal organizado, capacitado para garantizar
mejores resultados en la prestacion de servicios a los ciudadanos.

Al existir la profesionalizacion de los servidores publicos a nivel mundial, se
descubre una mejora de servicios, creando nuevos enfoques administrativos para el sector
publico, que conlleven a la eficiencia, eficacia y una mayor confianza de la ciudadania.

Para el caso de Ecuador, se han construido procesos de cambios en la
Administracion Publica, con la finalidad de modernizarla y, desde los servidores publicos
en los diferentes niveles de gobierno, ejecutar efectivamente su gestion. La Constitucion
de la Republica, vigente (Asamblea Nacional, 2008) sefiala que la Administracion
Publica constituye un servicio a la colectividad que se rige por los principios de “eficacia,
eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracion, descentralizacion, coordinacion,
participacion, planificacion, transparencia y evaluacion” (p. 79).

Al sefialarse en la Constitucion de la Republica la gestion del servidor publico,
su desemperfio y cumplimiento, estos deben responder a las exigencias de la sociedad,
cumpliendo con los principios de eficacia, eficiencia, calidad y jerarquia, en el cargo al
que se le ha asignado.

En concordancia con la Constitucion de Ecuador y los progresos por la
modernizacion del Estado, Encalada (2017) sefiala que se ha logrado avance en la
Administracion Publica, al ser ésta declarada como un “conjunto de lineamientos que se
concatenan para perfeccionar el nuevo modelo de desarrollo social y econémico inclusivo,
orientado a las necesidades que demanda y requiere la sociedad al contexto nacional y
local” (p. 721), pero que estos progresos no son suficientes, puesto que, la ciudadania
como parte importante en la gobernanza precisa de una mejor prestacion de servicios,

recibiendo eficacia, eficiencia y calidad en los mismos.



Para ello, se creo la Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP) que establece y
regula los requisitos generales para las contrataciones de servidores pablicos (RO.O. 418,
2010, p,2), con lo cual la ciudadania puede expresar sus exigencias de contar con mejores
acciones de parte de los servidores publicos, que reflejen el desarrollo profesional que se
necesita para cumplir con eficacia y eficiencia su labor, a pesar de que la implementacion
de profesionalizacién del servidor publico ha tenido sus limitados de acogida, bien por el
clientelismo politico, por logros econdmicos y administrativos que se obtienen en un
puesto publico.

Con los antecedentes anteriores, surgié la interrogante a investigar: ¢ Cuél es el
estado de la profesionalizacion del servidor publico en el GAD del Canton Jaramijo en el
periodo 20217, para lo cual a través del objetivo general se analizo el estado de la
profesionalizacion del servicio publico, en el caso del GAD Municipal del Cantén
Jaramijo, y mediante los objetivos especificos se analizo la profesionalizacién en el sector
publico a través de modelos de seleccidn; asi como también se identificaron los factores
que facilitan la evaluacion de la profesionalizacion de los servidores publicos y por ultimo,
se analiz6 la manera de como el GAD del Cantén Jaramijo, evalUa la profesionalizacion de
sus servidores publicos.

Por consiguiente, la profesionalizacion en el sector del gobierno se la realiza con el
propdsito de que el Estado sea el responsable en la coordinacion con las politicas publicas
de inclusion social y sea considerado como una gestion de recursos que sean aplicados en
esta actividad trascendental.

En esta investigacion se presenta un analisis de la situacion del servidor publico
ecuatoriano y su acercamiento a las buenas practicas sefialadas en la constitucion. La
informacion entregada correspondio a un diagnéstico de los modelos de reclutamiento y
profesionalizacion del servicio civil, caso puntual, GAD Municipal de Jaramijo, periodo
2021, para lo cual se analizé la experiencia profesional en el sector pablico a través de
modelos de seleccion publicos; se identificaron los factores que impiden o limitan la
evaluacion de la profesionalizacion de los servidores publicos en la Administracion local
del canton Jaramijo en el periodo 2021 y, por ultimo, se analizé la manera de como el

GAD Municipal de Jaramijé, evalla la profesionalizacion a sus servidores publicos.



En la investigacion se utilizo el enfoque mixto, es decir se recab6 informacion
cualitativa y cuantitativa en base al método etnografico por medio de encuestas a
servidores publicos, por lo que se practico el disefio descriptivo y como técnica de
recoleccion de informacion se aplicé las encuestas semiestructuradas que fueron

analizadas de manera comprensiva e interpretativa.



Capitulo I: Antecedentes y Bases Tedricas Relacionadas con la Administracion
Publica
El marco tedrico que sustenta la presente investigacion se ha elaborado
considerando la revision de la literatura relacionada con el Servicio Civil, tal como se

detalla a continuacion.
Antecedentes de la Investigacion

El Estado es uno de los principales espacios en donde se debe estar regido por una
Administracion Publica con estructura y personal organizado, capacitado, que garantice
mejores resultados en la prestacion de servicios a los ciudadanos, por tal razén se hace
necesaria la profesionalizacion del servidor pablico, en busca de su eficacia y eficiencia.

En este contexto, se muestran las siguientes investigaciones internacionales y
nacionales, que enmarcan la situacion de diferentes Entidades Estatales, y en varios

tiempos que vienen a sustentar el presente trabajo.

Investigaciones Internacionales

Al hacer referencia a la profesionalizacion del servidor publico, es menester sefialar
lo sefialado por el CLAD (2020) “la profesionalizacién de la funcion pablica es un acto
indispensable para el desenvolvimiento de la sociedad, por lo que existe un hilo conductor
gue muestra la relacion entre la profesionalizacién y la ética y la integridad en las
funciones publicas”

Es bien sabido que la profesionalizacion del servidor publico a nivel mundial,
favorece el desenvolvimiento del aparato gubernamental con lo cual se puede propiciar el
mejoramiento administrativo la eficiencia y eficacia del ente publico.

Siendo un tema que esta vinculado directamente con la profesionalizacion del
servidor pablico, el Consejo de la OCDE (2019) recomienda acerca de la Integridad
Publica, a sus adherentes “promover un sector publico profesional, basado en méritos,
consagrado a los valores y a la buena gobernanza del servicio pablico, que logre garantizar
la responsabilidad y ética del servicio publico y que prime el mérito y la transparencia”.

En otras palabras, lograr soluciones apropiadas a las dificultades de nuestra
sociedad, y alcanzar servicios publicos eficientes, requiere como elemento fundamental,

empleados preparados y capaces de tomar decisiones en las situaciones complejas que se



presenten y adoptar soluciones rapidas que lleven a la consecucién de los objetivos del ente
gubernamental, es decir, evitar el favoritismo y nepotismo, evitar la injerencia de la politica
y contratar servidores publicos probos para los cargos desempefiados, basados en criterios
objetivos, en un sistema de evaluacion que fomente la consideracién de los méritos
profesionales.

Para el caso de la meritocracia, existen retos en América Latina, tal como lo sefiala la
OCDE (2019) que en “la mayoria de los paises de la region han realizado progresos
significativos en la contratacion meritocratica de servidores publicos, y las puntuaciones
del indice de mérito civil han mejorado significativamente en casi todos los paises desde
2004” y hace referencia a que uno de los mecanismos introducidos como mejoras para la
contratacion de servidores publicos es la utilizacion de portales web de empleo publico,
con los cuales los concursos de contratacién son mas abiertos, llegan a un nimero mayor
de destinatarios y asi la prueba de seleccion se evidencia.

Sin embargo, existen desafios que aln no se han logrado superar, como lo sefiala la
OCDE (2018) al indicar que el alto nivel de politizacion, da lugar a una rotacion frecuente
de personal, lo cual lo revela la encuesta a expertos en calidad de gobernanza que da como
resultado el alto grado de politizacion de la Administracion Pablica en América Latina,
queen promedio (3,0) se percibe por debajo del promedio del grupo que obtuvo (4,4) y de
la OCDE (4,6), (pag. 53).

Este es un indicador del grado en que la politica y/o afiliacion politica influye sobre
la contratacion en el servicio civil, lo que afecta su profesionalizacion y puede llevar
al clientelismo y favoritismo, socavando la lealtad hacia el publico y a la pérdida de
confianza en las instituciones. (2018, pag. 53)

En el XXVII Congreso del CLAD realizado en Bolivia 2022, se abord6 el tema sobre
la profesionalizacién como pilar de la Administracion Publica del siglo XXI e indica que los
desafios de ese siglo son numerosos y consideran la generacion de valor pablico.

En este sentido, uno de los retos mas importantes es el de su profesionalizacion,
entendida en términos de desarrollo de capacidades estatales que contribuyan a
mejora la entrega de servicios y a reforzar la relacion entre la ciudadania y el Estado,
elevando asi, la confianza en los gobiernos. Por ello, ademas de la profesionalizacién
de las burocracias, se vuelve ineludible avanzar en el abordaje de la mejora de los

procedimientos y de la cultura organizacion de cara a las transformaciones digital



trae consigo la irrupcion de la sociedad del conocimiento.

(CLAD- Campos, Maximiliano, 2022)

Desde la perspectiva de la transparencia y la participacion ciudadana en la gestion
publica, CLAD & Segura (2022) sefialan que las ultimas décadas han sido de transicion
para Iberoamérica, con la transformacion en la forma de relacionase las autoridades publicas
con la poblacion, la participacion ciudadana y la legislacion en favor de la transparencia y el
acceso a la informacién, lo que ha permitido el empoderamiento ciudadano y el uso de
medios tecnoldgicos donde los ciudadanos pueden expresar su satisfaccion o insatisfaccion
con las decisiones de los agentes pablicos.

En cuanto a investigaciones desarrolladas sobre América Latina, se encuentra la
efectuada por Rastrollo (2021) que expresa que el desarrollo de la region ha propiciado que
la “profesionalizacion del empleo publico se haya convertido en un asunto cada vez mas
destacado dentro de la agenda politica” (pag. 546) y agrega que los desafios a los que se
enfrenta la Administraciéon en un mundo globalizado, “dan lugar a un proceso de continua
externalizacién de funciones, alejamiento del interés general y pérdida de capacidad
soberana de decision sobre asuntos publicos”(pag. 4).

Por consiguiente, conforme a los estudios presentados por CLAD y Segura (2022) y
Rastrollo (2021) la profesionalizacién del servicio civil a través de la nueva gerencia publica
y el sistema de alta direccién publica, permite la aplicacion de la eficiencia y eficacia en el
desempefio de los servidores publicos, la que depende de su profesionalizacion, ya que los
problemas los puede resolver poniendo en practica sus conocimientos y experiencias en el
quehacer publico, demostrando sus habilidades y competencias que le permita cumplir su rol
de servidor publico de la mejor manera, lo que redunda en el fortalecimiento del sistema
publico y logra sus objetivos, en otras palabras la profesionalizacion es el elemento clave para

construir la reforma de los servicios publicos.

Por otra parte, en México, conforme a la actual Estrategia para la Innovacion y
Calidad Gubernamental, el buen gobierno tiene como principal meta crear los sistemas y
condiciones que permitan atraer, motivar, capacitar y retener a los mejores hombres y
mujeres en el servicio publico. “El gobierno federal ha impulsado una serie de acciones que
permiten la profesionalizacion y el desarrollo administrativo a saber”: Gobernabilidad,
gerencia publica y ética en el servicio publico. (OCDE, 2019, pags. 13-14), lo cual se

realiza a traves de un sistema institucional de formacion de servidores publicos.



Esta formacion esta organizada de manera descentralizada, como es el subsistema
de capacitacion y certificacion de capacidades en donde cada dependencia se ocupa de su
personal y planifica y ejecuta los respectivos programas de desarrollo de personal,

considerando “sus centros institutos, academias de educacion superior como la Escuela

Superior de Comercio y administracion del Instituto Politécnico Nacional que cuenta con

diversidad de programas de en ciencias con especialidad en administracion publica”

(CLAD, 2019).

Continuando con la revision de la literatura sobre la profesionalizacion del servidor
publico en México, existe la investigacion efectuada por Rastrollo (2021) que sefiala que
México vivié un punto de inflexién, con la aprobacion de la Ley del Servicio Profesional
de Carrera de la Administracion Publica (LSPC), con un proceso de regeneracion
democratica con desafios a nivel estatal y local para avanzar en la lucha contra el régimen

clientelar.

Asi mismo, entre las caracteristicas de la norma, se hace notar la orientacion hacia
la prestacion de servicios publicos eficientes, oportunos y de calidad; que respondan a las
demandas de la ciudadania con flexibilidad y oportunidad, como el uso eficiente de los
recursos para satisfacer las necesidades de la ciudadania y poner en préactica la rendicion
de cuenta de su actuacion al conglomerado social, lo cual se logra con la aplicacion del
sistema permanente e imparcial de evaluacion y capacitacion, y asi lograr una
administracion publica eficiente y eficaz, con capacidad técnica y profesional para el

servicio publico.

En este orden de ideas, se puede decir que la eficacia de los sistemas y leyes de
gobernabilidad juegan un papel critico en la puesta en marcha del nuevo paradigma del
desarrollo administrativo y la profesionalizacion, siendo clave la buena gestion de los
asuntos publicos a través del fortalecimiento del recurso humano del sector publico,
aplicando los conocimientos tradicionales e introduciendo los nuevos conocimientos
acordes con la dindmica que logren satisfacer las crecientes y cambiantes necesidades de

la poblacion que cada dia esta siendo mas participativa y demandante.

Estos casos corroboran la idea de que los procesos de reforma al interior del
Estado y las medidas tendientes a profesionalizar la funcién pablica son caminos

complejos, pareceria que se logra un objetivo, siempre y cuando se hayan ensayado



diferentes alternativas donde la decision politica sea fundamental para ser respaldada.

garantizar su aplicacion y en lo posterior su continuidad en el tiempo, tal como sucedid.
con los casos de Chile y Peru, que fueron consecuencias de experiencias previas y que
requieren proyectos que logren trascender los gobiernos.

De igual manera Chudnovsky (2017), analiza el caso de Argentina, sobre el que
sefiala que a pesar de que existen normas obligatorias como el Sistema Nacional de
Empleo Publico (SINEP) para generar un sistema de seleccion abierto, meritocratico y por
concurso de Alta Direccion Publica (ADP), no se ha procedido de tal forma, pero se ha
continuado insistiendo en implementar esta estrategia, pero no surte el efecto deseado, sino
que continda fracasando.

Para el proceso de Argentina, al transitar por un gobierno democratico, después de
la censura y represion vivida por muchos afios, en 1984, el gobierno de Raul Alfonsin,
democratizé la Administracion Publica y generdé modos y objetivos de seleccion y
ascensos,con lo que promovid las condiciones para el desarrollo de la carrera
administrativa, y cre6 el Programa de Formacion de Administradores Gubernamentales
(PROFAG), con la finalidad de valorar criterios meritocraticos de ingreso al Estado,
aunque no lo logré con
tanta fuerza. Por tanto, “las pocas experiencias de procesos de profesionalizacion del
servicio civil en Argentina, revelan que este no ha sido un tema presente en la agenda
gubernamental” (Rizzo, 2018, pag. 101)

Segun informacién encontrada en el periddico Clarin.com (2018), el gobierno de
Macri, en noviembre de 2015 se plante6 modernizar el estado e implementar un plan
digital, para lo cual empez6 con la creacién del Ministerio de Modernizacién, cuyo
objetivo era lograr empleados publicos con planes de carrera profesional, capacitados,
reconocidos y valorados por la sociedad, sin embargo, este sistema se vio sin los resultados
esperados, por lo que en el afio 2016 Macri, elimina este Ministerio y lo convierte en una
Secretaria con la finalidad de mejorar la economia del pais, al producirse reduccion de
gastos corrientes.

En resumen, cada pais enfrenta distintas problematicas, tanto en relacién a politicas
publicas como a procesos, recursos humanos y su profesionalizacion en el ambito de la
gestion publica, al ser un problema recurrente a nivel mundial, tal como se lo ha conocido
en los estudios presentados en lineas precedentes, por diferentes autores y en varios paises

de América, especialmente en lo referido a la politizacién del servicio civil y a la



efectividad de los sistemas de méritos para la seleccion de servidores publicos como
consecuencia de los compromisos politicos o la retribucion a quienes han contribuido
durante la campafia, ya que siguen siendo nombrados casi exclusivamente sobre la base de
la confianza politica, a pesar de que los cargos deben ser ocupados por personas con
eminentes responsabilidades técnicas o de implementacidn de politicas publicas, con sus
excepciones en este contexto, tal como lo afirma Cortdzar, Fuenzalida y Lafuente (2016)
en los que menciona los casos de Chile, Per( y Ecuador que presentan sistemas y
programas de Alta Direccion Publica, vigentes en la actualidad.

De estos sistemas y programas de Alta Direccion Publica, vigentes en la actualidad, Pérez
& Flores (2022) indican que la gestion de recursos humanos en el sector publico ha tenido
como principal caracteristica su reforma permanente, claro ejemplo el caso de Perd, que
inici6é una reforma en el afio 2013 con la emision de la Ley de Servicio Civil, pero que
hasta la actualidad no ha sido posible su implementacion, por diversas razones como la
desinformacion, debilidades institucionales, rechazo de los servidores publicos entre otros.

Teniendo en cuenta que la profesionalizacion del servidor publico contribuye a la
Administracion Pablica, los gobiernos buscan fortalecerse y persiguen reformas para
modernizar y mejorar el aparato gubernamental y alcanzar la satisfaccion de la ciudadania,
con proyectos que consoliden la democracia, reduzcan la ineficiencia, el clientelismo, la
corrupcion y aquellos aspectos negativos que no le permiten tomar decisiones acertadas
para gobernar.

Investigaciones Nacionales

Retomando la historia sobre la situacion de la profesionalizacion del servidor publico
ecuatoriano, el 30 de octubre de 1959 se publica la Ley de Carrera Administrativa con el fin
de mejorar la marcha de la Administracion Publica y para lo cual establece la estabilidad de
los empleados publicos idéneos, su capacitacion técnica y el sistema de seleccion por
meéritos.

Es a partir de 1964 cuando se empieza a mejorar la marcha de la Administracién
Publica, al promulgarse la Ley de Carrera Administrativa, cuyo objetivo es regular el
régimen del servicio civil y carrera administrativa, para garantizar la eficiencia de la
administracion publica y los derechos y deberes de los servidores publicos, siendo uno de
sus derechos la capacitacion y profesionalizacion.

La formacion de los servidores publicos fue asumida inicialmente por las
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universidades ecuatorianas en todas las especializaciones y necesidades del Estado, y en lo
posterior por centros de formacion empresarial, y por el Servicio Ecuatoriano de
Capacitacion Profesional (SECAP) y por el Instituto de Altos Estudios Nacionales, aunque
cada dia existen mas ofertas de capacitacion, tanto para los servidores publicos de carrera
como para los directivos, dentro del propio estado, como fuera del mismo.

En octubre de 2010 se aprueba la LOSEP (Ley Organica de Servicio Publico) que
se ha posicionado como el marco normativo sobre la modernizacion del servicio civil, a
través de subsistemas como el de GRH (Gestion de Recursos Humanos) que entre otras
cuestiones pretende la implantacion de un sistema de mérito, la generacion de informacion
integral sobre recursos humanos, el mejoramiento de la equidad salarial y la orientacion a
resultados.

Cabe indicar que también se ha elaborado la norma técnica que reglamenta el
proceso de reclutamiento y seleccidn de personal, por lo que existe el manual de
clasificacion de puestos institucional y el manual de puestos genéricos, que es requisito
indispensable en la ejecucion de los concursos de méritos.

Es asi que el caso peruano presenta estrategias de modernizacién muy parecidas a
la de Chile, mientras que Ecuador ha adoptado la ruta que practican los paises
centroamericanos, en donde sus reformas se han tomado en base a iniciativas de amplio
alcance, bien efectuando modificaciones en sus normas o implementando sistemas
generales de carrera, puesto que Ecuador partié de un fuerte esfuerzo de ordenamiento
normativo (la Constitucion 2008, el Plan Nacional del Buen Vivir y la LOSEP) que le han
servido de base para la implementacion de la modernizacion del Estado.

Cabe entonces agregar que Ecuador posee en su Constitucion Politica, aprobada en
Octubre de 2008, un marco nacional para sus politicas publicas, que busca el Buen Viviry
esta orientada a tomar las medidas y hacer las transformaciones necesarias para lograr que
el servicio civil sea coherente con los cambios propuestos, como por ejemplo lograr el
desarrollo profesional de cada servidor pablico para que cumpla su rol como debe ser, y
asi mantener la confianza ciudadana en las instituciones pablicas y construir un Estado con
personal eficiente, eficaz, que practique la equidad, la inclusion, la justicia y satisfaga los
requerimientos de la colectividad.

Esto nos indica que profesionalizar al servidor publico, debe ser la constante
busqueda hacia la idoneidad entre las funciones deseables y quienes la ejecutan, pero esta
transformacion debe garantizar una permanencia y promocion de los mejores en capacidad,

compromiso y experiencia, teniendo en cuenta también el factor econdmico en cuanto a la
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escala salarial que les permita superarse.

De igual manera, Del Campo Esther & Hernandez José (2016) hacen referencia a
los modelos de Escuela de Administracion Pablica e indican que estos tipos de modelo en
Ecuador son la creacion de escuela o institutos de Administracion Pablica, de caracter
nacional, en donde los empleados y funcionarios estatales pueden aglutinados para la
consecucion de su profesionalizacion, pero que, sin embargo, este modelo es de estilo
burocratico tradicional, donde se ejecuta la gestion del talento, de manera centralizada.
Aunque existe la ventaja de que se basan en “la coherencia interna, que conlleva una
gestion unificada de los temas y los contenidos de la formacion de los funcionarios” (p.
176).

Sin embargo, para Ecuador, este nivel de consolidacidn es baja, como es el caso
del Instituto de Altos Estudios Nacionales, una estructura con trayectoria histdrica,
reconocimiento social, pero con poca independencia dada su directa relacion con la
Presidencia de la Republica. Tiene como ventaja un espacio virtual de formacion, pero no
se observan avances. Tampoco se evidencian publicaciones académicas ni areas de
investigacion en desarrollo.

A pesar de que los estudios efectuados por Chudnowsky (2017) sefiala que los
cursos ofrecidos estan centrados en los gobiernos nacionales, no se integran a la ADPs
(Alta Direccion Publica) de los gobiernos subnacionales. Acotando que dentro de los
paises con niveles de desarrollo bajo de sus servicios civiles se encuentra Ecuador, a pesar
de los diferentes avances como es la nueva constitucion del 2008 y de la LOSEP, no logra
resultados significativos, porque la inversion en formacion del servidor publico se la
efectla de manera diseminada, a pesar de que si se aplica en la mayoria de los organismos
estatales.

No obstante, se suele decir que la profesionalizacion en el sector pablico es un fin,
y no un medio de mejoramiento, esto es que el servidor pablico ingresa con la idea de
profesionalizarse, no para mejorar en el desenvolvimiento de su puesto de trabajo, sino
mas bien, para prosperar en su vida personal y social, ya que no le garantiza la estabilidad
y seguridad en el empleo, por lo que no constituye un elemento motivacional para realizar
esfuerzos por aplicar a la profesionalizacion.

Una nueva investigacion es la presentada por Pérez (2018) en la que puntualiza que
los derechos de los servidores publicos no pueden ser punto aislado con el origen de los
derechos del trabajador, que se consiguieron con innumerables luchas de la clase

trabajadora e inclusive hasta con derramamiento de sangre.
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Esto indica que, en Ecuador, los servidores publicos tienen derechos ganados, como
es la profesionalizacion, con la cual, lograran reconocimiento en sus puestos de trabajo,
mejoraran en calidad, eficacia y eficiencia, siempre y cuando, logren que sus derechos
seran reconocidos y puedan prepararse profesionalmente, haciendo uso de éstos y obtengan
los beneficios que la ley les otorga, como es el permiso correspondiente para asistir a sus
clases, licencias para estudios, etc.

Moreno, Robles & Arandia (2019) manifiesta que se identifica un gran problema de
la Administracion Publica ecuatoriana, como es la falta de profesionalizacion del servidor
publico, ya que los postulantes acceden a la funcion estatal sin contar con las capacidades
necesarias para su ejercicio, por lo que se hace necesario legislar al respecto, y evitar la
improvisacion.

Es por ello que en el afio 2010 se dieron una serie de reformas en el Ecuador, en la
busqueda de la construccion de un nuevo estado, siendo una de ellas las reformas del
servicio civil sistematizadas en la LOSEP, que enmarca el proceso de reformas, que exige
fortalecer al servicio civil y alinear su funcionamiento con la estrategia general del
gobierno. Precisamente, se encuentra la dificultad de la profesionalizacion del servidor
publico, como consecuencia, “la LOSEP (2010) deberia consagrar el sistema de
profesionalizacion de los servidores publicos desde su més alto nivel, y asi suprimir el
eslabon débil dentro de la politica pablica y ofrecer un servicio de claridad a los
ciudadanos” (p.13). y de esta manera lograr resultados basados en metas, los cuales
pudieran brindar satisfaccion a los ciudadanos.

Ademas, Moreno, Robles y Arandia (2019) consideran que, dentro del ejercicio de
la democracia, la alternabilidad es comun y necesaria, porque los gobernantes cambian y
con ello mucho de los altos directivos de la Administracion Publica, los cuales son
nombrados por motivos partidistas, clientelistas, que no cuentan con capacitacion necesaria
para ejercer eficiente y eficazmente sus funciones, lo que perjudica al estado con el mal
ejercicio de estos cargos , por desconocer los controles, fines y procedimientos de la
misma. “El Estado requiere de una estructura administrativa coherente, con Vvision de
futuro, conformada por personal altamente capacitado, que permita obtener resultados que
redunden en la satisfaccion de intereses generales” (p. 7).

Segun lo manifestado en lineas precedentes, la Administracién Publica ecuatoriana,
estd siendo manejada de manera inapropiada, porque no cuenta con los mecanismos
necesarios para lograr que se cumplan sus objetivos y metas, principalmente, porque se ha

estancado en el pasado, y realizar la vinculacion del servidor pablico, de la manera
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tradicional, por compromisos de diversas indoles, sin la preparacion requerida para lograr
la eficiencia y eficacia que la Constitucion sefiala para estos casos.

Resulta oportuno mencionar el trabajo desarrollado por Villavicencio (2020) que en
su estudio procura esclarecer el régimen laboral impuesto por ordenamiento juridico
ecuatoriano a los trabajadores que prestan sus servicios en las empresas publicas,
utilizando el método descriptivo y analitico, especialmente como la legislacidn ha previsto
para la generalidad de los servidores publicos; mientras que Lopez (2019) menciona que en
los afios ochenta, con la crisis estatal y su constante reduccion, también se vio afectada la
profesionalizacion del servidor publico, exceptuando el periodo del Dr. Borja, en el que se
crearon instituciones que cuidaban del servicio publico nacional, como por ejemplo la
Secretaria de Desarrollo Administrativo (SENDA), y el Instituto de Altos Estudios
Nacionales.

Ahora bien, la preocupacion de los ultimos gobiernos ecuatorianos para apoyar la
profesionalizacion del servidor publico es evidente, tanto asi que se emite el Plan Nacional
de Capacitacion para el sector publico 2018-2021 haciendo eco del eje fundamental el
Buen Vivir Ciudadano, en donde la sociedad pueda satisfacer sus necesidades y alcanzar
una vida con equidad y justicia social, considerando que al ser el Estado el principal
servidor de la ciudadania, que se debe contar con personal publico capacitado, para lo que
garantiza su profesionalizacidn y construir un pais constitucional de derechos y justicia, y
poder garantizar un servicio eficiente y eficaz para la ciudadania.

Una vez presentados los estudios nacionales e internacionales sobre el tema de la
profesionalizacion del servidor publico, es necesario incluir algunos conceptos que ayuden
a entender la organizacion de la profesionalizacién, al relacionar servidor pablico con la
Administracion Pablica, por ejemplo, al mismo tiempo que se consideran de gran
importancia para el tema tratado.

Bases Teoricas

Administracion Publica

Segun la Constitucion de la Republica (Asamblea Nacional, 2008), la
Administracion Publica “constituye un servicio a la colectividad que se rige por los
principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracién, descentralizacion,
coordinacion, participacion, planificacion, transparencia y evaluacion” (art. 227).

Es por ello que el Estado es el responsable de satisfacer las necesidades de la
ciudadania en diferentes campos, siempre aplicando la eficiencia y eficacia para atender al
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conglomerado social que hoy por hoy, tienen mayores conocimientos, se informan mejor y
estan conscientes de sus derechos y obligaciones, y se vuelven mas exigentes

Los gobiernos deben ejercer una Administracion Publica rebasando viejos sistemas
en cuanto a su organizacion, al volverse mas competitivas, eficientes y efectivas en la
resolucion de los problemas de la ciudadania, puesto que los entes publicos pueden y
deben demostrar actitudes similares e inclusive tratar de superar a las del sector privado en

el desempefio de sus funciones.

Servicio Publico

El servicio publico es “toda actividad dedicada a la Administracion Publica o de
particulares, administradores, que busca compensar las insuficiencias o interés de caracter
general cuya indole o gratificacion, en el supuesto de actividades de los particulares
requiere el control de la autoridad estatal” (Pérez E., 2010).

De igual manera Pérez Logrofio (2018) conceptualiza al servicio publico como:

Toda actividad ejercida para el Estado, con un beneficio positivo que asegura una

asistencia habitual y permanente, de un servicio publico necesario para la vida

social, el mismo servicio que esta basado en normas y politicas que tiene el Estado

para el servicio publico (p.31).

Tal conceptualizacion, indica que el servicio publico es una actividad desarrollada
para el Estado, por una institucion publica o también privada, en busca de un beneficio
positivo que asegura a la sociedad, asistencia habitual y permanente de un servicio
necesario, teniendo en cuenta las normas y politicas estatales para el servicio pablico.

Por tanto, los servicios publicos son administrados por el Estado a través de
instituciones publicas creadas con esa finalidad, y también pueden ser administrados por
empresas privadas sujetas a vigilancia y fiscalizacion.

En otras palabras, el servicio publico es considerado como tal, cuando es el
gobierno quien los provee, de manera directa bajo su control y regulacion, ya que lo que
pretende el Estado es el abastecimiento de la poblacion de los productos, al menos los
esenciales.

Y es que todo servicio prestado por el Estado, responde a un interés para la
colectividad, si no fuera asi, no tendria sentido que el Gobierno asuma esta
responsabilidad, regulado o fiscalizando, en consecuencia, quienes integran el Estado
deben tener claro que sus actuaciones como servidor publico deben estar orientados en
favor de la ciudadania, teniendo en cuenta que todo servidor publico esta sujeto a

principios de calidad, eficiencia, eficacia, tal como lo determina la Constitucion de la
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Republica, (Art. 227), la LOSEP y la LOEP.
El objetivo del servicio publico estad contemplado en la LOSEP (2020) que refiere
El servicio publico y la carrera administrativa tienen por objetivo propender al
desarrollo profesional, técnico y personal de las y los servidores publicos, para
lograr el permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad, productividad del
Estado y de sus instituciones, mediante la confirmacion, el funcionamiento y
desarrollo de un sistema de gestion del talento humano sustentado en la igualdad de
derechos, oportunidades y la no discriminacion. (Art. 2).

Servidor Publico

La Constitucion de la Republica (2008) sefiala que “serdn servidoras o servidores
publicos todas las personas que en cualquier forma o a cualquier titulo trabaje, presten
servicios o ejerzan un cargo, funcion o dignidad dentro del sector publico” (Art. 229) y
ademas que se valorara la profesionalizacion, capacitacion, responsabilidad y
experiencia.

De igual manera, puede definirse al servidor publico como la persona que brinda
un servicio de utilidad social, o sea que la persona ejecuta una actividad que beneficia a
otras personas, pero por las que no obtiene ganancias privadas, mas alla del salario que
pueda percibir por su trabajo.

Las definiciones presentadas sefialan que el servidor publico es una persona natural
que independientemente de su denominacion, presta sus servicios, trabaja o realiza una
actividad en una institucion publica, sujeta a reglamentos y normas que tiene como
objetivo alcanzar los fines de la Administracion Publica, siempre valorando su capacidad
y profesionalidad.

Es la constitucion de la Republica la que respalda al servidor pablico, como la
persona que presta sus servicios en las entidades publicas del Estado.

Tal como lo sefiala (Sanchez & Jaimes,2017) se llega a la conclusidn de que el servidor
publico es la persona que desempefia un empleo, cargo o comisién en el Estado.
Instituciones Publicas

El Estado ecuatoriano, al estar en servicio de la ciudadania, debe contar con
empresas e instituciones de caracter publico que garanticen una sociedad en la que las
personas puedan satisfacer sus necesidades con servicios publicos de calidad y alcanzar
una vida digna con justicia social.

Consecuentemente, considerando lo expresado por (Villavicencio, 2020) las



empresas publicas “son una herramienta fundamental para el cumplimiento de los
objetivos de la Nacion. Estas empresas de Estado, como también se las conoce, han sido
dotadas de facultades conforme a la utilidad que han ido adquiriendo” asi mismo debido a
su importancia, se le ha previsto un régimen juridico particular para que asi puedan
competir en igualdad de condiciones y producir rentabilidad social, tal como las empresas
privadas.

Mas aln, Parrefio (2019) menciona el pensamiento de Douglas North, al indicar que
las instituciones publicas son “reglas formales e informales en una sociedad, ideadas por el
hombre para facilitar la interaccion y el intercambio de individuos, ya sea a nivel politico,
social o econdmico” es decir que las instituciones publicas son importantes porque es a
travésde ella que se solucionan los problemas de orden politico, ambiental, social y cultural
de un pais.

Es significativa la importancia del servicio publico para los Estados a lo largo de la
historia, ya que son los servidores publicos quienes han hecho posible el cumplimiento de
las metas y objetivos trazados por parte de los gobernantes. Sin un servidor pablico, la
administracion publica no funcionaria, por ello se lo reconoce como el pilar fundamental
para las organizaciones gubernamentales.

También puede considerarse la definicion puntualizada en la LOEP (2009) y
cuyos términos también se encuentran establecidos en el articulo 225 de la Constitucion
ecuatoriana.

Las empresas publicas son entidades que pertenecen al Estado en los términos que

establece la Constitucion de la Republica, personas juridicas de derecho publico,

con patrimonio propio, dotadas de autonomia presupuestaria, financiera,
econémica, administrativa y de gestion. Estaran destinadas a la gestion de sectores
estratégicos, la prestacion de servicios publicos, el aprovechamiento sustentable de
recursos naturales o de bienes publicos y en general al desarrollo de actividades

econdmicas que corresponden al Estado. (LOEP, Art. 4).

Estas definiciones dejan entrever que las empresas del Estado estan caracterizadas
por un régimen especial que les permite cumplir con los objetivos previstos, justamente
porgue la Constitucion Ecuatoriana, como norma suprema ha establecido ciertos
lineamientos tales como que los derechos de los servidores publicos son irrenunciables y
que “la ley es la que definira el organismo rector en cuanto a recursos humanos, y
remuneraciones, al mismo tiempo que regulara el ingreso, ascensos, promociones,

incentivos, régimen disciplinario, estabilidad, sistema de remuneracion y cesacion de
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funciones” (Villavicencio, 2020, pag. 387).

Administracion Publica Municipal

El Municipio es una unidad politica administrativa o célula de gran importancia para el
Estado, porque es un instrumento para atender las necesidades de sus conciudadanos.

El Municipio puede definirse “como una comunidad territorial de caracter publico
con personeria juridica propia, y por ende con capacidad politica administrativa”
(Monterrey, 2019, pag. 2).

El Municipio conforme la Ley de Régimen Municipal (Congreso, 2005)

es la sociedad politica autbnoma subordinara al orden juridico constitucional del

Estado, cuya finalidad es el bien comin local y, dentro de este y en forma

primordial, la atencidn de las necesidades de la ciudad, del &rea metropolitana y de

las parroquias rurales de la respectiva jurisdiccion. (Art. 1).

Sin embargo, al entrar en vigor el Codigo Organico de Organizacion Territorial,
Autonomia y Descentralizacion (COOTAD) (2019) éste se refiere a los Municipios e
indica:

Los Gobiernos Auténomos Descentralizados Municipales son personas juridicas de

derecho publico, con autonomia politica, administrativa y financiera. Estaran

integrados por las funciones de participacion ciudadana; legislacion vy fiscalizacion;

y ejecutivas previstas en este cadigo, para el ejercicio de las funciones y

competencias que le corresponden. La sede del gobierno autobnomo descentralizado

municipal sera la cabecera cantonal prevista en la ley de creacion del cantén. (Art.

53).

Con lo cual, la Administracion Pablica municipal contina buscando el bien

comun local y cubrir las necesidades de la colectividad de la zona urbana y rural

del cantdn, pero de manera mucho mas organizada al existir diferentes estamentos,
cada uno de los cuales cumplen sus funciones coordinadamente y las competencias
que le corresponden.

Capacitacion y Profesionalizacion

En la actualidad, con la aparicién de la nueva gerencia publica, uno de los temas
gue ha sobresalido en algunos paises es el de la profesionalizacién, que traeria grandes
beneficios a la Administracion Publica, puesto que las exigencias sociales cada dia se
necesitan gobiernos especializados y capacitados para las demandas que la sociedad

reclama, es decir tener mejores servidores publicos, personal capacitado, especializado que



18

pueda dirigir, desarrollar y tomar decisiones que eleven la calidad de la Administracion
Publica, con los mecanismos de competitividad, eficiencia, eficacia y transparencia.

Cabe entonces indicar varias definiciones sobre profesionalizacion de diversos
autores:

“La profesionalizacion significa la preparacion antes y durante el desempefio del
servidor publico para que cuente con las herramientas necesarias que le permitan actuar
con el mayor nivel eficiencia, eficacia y efectividad” (INAFED, 2020).

Segun lo expone Sanchez & Jaimes (2017) “la profesionalizacion es vista como un
desarrollo sistematico y progresivo de conocimientos, habilidades, actitudes y valores, lo
que permite conocer la competencia y competitividad en un cargo especifico” (p.2).

De ahi que la profesionalizacion del servicio publico no es sélo la adquisicion de
conocimientos, herramientas e instrumentos técnicos para tomar decisiones, sino que
también contribuye para que el servidor pablico fortalezca sus actitudes, aptitudes,
habilidades y capacidades, con lo que se convierte en un servidor pablico activo que toma
decisiones de calidad para su aplicacion a la sociedad.

Entonces, es necesario reconocer que, gracias a la profesionalizacién del servidor
publico, se logra que éste realice las funciones que le son propias, de manera planificada,
consciente y continua, utilizando la experiencia y su formacion profesional, al ser
considerado como una persona idoénea para el puesto a cubrir, y asi lograr soluciones
apropiadas conforme a los problemas de la sociedad y ofrecer adecuados servicios
publicos, al ser capaz de tomar decisiones frente a situaciones complejas.

La profesionalizacion del recurso humano del sector pablico, representa un cambio
positivo para las instituciones, porque planificadamente se contrata personal al que se le
ofrece un empleo publico estable, y consecuentemente, al estar capacitado
acadéemicamente, brindara sus mejores y mayores esfuerzos para promover un gobierno
abierto, presto a satisfacer las demandas de la sociedad., es decir que la profesionalizacion
es una herramienta de gran envergadura para las entidades gubernamentales, porque asi
asegura que profesional contratado cumpla con el perfil y conocimientos requeridos para
transitar en el quehacer pablico, demostrando sus habilidades y capacidades.

La profesionalizacion debe ser considerada en la gestion de recursos humanos, esto
es que debe asignar los cargos publicos de manera inteligente, de tal manera que el
servidor pablico en base a su experiencia puede realizar diversas funciones, desde las mas
sencillas hasta las més dificiles o de més alto nivel, lo cual ademas se convertiria en una

cultura de servicio publico, en donde la neutralidad sea el elemento principal.
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La Constitucion de la Republica del Ecuador sefiala que el aspirante debe cumplir
con ciertos requisitos, como criterios de incorporacion al sector publico, tales como la
formacion académica y profesional, con vision de competencia, eficacia, eficiencia 'y
transparencia y esto se debe justamente porque la profesionalizacion del servidor publico
constituye un aspecto central para gobiernos con estas destrezas, porque siempre el Estado
buscan la idoneidad entre las funciones y quienes las llevan a cabo

En concordancia aello, se encuentra el Art. 234 de la Constitucion de la Republica,
en la se hace constar que el Estado garantizara la formacion y capacitacion continua de sus
servidores publicos, otorgandole el caracter de obligacion de todas las entidades del sector
publico y de un derecho para los servidores publicos, al tiempo que estable que dicha
capacitacion de la realice a través de los organismos competentes y que operen bajo
acuerdos con el estado, como son las escuelas, institutos, academias y programas de
formacion o capacitacion, en coordinacion con instituciones nacionales e internaciones que
tengan acuerdos con el Estado, lo que da origen al concepto de Red Publica de Formacién
y Capacitacion del Servicio Publico.

Y es que con la profesionalizacion del servidor publico se pretende obtener
cambios positivos en los gobiernos, porque con ello se iran eliminando aquellos atributos
negativos como la ineficiencia, el clientelismo y la corrupcidn, que son lamentablemente,
cuestiones que son parte de la cotidianidad en la mayoria de los paises, por lo cual las
empresas estatales aspiran constituirse como instituciones eficaces,
independientes de intereses particulares y proveedoras de servicios de calidad a los
ciudadanos.

Es evidente, al aplicarse la profesionalizacion del servidor publico, se busca contar
con personal capacitado, preparado en las actividades que realiza y en los servicios que
ofrece. Es una ventaja para la Administracion Publica, porque asi se eliminan ciertos
“Compadrazgos” y se limita el ingreso al servicio publico, puesto que los requisitos de
ingreso estan relacionados con el grado académico, experiencias previas en cargos

similares, competencias y habilidades previamente adquiridas.

Consecuentemente, el objetivo basico y primordial de la profesionalizacion, es buscar el
progreso de la Administracion Pablica, por lo que este proceso ayuda a perfeccionar las
habilidades del servidor pablico, con lo que se vuelve mas competitivo y lograra tomar las
mejores decisiones y responder adecuadamente a las situaciones sociales que se
presentaren,demostrando un cambio radical que le permita satisfacer a la ciudadania, de
manera profesional, con ética, seguridad y confianza, cumpliendo asi con la eficiencia y

eficacia
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requerida para el cambio positivo en la Administracion Pablica.
Eficaciay Eficiencia

La eficiencia es la relacion existente entre los recursos que son empleados en un
proyecto y los logros que son obtenidos a través de éste. Es decir que los recursos en la
Administracion Publica estan representados por el recurso humano y los logros vienen a
ser los objetivos y metas de la institucion estatal, aplicando a la Administracion Publica el

concepto.

La eficiencia se consigue en aquellos casos en los que se utiliza un menor nimero
de recursos para poder conseguir un mismo objetivo, o bien todo lo contrario,
cuando se alcanza un mayor nimero de objetivos, haciendo uso de los mismos

recursos o incluso menos. (EUDE, 2022)

El principio de eficacia es esencial en el funcionamiento de la Administracion
Publica, es con ella y a través de ella que se obtienen resultados, lo cual es imprescindible
para los servidores publicos como aplicadores de las competencias publicas.

Entonces puede decirse que la “eficacia es una medida del logro de resultados,
mientras que la eficiencia es una medida de la utilizacion de los recursos en ese proceso”
(Ferrer, 2017).

De igual manera, al referirse a eficacia, esto implica el nivel de consecucion de
metas y objetivos, es decir que la eficacia viene a ser la capacidad que tienen las
personas (servidores publicos) para poder conseguir aquello que se proponen
independientemente del nimero de recursos empleados.

Es asi como, segun (Padilla, 2022) el principio de eficacia en materia administrativa
constituye una parte central en la administracion, para poder cumplir con los fines, y su
ausencia viene a perderse los fundamentos principales de la existencia del Estado, mientras
que la eficiencia, se considera un ahorro, de todo aquello que se hace necesario para
administrar, como son recursos, costes y tiempo.

Entonces, puede afirmarse que, en términos econdémicos, para el GAD Municipal,
la eficiencia es la capacidad de satisfacer las necesidades de la ciudadania por medio de los
bienes y servicios ofrecidos, y en cambio, la eficiencia viene a ser la relacion entre
insumos y sus productos. Por tanto, eficiencia y eficacia “es una relacion costos y
beneficios” (Ferrer, 2017), en donde la efectividad viene a ser la consecucion de objetivos
y la eficacia es lograr los fines, pero con minimos recursos. En definitiva, eficacia y

eficiencia siempre deben ir de la mano, para lograr las metas propuestas en la
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Administracion Publica.
Procedimientos para el Ingreso del Servicio Publico

El vinculo laboral conforme a lo sefialado por la Constitucién de la Republica y en
concordancia con la Ley Organica del Servidor Publico (LOSEP) sera efectuado mediante
“concurso de méritos y oposicion, en la forma que determine la ley, con excepcion de las
servidoras y servidores publicos de eleccidn popular o de libre nombramiento y remocion”
(Art. 228).

Esto significa que se han comenzado a realizar paulatinamente los concursos de
mérito y oposicion para cubrir los puestos en el sector publico ecuatoriano, considerando la
evaluacion de las competencias de los aspirantes, cumpliendo un rol clave, el manual de
puestos institucional, en el que se encuentran todos los requerimientos necesarios que debe
poseer el postulante.

El ingreso al servicio publico, actualmente se ejecuta por medio de las Unidades
Administrativas de Talento Humano, el cual debe de aplicar los principios de justica,
transparencia y no discriminacion, permitiendo el acceso de personas con discapacidad, asi
como seleccionar personal de poblacion indigena de las comunidades y pueblos del
Ecuador, tal como lo sefiala la LOSEP.

Resulta importante sefialar que, para la calificacion en los concursos de méritos y
oposicion, las autoridades nominadoras no pueden intervenir de manera directa, subjetiva
ni tratar de direccionar los resultados hacia un candidato, porque seria una irregularidad
que dejaria invalidado el proceso de seleccion de personal. Estos concursos seran
ejecutados por las respectivas Unidades de Administracion del Talento Humano.

El Art. 67 de la LOSEP, indica que es la autoridad nominadora la que designa al
ganador del concurso, conforme al informe que emita la Unidad de Administracion del
Talento Humano. Tal designacion se realizara en base a los puntajes que se haya obtenido
en el concurso el postulante.

Asi mismo, las servidoras y servidores publicos, sin excepcion deberan presentar, al
inicio y al fin de su gestion una declaracion patrimonial jurada en la que se hara constar
todos los activos y pasivos que posee al momento de ingreso a su cargo laboral, y de igual
manera, presentara una autorizacion para que, de ser necesario, se levante el sigilo de sus

cuentas bancarias; caso contrario, no podran posesionarse como servidor publico.

En consecuencia, para el ingreso al sector publico, el postulante, debe cumplir con
varias exigencias, tales como tener una profesionalizacion y estar capacitado para las

constantes evaluaciones. Su ingreso sera efectuado por concursos de merecimientos u
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oposicidn, o a través de la celebracion de contratos, donde sera indispensable que el
servidor publico, actle con transparencia y se desempefie eficaz y eficientemente, para
evitar eventualidades en su estatus laboral.

De ahi que, cuando los lineamientos publicos se convierten en una hoja de ruta
altamente motivadora de los espacios publicos, los servidores publicos se veran
comprometidos a cumplir sus funciones de manera precisa y los ejecuta apropiadamente,
por lo cual puede desarrollar varias acciones al mismo tiempo, lo que lo convierte en un
servidor pablico competente.

Modelo y Proceso de Reclutamiento y Seleccion del Personal en el GAD Municipal de
Jaramijo

Para el proceso de reclutamiento y seleccion de personal se considera lo
establecido en la Norma Técnica del Ministerio del Trabajo, aunque hay ciertos pasos que
no son aplicables a los Gobiernos Autonomos Descentralizados Municipales, los que se
deben de obviar.

Dos aspectos importantes para tener en cuenta son:

1. Las convocatorias para llenar vacantes en el GAD Municipal, debe efectuarse de
manera publica, lo cual requiere difusion.

2. Todos los puestos municipales y los perfiles requeridos deben estar en el
Reglamento Orgénico Funcional y en el Manual de Funciones actualizados que
(requisitos a cumplir).

Es decir que, todos los procesos de reclutamiento y seleccion del personal, han de
ejecutarse a través del respectivo concurso de méritos y oposicion, y se utiliza
obligatoriamente la plataforma tecnoldgica correspondiente, al registrar cada etapa del
concurso en la pagina web socio empleo, del gobierno ecuatoriano; pagina que se
considera de intermediacion laboral, porque les permite a los demandantes obtener
informacidn sobre ofertas de trabajo y asi lograr su colocacion.

Por consiguiente, el proceso comprende la preparacion del proceso de reclutamiento, la
convocatoria, la evaluacion y seleccion, la expedicion del nombramiento provisional de
prueba, y la induccidn. En el proceso de mérito, se verifican las postulaciones y se procede
a receptar la evaluacion.

En el concurso abierto de méritos y oposicion puede participar cualquier persona
mayor de 18 afios, que cumpla con los requisitos establecidos en la convocatoria, que esté
legalmente habilitada para ingresar y desempefiar su cargo, segun lo determina la LOSEP y

su Reglamento General.
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Para el proceso de ingreso del servidor pablico, intervienen varios érganos reguladores
como es la Unidad de Talento Humano o Direccion de Talento humano del GAD
Municipal, que es el ente encargado de la administracion del proceso. También interviene
el Tribunal de Méritos y Oposicidn, conformado por el alcalde o su delegado, el
responsable de la Unidad en la que se presenta la vacante; el titular de la Unidad de
Administracion del Talento Humano y un representante del CONADIS (por los aspirantes
que tengan carne de discapacidad).

De igual forma, interviene el Tribunal de Apelaciones que es el que resuelve en caso
de existir apelaciones por parte de los aspirantes, Los integrantes de este tribunal, son los
mismos que conforman el Tribunal de Méritos y Oposicion.

Puede concluirse diciendo que, para el ingreso del postulante al sector publico, se lo
hace mediante los méritos, que es lo que pretende el gobierno seccional, que sus puestos
sean ocupados por personas idoneas, con habilidades, aptitudes y capacidades. En
consecuencia, tal como lo afirma Alegria (2018) el mérito es fundamental para la seleccion
de personal, para la progresion en la carrera y en la evaluacion de desempefio, asi como en
la gestidn de capacitacidn, de rendimiento y la permanencia en el servicio civil. (p.57)
Estrategias para Seleccion de Personal en el GAD Municipal

Las estrategias utilizadas para la busqueda de los candidatos para ocupar un cargo
publico, no siempre han sido lo mas idoneos, puesto que han existido procedimientos
explicitos sobre pautas de seleccion de personal.

Casi siempre se ha practicado la cuota politica, el compadrazgo, que mas bien son
arbitrariedad, politizacion y nepotismo, muy a pesar de que en la Constitucién de la
Republica en su Art. 125 se establece lo contrario.

En la actualidad para efectuar la cobertura de un puesto de trabajo de un servidor
publico, se tiene como principal estrategia, la Ley, que es en donde se apoyan las gestiones
que efectle el GAD Municipal para llenar una vacante, considerando la existencia del
Manual de Puestos Institucional, porque en €l estan registrados los requisitos y perfiles
para cada cargo de un servidor publico, por tanto, ya se ha empezado a considera la
evaluacion por competencia de los postulantes a través del concurso de méritos y
oposicion. La seleccidn de personal no es algo aislado en la gestion de personal de los
GAD Municipales, sino que es la suma de varias estrategias adoptadas por los otros
subsistemas de administracién de recursos humanos, entre ellos la planificacién de
personal, el reclutamiento, la capacitacion, el desarrollo y planes de carrera, el perfil
profesional, el perfil académico, entre otras estrategias.
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Finalmente, el perfil profesional viene a ser los rasgos inherentes a la formacion
profesional del postulante, su desempefio, presencia y aporte para una comunidad, en
cambio el perfil académico “implica el conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas,
actitudes y saberes procedimentales, de un determinado nivel académico y plan curricular”
(Sanchez & Jaimes,2017).

Modelo de Evaluacion

El modelo de evaluacion que utilizan los GAD Municipales es el modelo de
evaluacion del desempeno del servidor publico, que “consiste en la evaluacion continua de
la gestion del talento humano, fundamentada en la programacion institucional y los
resultados alcanzados, cuyas metas deberan ser conocidas y socializadas con el personal
institucional” (Talento humano, 2020, pag. 3)

Asi mismo, la evaluacion del desempefio es un conjunto de actividades tendientes a
medir el cumplimiento de las obligaciones que tiene que cumplir el personal del GAD
Municipal, con lo cual se determinan los logros alcanzados y se analiza la productividad

del servidor publico y lo que se determina lo que se debe mejorar.

El GAD Municipal une sus esfuerzos para alcanzar la eficiencia y eficacia,
requisitos indispensables para ser una institucion publica moderna y confiable, para lo cual
aplica un modelo de gestion que esta directamente enfocado en obtener resultados y en la
mejora continua, haciéndola competitiva y eficaz.

Si bien es cierto la evaluacion es un instrumento que permite la comprobacion del
cumplimiento de los fines de la organizacion, por ello, mide el comportamiento y las
conductas de los colaboradores, con resultados integrales, sistematicos y objetivos, porque
“se enfocan en los aspectos de fortalezas, capacidades, aptitudes, problemas, entre otros”

(Areté, 2018)

Factores que Facilitan la Evaluacion de la Profesionalizacién

El Estado Ecuatoriano es un fuerte demandante de talento humano calificado, con
lo cual se hace necesario cumplir con lo sefialado en la Constitucion de la Republica y las
Leyes y Reglamentos expedidos para la regulacion de las actividades de la ciudadania, y en
especial del desempefio del servidor publico en los diversos estamentos estatales, como es
el caso de los Gobiernos Autonomos Descentralizados, caso especial el del GAD
Municipal del Canton Jaramijo en el periodo 2021.

Por ello, a los servidores publicos, se les ha hecho valer su derecho de ser

capacitado y obtener la profesionalizacion en el ambito en el que se desenvuelve, con lo
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cual es importante que se realice la evaluacion de tal profesionalizacion, utilizando
diversos modelos o factores que faciliten dicho acto como es el subsistema de evaluacién
del desempefio que “se orienta a evaluar bajo parametros objetivos acordes con las
funciones, responsabilidades y perfiles del puesto” (Asamblea Nacional, 2010) con
indicadores cuantitativos y cualitativos de gestion.

Ademas, el art. 77 de la LOSEP determina que el Ministerio del Trabajo y las
Unidades de Administracion del Talento Humano Institucionales, seran las encargadas de
planificar y administrar un sistema periodico de evaluacién del desempefio con el objeto de
estimular el rendimiento de los servidores publicos. esta evaluacion se la efectuara una vez
al afio.

En cuanto a los resultados de la evaluacién del desempefio, el Reglamento General
a la LOSEP (Asamblea Nacional, 2010) indica que se realizaran a través de las siguientes
variables de medicion en forma integral y complementaria: “perspectiva institucional,
perspectiva del usuario externo, perspectiva de los procesos internos, y, perspectiva del
talento humano” (Art. 219).
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Capitulo 11: Marco Metodoldgico
Disefio Metodoldgico

Modalidad de la Investigacion

Este estudio procuré esclarecer la profesionalizacion del servidor publico del GAD
Municipal del Canton Jaramijo, para lo cual la investigacion fue de enfoque mixto por
cuanto se presenta informacién numérica que fue procesada de manera estadistica, para
luego establecer conclusiones que permitieron sustentar la idea a defender y a verificar los
objetivos planteados, informacion que tuvo caracter cualitativo, al tener como base ademas
el marco tedrico presentado y los acontecimientos que anteceden a la problematica
presentada.

Tipos de Investigacion

Investigacion Descriptiva. Permitid describir la situacion que interesé investigar, a
través de la medicidn y asi evidenciar sus caracteristicas, conforme al método
etnografico. Para el efecto fue imprescindible contar con conocimientos suficientes

del hecho a investigar en el GAD Municipal del Canton Jaramijo.

Investigacion Documental. A través de la seleccion y recopilacion de informacién
por medio de la lectura de documentos y materiales bibliograficos en fisico o via
internet, con los cuales se pretendio determinar en un primer momento, la
legislacion ecuatoriana existente sobre las normas ecuatorianas que dan derecho a
la profesionalizacion del servidor pablico. En segundo lugar, se pretendio poner en
contexto a las empresas publicas que utilizan los diferentes sistemas de seleccion de
personal y la consideracién que prima como requisito de ingreso, esto es, la
profesionalizacion teniendo como base las regulaciones laborales existentes en las

leyes del pais.

Poblacion y Muestra

Siendo importante conocer la situacion sobre la profesionalizacion del servidor
publico del GAD Municipal del Cantdn Jaramijd, se utilizaron elementos de analisis
referencial, de caracter empirico, a partir de la percepcion de los servidores publicos
vinculados en el GAD Municipal, a través de las encuestas y entrevistas, con preguntas

mixtas, (abiertas y cerradas) que permitieron enriquecer el analisis de estas por medio
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de métodos conocidos para el procesamiento de datos.

Debido a que el total de la poblacion fue un nimero manejable, al haber
considerado el muestreo probabilistico aleatorio simple, se tomd poblacion, a la
totalidad de los empleados y directivos que laboran dentro del GAD Municipal de
Jaramijé, que esté constituida por 167 servidores publicos y que se encuentran
distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 1 Servidores Publicos del GAD Municipal de Jaramijo por Departamentos.

Departamentos Cantidad
Secretaria General 6
Procuraduria Sindica Municipal 2
Comunicacion Institucional 4
Dir. Desarrollo comunidad 35
Administracion General 7
Direccion Registro Propiedad 7
Direccién Talento Humano 8
Direccién Financiero 16
Direccion Administrativa 14
Direccion de Trénsito 10

Dir. Planificacién Desarrollo

Ordenamiento Territorial 19
Servicios Publicos Municipales 3

Direccion Obras Pablicas 13
Gestién Ambiental 23
Total 167

Fuente: GAD Municipal de Jaramijo

Elaboracién: Propia
Tipo de Recoleccion de la Informacidn

Métodos. Para la recoleccidn de la informacion se utilizaron los métodos siguientes

Método Deductivo. A través del cual se partio de la informacion general universal
sobre la profesionalizacion del servidor publico para llegar a lo particular que es la
situacion del GAD Municipal del Canton Jaramijo.

Método Analitico. Con él se identificaron algunas caracteristicas sobre la
profesionalizacion del servidor publico de manera puntual el GAD Municipal de Jaramijo
y asi se pudo analizar la manera como la institucién evalua la profesionalizacion de sus

servidores publicos, es decir que se establece la relacion causa-efecto entre el servidor
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publico (profesionalizacion) y la entidad gubernamental (eficiencia, eficacia).

Técnicas. Las técnicas utilizadas en la investigacion estuvieron representadas por
los pasos para obtener la informacion, es decir, en primer lugar, la revision documental
(leer), luego la elaboracion de las encuestas (preguntar), usando un cuestionario o test; y de

las entrevistas (dialogar) para lo cual se prepar6 una guia de entrevista o preguntas.

Instrumentos.

Se utilizaron para la investigacion instrumentos palpables para registrar la
informacion, puntualmente, las encuestas y entrevistas a través de preguntas de tipo mixto
preparadas con anticipacion y orientadas a obtener informacion relevante para la
investigacion en curso.

La encuesta como instrumento de recopilacién de informacion, fue de manera
escrita, y se aplicé a los servidores publicos que estan directamente vinculados con la
profesionalizacion del servicio civil del GAD Municipal de Jaramijé, con preguntas acerca
del tema de investigacion, en un total de 16, con alternativas de nivel 7 utilizando la escala
de Likert.

La entrevista, también tuvo por objeto recabar informacion y es un medio util para
recolectar datos. Se aplicé la entrevista a una persona que es directora departamental, a
través de una guia con guince preguntas sobre aspectos importantes sobre la

profesionalizacion del servidor pablico dentro de la institucion en estudio.

Validez y Confiabilidad de los Instrumentos

La validez y confiabilidad de los instrumentos de investigacidn, como son las
encuestas y entrevistas, tuvieron justamente, porque se prepararon preguntas relacionadas
directamente con el tema a investigar, con las cuales se acerca a la verdad, procurando que
los resultados estén libres de errores, las respuestas sean confiables, tengan exactitud y
consistencia y arrojen como resultado un nivel de significacién estadistica aceptable, como

es el nivel de confianza que es del 95 %, y se considerd el cien por ciento de la poblacion.

Procesamiento y Analisis de la Informacion sobre el Diagnostico Realizado

La investigacion sobre la profesionalizacion del servidor publico del GAD Municipal
de Jaramijé recogio primeramente informacion, a través del plan de recoleccion de datos
para luego procesarlos considerando las siguientes actividades:

1. Sesolicito a los servidores publicos del GAD Municipal responder a las encuestas

y entrevista, y se les hizo notar la importancia de la veracidad de sus respuestas.
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Este proceso de lo efecta en las instalaciones fisicas del GAD Municipal de

Jaramijo, para lo cual se solicit6 el permiso correspondiente por parte de la

autoridad competente y se ejecutd de manera individual, en la franja horaria

laboral, sin alterar el desenvolvimiento de las actividades laborales ocupando un dia

para la recoleccion de los datos, pero en horarios diferentes.

2. Lainformacion obtenida se procesé estadisticamente en Excel y SPSS 25. Y

ademas de elaboraron gréaficos estadisticos, preferiblemente se usaron los

diagramas circulares para mejor comprension de los resultados obtenidos.

3. Se realizo la interpretacion analisis de los corolarios alcanzados, confrontando con

los objetivos propuestos.

4. Los resultados permitieron emitir conclusiones y recomendaciones, al mismo

tiempo que dieron pautas para analizar la manera de coémo el GAD Municipal de

Jaramijo evalla la profesionalizacion de sus servidores publicos.

El plan de recoleccién de informacion se basa en las siguientes preguntas con su

respectiva explicacion.

Tabla 2 Plan de Recoleccion de Informacién

Preguntas
Basicas

Explicacion

¢Para qué?

¢De qué personas
u Objetos?
¢ Sobre qué aspectos?

;Quién?

¢A quiénes?
¢Cuando?
¢Dbnde?

;Bajo qué técnicas
de recoleccion?
;Con qué?

Para alcanzar los objetivos de
la investigacion

Servidores municipales
Profesionalizacion del Servidor
Publico Municipal

Ab. Yerson Saa

Servidores municipales

Marzo 2022

GAD Municipal de Jaramijo
Encuestas

Cuestionario estructurado

Fuente: Elaboracion Propia

Métodos Empleados para el Procesamiento de la Informacion

Al haberse utilizado el método deductivo (de lo general a lo particular) y analitico

(identificar caracteristicas de la situacion) para la recoleccion de la informacion, se

continud usando estos metodos para procesar los datos obtenidos de la poblacion objeto de

investigacion, puesto que se ordend la informacion recogida y se establecieron las
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categorias para el analisis, y en lo posterior se procedi6 a tabular los datos y obtener las
frecuencias de aparicion de las opciones, aplicando la estadistica descriptiva, con la
elaboracion de cuadros y graficos estadisticos bajo el programa Excel.
Caracterizacion de la Institucion

Para caracterizar la institucion de la investigacion, es necesario realizar un poco de
historia de como se cred el cantdn Jaramijo, para que asi pudiera existir el GAD Municipal.

Los origenes por la lucha de lograr la cantonizacion de Jaramijo, se remita al 11 de
octubre de 1992, en que se cred el Comité Pro-Cantonizacion, que logré el apoyo de la
Prefectura de Manabi y de la AME para presentar la solicitud de cantonizacién, pero en
1995 el Congreso lo aprobo, sin embargo, el presidente de ese entonces, el Arg. Sixto
Duran, lo vetd. En ese mismo afio se reanudaron las gestiones y nuevamente fue vetado por
el presidente interino Fabian Alarcén, pero finalmente el 28 de abril de 1998 le ley de
Creacidn del cantén Jaramijé fue publicada en el registro oficial No. 306.

En cuanto a la definicion de municipio, cabe indicar que la Ley Organica de Régimen
Municipal vigente en ese entonces, lo define como

La sociedad politica autbnoma subordinada al orden juridico constitucional del

Estado, cuya finalidad es el bien comin local y, dentro de éste y en forma

primordial, la atencion de las necesidades de la ciudad, del &rea metropolitana y de

las parroquias rurales de la respectiva jurisdiccion. (Art. 1).

El GAD Municipal de Jaramijo tiene como sustento legal, la Ley constitutiva
publicada en el R.O. de 28 de abril de 1998, en la presidencia interina de Fabian Alarcon.
El Municipio inicia sus actividades el 4 de junio de 1999, denominado como M.I.
Municipalidad del Canton Jaramijo, en lo posterior, en el 2010 se expide la ordenanza que
cambia su denominacién, conforme a la Constitucion de la Republica del Ecuador del
2008, adquiriendo la denominacién de Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton
Jaramij6. (GAD Municipal de Jaramijo, 2019)

El organigrama estructural y funcional del GAD Municipal se alinea con su mision
y para poder cumplir con los fines para los que fue creado.

Su estructura es la siguiente:
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Figura No. 1 Organigrama Estructural del GAD Municipal del Canton Jaramijé
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Mision

Brindar servicios de calidad, con calidez y buen trato, siendo lideres del desarrollo
local, creyendo firmemente en el desarrollo equitativo e incluyente, mejorando las
condiciones de vida de la poblacion jaramijense, mediante proyectos innovadores que
propicien el emprendimiento, el desarrollo turistico, la gestion ambiental ante el cambio
climético y el desarrollo cultural e institucional en beneficio de la ciudadania. Art.6 (GAD
Municipal de Jaramijo, 2021)

Vision

El Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantdn Jaramijo, al 2023 es el cantdn
con inversion multiple, innovacion turistica y enfoque emprendedor y pesquero,
promoviendo la inclusion social, servicios publicos de calidad con talento humano
capacitado, actividades logisticas y politicas para la conservacion del ambiente. (Art. 7)
(GAD Municipal de Jaramijo, 2021)

Valores

Los funcionarios municipales basaran su gestion en los valores corporativos
establecidos en el Art. 8 del Estatuto Organico de Gestién Organizacional por Procesos del
GAD del Cantén Jaramijo que entre otros principios se hacen constan la voluntad politica y
liderazgo para alcanzar los mas altos niveles de rendimiento para satisfacer a la ciudadania;
el trabajo en equipo con eficacia y eficiencia, al igual que la transparencia en los datos del
GAD, y la honestidad y responsabilidad por el cumplimiento de las funciones

encomendadas.



Capitulo 111: Resultados de la Investigacion

Principales Resultados

Para el desarrollo de este capitulo, es muy conveniente tener en cuenta que es
necesario contar con instrumentos que permiten analizar la situacion sobre la
profesionalizacion del servidor publico del GAD Municipal de Jaramijo, para lo cual
se procesa la informacion obtenida de la aplicacion de encuestas y entrevista a los
funcionarios publicos y se relaciona con los objetivos propuestos.

4.1. Analizar el estado de la profesionalizacion del servidor publico. Caso GAD
Municipal de Jaramijé
En este punto es conveniente revelar que la profesionalizacién del servidor
publico esta contemplada en las leyes, normas y reglamentos del estado ecuatoriano.
Analizando la situacion del GAD Municipal de Jaramijo, se determina que apenas el
6 % de sus servidores publicos poseen titulo de cuarto nivel, lo que se justifica, en
cierta medida, por la edad de los involucrados, quienes mayoritariamente en un 45 %
se encuentran en el rango de edad de 26 a 35 afios de edad, pero que manifiestan estar
dispuestos a profesionalizarse, bien para beneficio propio, como para beneficio de la
institucion en la que prestan sus servicios.
En el GAD Municipal de Jaramijo existe un porcentaje minoritario de
profesionales, lo cual se debe, conforme a lo expresado por los encuestados, su
vinculacidn laboral no ha sido por concurso de méritos y oposicion, como lo establece
la ley y las normativas concordantes, sino que, claramente se ha omitido este requisito
indispensable y valioso para la institucion.
4.2. Identificar los factores que facilitan la evaluacién de la profesionalizacion de los
servidores publicos.

El proceso de evaluacién de la profesionalizacidn de los servidores permite crear
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y dimensionar de manera ordenada los puestos de trabajo de los servidores publicos,
como es el caso de conocer el nimero de personas mas idoneas para ocupar puestos
especificos y de libre designacion.

En esta institucion existe la predisposicion para colaborar con la
profesionalizacion de sus servidores publicos, a llevar a la practica lo establecido en
la ley, en donde sus servidores publicos estan el 90% “totalmente de acuerdo” en que
su empleador les otorgue permisos para sus capacitaciones, justamente porque piensan
que el aspecto profesional es sustancial para el desempefio de su trabajo, tal como lo
han manifestado el 36 % de servidores ptblicos que estan “totalmente de acuerdo”.

Ademas, el 56 % de los encuestados manifiestan que el subsistema con el que se
relaciona la evaluacién de desempefio de los servidores publicos, es el subsistema de
planificacion del talento humano, que bien debe considerar los reglamentos internos
para la evaluacion de los servidores publicos.

4.3. Analizar la manera de cobmo el GAD Municipal de Jaramijé evalua la
profesionalizacion de sus servidores publicos.

Es valioso tener en cuenta que al tratarse del régimen laboral que rige a una
institucion, de una u otra manera, se debe dirigir la vision hacia el conjunto de normas
que se aplican para la administracién del recurso humano, las mismas que regulan los
derechos, obligaciones y prohibiciones de todo el personal, asi como las formas y
maneras de reclutamiento, seleccién, nombramiento y ascensos. Por ello, en las
encuestas, los servidores publicos de la institucion indican que “siempre” los directivos

del GAD Municipal consideran la formacion profesional para la reubicacién de puestos,

42

lo cual se percibe al visualizar que el 2 % de los encuestados indican que, con frecuencia”

son supervisados y evaluados, a pesar de no haberse aplicado este proceso por dos afos

en la institucién, como lo menciona el directivo entrevistado.
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A continuacion, se presentan los resultados obtenidos a través de tablas que
permiten visualizar todos los aspectos encuestados y los porcentajes como resultado

de las tabulaciones correspondientes.

Tabla 1: Datos demogréficos: Género, edad, nivel de estudios de los servidores pablicos del GAD
de Jaramijé

Opciones Porcentaje
Género

Masculino 53,4%
Femenino 46,6%
Edad

De 18 a 25 afios 4,3%
De 26 a 35 afios 45,7%
De 36 a 45 afios 23,3%
de 46 a 55 afios 22,4%
De 56 a 65 afios 4,3%
Nivel de Estudios

Nivel Basico 6%
Nivel Medio

Superior 22,4%
Nivel Superior 65,5%
Maestria 6,0%

Fuente: Elaboracién propia

Los servidores publicos del GAD Municipal de Jaramijo exhiben un porcentaje
bastante aceptable en cuanto a la igualdad de oportunidades segun el género, estando
representados el 53,4 % por personal masculino y se considera la labor del género
femenino, en donde se encuentra el 46,6 % de mujeres laborando en esta institucion
municipal; con respecto a la distribucion por edad de los resultados obtenidos se determina
que la tendencia en cuanto a edad esta entre los 26 a 45 con el 45,7% seguido de las
personas que tienen una edad de 36a 45 afios con el 23,3 % continuando muy de cerca los
servidores publicos que tienen una edad de 46 a 65 afos. Esta informacion permite
aseverar que los servidores publicos de esta institucion son personas jovenes, por lo cual
estan con la predisposicidn de aceptar capacitaciones y profesionalizaciones, ya que
justamente, los servidores publicos del GAD Municipal, en un 6 % tienen un nivel
superiorde estudios, que es un porcentaje bastante bajo, y les hace falta superarse

académicamente.
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Tabla 2: Importancia del aspecto profesional en el desempefio del trabajo

Opciones Porcentaje
1. Totalmente en desacuerdo 7,8 %
2. Niendesacuerdo ni en acuerdo 1,0%
3. Parcialmente de acuerdo 10,2%
4. De acuerdo 8,6 %
5. Totalmente de acuerdo 72,4%
Total 100,00%

Fuente: Elaboracion propia

Los servidores publicos consideran que el aspecto profesional es valioso para
lograr el 6ptimo desempefio en su puesto de trabajo, es decir que el 72,4 % de los
participantes se ubican en la opcion que estan “totalmente de acuerdo™, ya que serian
competitivos y con el perfil en cada una de las areas; existiendo un porcentaje del 10.2 %
estar “parcialmente de acuerdo”, mientras que el 7.8 % de servidores publicos estan en
“total desacuerdo” al pensar que el aspecto profesional no es sustancial para servir al
municipio y a la sociedad de manera responsable, con honestidad, y con voluntad para
hacer crecer la administracion y alcanzar las metas y objetivos de la misma. Con estos
resultados se determina que en la escala planteada se alcanza una media de 6.2174, lo que
indica que en gran medida servidores publicos consideraran que es urgente su

profesionalizacion para alcanzar un 6ptimo desempefio laboral.

Tabla 3: Permisos que otorga el GAD Municipal a sus servidores publicos para

profesionalizarse.

Opciones Porcentaje
1. Totalmente en desacuerdo 5%
2. Parcialmente en desacuerdo 0,5%
3. Parcialmente de acuerdo 1%
4. De acuerdo 3%
5. Totalmente de acuerdo 90.50%
Total 100,00%

Fuente: Elaboracion propia
Con una media general de 6.63 puntos, la mayoria de los servidores publicos del
GAD Municipal son personas con niveles de preparacion superior y medio superior, estan
“totalmente de acuerdo” en un 90.5 %, con los permisos que su empleador les otorgue,
coincidiendo con el hecho de que son personas con niveles de preparacion superior y

medio superior. Al considerar fundamental que su empleador les otorgue el
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permiso correspondiente para poder profesionalizarse, son conocedores de las leyes que los
ampara y es en ella que se encuentra establecido este beneficio, sin embargo, un porcentaje
del 5 % presentan un “total desacuerdo” frente a un 3 % que responde estar “de acuerdo”
con esta situacion, y que la opcion de mayor incidencia esta representada por el grupo que
esta totalmente de acuerdo que se conceda permiso a sus servidores publicos para
profesionalizase. Otorgandoles permiso, los servidores publicos se ven forzados a aplicar
sus conocimientos adquiridos, dejando de lado la incapacidad, y asi pueden lograr las

metas y objetivos para alcanzar las politicas publicas aplicadas a la sociedad.

Tabla 4: Frecuencia que el GAD Municipal proporciona capacitaciones y/o profesionalizacion
sobre su area de trabajo.

Opciones Porcentaje

1. Totalmente en desacuerdo 16,00%
2. Endesacuerdo 3,80%
3. Parcialmente en desacuerdo 6,00%
4. Nien desacuerdo ni en acuerdo 9,50%
5. Parcialmente de acuerdo 9,50%
6. Deacuerdo 11,20%
7. Totalmente de acuerdo 44.00%

Total 100,00%

Fuente: Elaboracién propia

Los resultados de las encuestas permiten observar que la media sobre esta pregunta
esta en 5.00 situandose en un “parcial de acuerdo” lo cual esta representado por el 44
% de los servidores publicos del GAD Municipal de Jaramijé que estan “totalmente de
acuerdo” con la frecuencia que su empleador le proporciona capacitaciones y/o
profesionalizacion sobre su area de trabajo, lo cual representa un porcentaje no muy alto,
lo que significa que es conveniente que se revise esta situacion porque el 16 % de ellos
manifiestan “total desacuerdo”, frente a una sumatoria de porcentajes del 9,80 % que

estdn “en desacuerdo y/0 no estan de acuerdo ni en desacuerdo”

Las personas encuestadas estan “totalmente de acuerdo” sobre el nivel de
importancia que el GAD Municipal les otorga a los requisitos de implementacion e
innovacion en programas que como servidores pablicos les permiten la profesionalizacion,
al alcanzar el 36.2 % en sus respuestas; sin embargo, hay un 12.1 % que manifiestan un

criterio contrario, al estar “totalmente en desacuerdo”; situacion que es preocupante,
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porque existen servidores publicos que se sienten inconformes, con lo cual se obtiene
como respuesta una media de 5.06, es decir representado por un parcial acuerdo, por lo que
el GAD Municipal y sus directivos han de considerar estos requisitos con la conveniencia
requerida para lograr la profesionalizacion de sus servidores publicos tal como se muestra

en la tabla 5.

Tabla 5: Nivel de importancia que el GAD Municipal les otorga a los requisitos de

implementacion e innovacion en programas que permitan la profesionalizacion de sus servidores

publicos.
Opciones .
Porcentaje
1. Totalmente en desacuerdo 12,1%
2. Endesacuerdo 2,2%
3. Parcialmente en desacuerdo 8,2%
4. Nien desacuerdo ni en acuerdo 10,3%
5. Parcialmente de acuerdo 12,9%
6. Deacuerdo 18,1%
7. Totalmente de acuerdo 36,2%
Total 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

El 37 % de los servidores publicos esta “totalmente de acuerdo” con la manera
cdémo se realiza la evaluacion del desempefio en la institucién con el objeto de estimular su
rendimiento, conforme al reglamento expedido para este propdésito. Aunque la tendencia es
positiva, al presentarse “parcialmente de acuerdo” con un porcentaje del 17,2
% y el 13 % para la opcion “de acuerdo”, existe un 12,1% que se muestra “ni en
desacuerdo ni en acuerdo” y, por otro lado, alcanza un” total en desacuerdo” un 8,6%,
seguido de “parcialmente de acuerdo” con un porcentaje del 8 %.
Tabla 6: Manera como se realiza la evaluacion del desempefio en la institucion, para

estimular el rendimiento del servidor pabico, conforme al reglamento
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Opciones Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 8,6%
En desacuerdo 2,8%
Parcialmente en desacuerdo 8,4%
Ni en desacuerdo ni en acuerdo 12,1%
Parcialmente de acuerdo 17,2%
De acuerdo 13,8%
Totalmente de acuerdo 37,1%
Total 100%

Fuente: Elaboracién propia
Como se observa en la tabla 8, existen porcentajes que hay que tener en cuenta para
lograr un consenso en la institucién sobre este tema, ya que la media obtenida sobre esta
pregunta corresponde a 5.14 que indica la opcidn “ni en desacuerdo ni en acuerdo” en

cuanto a la manera como se realiza la evaluacion del desempefio en el GAD Municipal.

Tabla 7: Satisfaccién con las oportunidades de profesionalizacion para mejorar su desempefio en

sus funciones en el GAD Municipal.

Opciones )
Porcentaje

1. Totalmente insatisfecho 7,8 %
2. Insatisfecho 5,3%
3. Parcialmente insatisfecho 7,6 %
4. Ni satisfecho ni insatisfecho 10,3%
5. Parcialmente satisfecho 13,8%
6. Satisfecho 16,4 %
7. Totalmente satisfecho 38,8%
Total 100%

Fuente: Elaboracién propia

La satisfaccion en las oportunidades de profesionalizarse el servidor pablico en el
GAD Municipal es parcial, alcanza una media de 5.22, expresada en un porcentaje del 38,8
% para quienes estan “totalmente satisfechos”, esto es que muestran conformidad con las
oportunidades que su empleador les brinda para poder profesionalizarse y de esta manera
mejorar su desempefio en las funciones que realiza, pero existe un porcentaje minoritario
del 7,8 % que declara encontrarse “totalmente insatisfechos”, quizas porque a ellos no se
les ha brindado esta oportunidad, conjuntamente con los que responden que estan “muy
insatisfechos”, para lo cual debe abrirse una mesa de didlogo y lograr tener claro los

motivos de sus respuestas y que van a favorecer al GAD Municipal de Jaramijd, ya que es
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necesario que los servidores publicos tengan el compromiso con la comunidad en
general y se identifiquen con la institucion a la que se deben, para cumplir
cabalmente con su trabajo.

Tabla 8: Consideracion de la formacion profesional por parte de los Directivos del GAD

Municipal para la reubicacion de puestos.

Opciones Porcentaje
1. Nunca 14,7 %
2. Aveces 6%
3. Ninunca ni siempre 15,5%
4. Con frecuencia 18,1%
5. Casi siempre 15,5 %
6. Siempre 30,2%

Total 100%

Fuente: Elaboracion propia
Como se puede apreciar en la tabla 10, las opciones de “siempre” y “con
frecuencia” presentan porcentaje mayoritario en cuanto a la pregunta si la formacion
profesional es considerada por los Directivos del GAD Municipal para la reubicacion de

puestos, al haber alcanzado el 30 % y el 18% en su orden.

Sin embargo, es conveniente hacer notar que la opcion de “nunca” esta
representada por un porcentaje del 14,7 %. Resultados que manifiestan cierto malestar de
parte del servidor publico en cuanto a este tema, precisamente porque la media a esta
pregunta estuvo en 4.69 entre los servidores publicos.

Tabla 9: Supervision y evaluacion de la profesionalizacion laboral

Opciones
Porcentaje

1. Nunca 8,6 %
2. Casi nunca 4,3%
3. Aveces 9,5%
4. Ninunca ni siempre 15,5%
5. Con frecuencia 22,4%
6. Casisiempre 18,1 %
7. Siempre 21,6%

Total 100%

Fuente: Elaboracion propia
El 22,4 % de los servidores publicos del GAD Municipal responde de manera
predominante que “con frecuencia” la profesionalizacion laboral es supervisada y evaluada
acorde a los casos, seguido muy de cerca con la respuesta de “siempre” que alcanza el 21

%, y la respuesta a “ni nunca ni siempre” obtiene un porcentaje del 15.5 % frente al 8,6 %
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de la opcion “nunca” que es el extremo opuesto. Estos datos permiten determinar una

media a la pregunta de 4.7913 que indican sobre la profesionalizacion laboral y su

supervision y evaluacion. Consecuentemente, los servidores publicos deben de ser

sometidos constantemente a las evaluaciones sobre profesionalizacion, para que Recursos

Humanos pueda determinar planes estratégicos de mejoramiento de la parte profesional

dentro de las funciones encomendadas a ellos, para lograr un rendimiento laboral de

calidad, dia a dia, asi como también poner en practica la clasificacion y reubicacion de

puestos, conforme a los puntajes obtenidos en estas evaluaciones.

Tabla 10: Definicion en la estandarizacion legal de las funciones, actividades, informacion y

documentacion ejecutadas por el servidor publico.

Opciones
Porcentaje

1. Nunca 3
2. Casinunca 2%
3. Aveces 6%
4. Ninunca ni siempre 7,1%
5. Con frecuencia 17,2%
6. Casisiempre 20,7 %
7. Siempre 44.00%

Total 100%

Fuente: Elaboracién propia

Al existir en la institucién el Estatuto Organico de Gestién Organizacional por

procesos, los servidores publicos responden que “siempre” sus funciones, actividades,

informacion y documentacion que ejecutan se encuentran definidas a través de una

estandarizacion legal en un 44 %, mientras que “casi siempre” alcanza un porcentaje del

20,7 % frente a que “nunca” se utiliza una estandarizacion legal que obtiene un porcentaje

del 3 % de los servidores publicos encuestados, por lo cual, la media obtenida corresponde

a5.6957. De aqui se parte para hacer notar lo valioso de tener las leyes y reglamentos al

dia en la organizacion, y de esta manera cumplirla y hacerla cumplir.

Tabla 11: Aplicacion de items que indiquen la necesidad de la profesionalizacién del servidor

publico

Opciones Porcentaje

1. Nunca 7,8%
2. Casinunca 6%
3. Ninunca ni siempre 12,9%
4. Con frecuencia 23,3%
5. Casi siempre 19,8 %
6. Siempre 30,2%

Total 100%

Fuente: Elaboracion Propia
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Los servidores publicos consideran en un porcentaje del 30,2% que en la evaluacion
del desempeiio se utilizan “siempre” items que dan a conocer la necesidad de su
profesionalizacion, frente al porcentaje del 23,3 % que indica que “con frecuencia” se
incluyen estos, sin embargo, esta tendencia se desvia una vez que existe un porcentaje del
7,8% que indica que “nunca” se consideran estos items. Cabe indicar que al haberse
obtenido en esta pregunta una media de 5.05 los servidores publicos consideran de gran
fundamental incluir estos items, porque estan convencidos que su profesionalizacion es

necesaria para ellos y para la consecucion de los objetivos de la institucion estatal.

Tabla 12: Subsistemas con que se relaciona el subsistema de evaluacion de desempefio del
GAD Municipal

Opciones Porcentaje
1. Planificacion del talento humano 56,9 %
2. Formaciény Clasificacién 9%
3. Reclutamiento y Seleccion 3%
4. Clasificacion de puestos 12,1%
5. No se relaciona 19%
Total 100%

Fuente: Elaboracion propia

Basicamente las respuestas acerca de con qué subsistema se relaciona el subsistema
de evaluacion del desempefio, los servidores pablicos coinciden en un porcentaje del 56,9
% de que esta relacionado con la “Planificacion del talento humano”, seguido del 19%que
afirman que “no se relaciona”. Pero también existen porcentajes del 12 % y 9 % que
expresan que este subsistema se relaciona con el subsistema de “clasificacion de puestos” y
el subsistema de “formacion y clasificacidn”, en su orden; lo que deja entrever que los
servidores publicos estan enterados de la situacion sobre la evaluacién del desempefio de

ellos.

Tabla 13: Ingreso por concurso de méritos y oposicion al GAD Municipal

Opciones
Porcentaje
1. Si 20,7 %
2. No 79.3%
Total 100%

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados a esta pregunta indican sobre la manera como fue el ingreso de los

servidores publicos que actualmente estan laborando en el GAD Municipal. Al plantearles
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si el ingreso fue por concurso de méritos y oposicién, tal como lo sefiala las leyes y los
reglamentos, se obtiene un porcentaje del 79,3 % para la opcion no; mientras que el 20,7
% de servidores publicos de la institucién fueron ingresados cumpliendo con los requisitos
y normas establecidas en las leyes y reglamentos para el efecto. Situacion que es necesario
revisar para asi cumplir con las leyes y contratar personal que se sume al logro de los
objetivos institucionales, con eficacia y eficiencia. En definitiva, se mostré que la
administracion publica, esta politizada, dejando de lado la institucionalidad, porque existe
el trato desigual para quienes desean ingresar a laborar en el GAD Municipal de Jaramijo,
que estaria siendo condenado a ser variable en su calidad y eficiencia. Por tanto, los
directivos del GAD Municipal deben considerar que las personas que ingresen a la
institucion han de poseer un titulo profesional, y no por compromisos politicos que en un
futuro van a traer problemas, debido al mal desempefio en su puesto de trabajo, por falta de

conocimientos, mermando la eficiencia y eficacia institucional.

Andlisis general

Una vez analizados de manera individual, los resultados obtenidos en las encuestas,
cabe indicar que en el GAD Municipal de Jaramijé, sus servidores publicos estan en un
rango aceptable en cuanto a la igualdad de género, al existir porcentajes similares, tanto de
género masculino como femenino, con una edad relativamente joven al presentar
mayoritariamente empleados en una edad comprendida de entre 26 a 35 afios, quienes
justamente por su edad tienen un nivel medio superior y nivel superior en su mayoria, lo
que da la pauta para comprender sus respuestas a las preguntas sobre la profesionalizacion,
en la que consideran que es importante este aspecto y se muestran satisfechos con las
oportunidades que les brindan para lograr el 6ptimo desempefio en su puesto de trabajo,
por lo que manifiestan su conveniencia y estan totalmente de acuerdo que el GAD
Municipal les otorgue permiso para profesionalizarse, presentando un total acuerdo con la

frecuencia actual que les brinda la institucion para capacitarse.

También es notorio que los servidores publicos del GAD Municipal expresan su
total acuerdo con el nivel de importancia que la institucion les otorga a los requisitos de
implementacion e innovacion en programas que les permitan profesionalizarse, como
también en la manera como se realiza la evaluacion del desempefio en la institucion con el

objeto de estimular su rendimiento, conforme al reglamento expedido para este proposito.

De igual manera los servidores publicos, revelan que los directivos del Municipio



siempre consideran la formacion profesional para la reubicacion de puestos, y que esta
profesionalizacion es evaluada, acorde a los casos, precisamente porque al ser
evaluados en su desempefio se encuentran items que indican la necesidad de la

profesionalizacion del servidor pablico.

Mayoritariamente los servidores publicos manifiestan que el subsistema de
evaluacion del desempefio aplicado en el GAD Municipal se relaciona con la
Planificacion del talento humano, la clasificacion de puestos, aunque existe un porcentaje
que indica que no se relaciona, por lo que se hace necesario, investigar las causas por las
cuales asi lo consideran sus empleados.

Y una pregunta no menos importante que las anteriores, es la que investiga acerca
de la manera como ha sido el ingreso al GAD Municipal de los actuales servidores
publicos, quienes responden que no fue por concurso de méritos y oposicion, lo que deja
entrever que no se aplican las leyes y reglamentos existentes, por lo cual es imprescindibl
tomar los correctivos pertinentes, armandose la institucion de todos los reglamentos

indispensables para cumplir y hacer cumplir las leyes.

Asi mismo, se efectla la entrevista a la Economista Rebeca Cevallos Murillo,
Directora Administrativa del GAD Municipal de Jaramijo, quien afirma conocer de mane

general las leyes que rigen a la institucion en la que labora y que considera que es
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necesaria y conveniente la profesionalizacién de quienes trabajan en el GAD Municipal de

Jaramijo, para que puedan realizar con eficiencia y eficacia las actividades relacionadas a
su perfil profesional.

La entrevistada manifiesta que el GAD Municipal se acoge a lo que dice la
normativa, y reglamentos de la funcién ejecutiva en cuanto al cumplimiento de los
requisitos de implementacion e innovacion en programas que permitan la
profesionalizacion del Servidor Publico, por lo cual es la Jefatura de Talento Humano de
institucion la que otorga los permisos para esta formacion profesional, a pesar de
desconocer sin el GAD tiene convenio con instituciones educativas-formativas para el

efecto.

De igual manera, al ser cuestionada acerca de si en el GAD Municipal se realizan
evaluaciones sobre la profesionalizacion del servidor publico, indica que a pesar de tener
en su puesto un tiempo mayor a un afio, no ha realizado evaluacién sobre este ambito, y

por tanto no puede responder a la pregunta sobre las fases que se aplican en el GAD para

la
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la evaluacion de la profesionalizacion del servidor publico, debido a que no le han

aplicado dicha evaluacion.

En cuanto a la aplicacion del subsistema de ingreso de personal, indica que no es
ambito de su competencia, pero que cuando ingresa personal a laborar en la institucion se
le hacen conocer los requisitos de acuerdo con la normativa de la materia, y que en
ocasiones le ha tocado asesorar al respecto. Asi mismo manifiesta desconocer si en la
institucion existe el subsistema de promocidn y estimulo al personal, pero considera que un
estimulo seria el reconocimiento econdmico de las horas extras, pero que, sin embargo, no

existe un presupuesto para cubrir este rubro.

La permanencia bajo estabilidad a través de nombramiento es tema de
desconocimiento por parte de la entrevistada, por lo que no puede concretar si en la
institucidn se aplica el subsistema de permanencia en el servicio, para sus servidores
publicos, sin embargo, en su departamento, si existe personal dentro de la nGmina

con nombramiento permanente.

En concordancia con la respuesta de los encuestados, la formacion profesional fue
considerada por los directivos del GAD Municipal para la reubicacién de puestos, aunque
no todos cumplen con el perfil de cargo, son varios factores, aunque se trata de reubicar en

las diferentes unidades, tratando de optimizar el recurso humano.

La Economista Rebeca Cevallos, Directora Administrativa del GAD Municipal, en
su entrevista indico que considera a la profesionalizacién como “una fusion entre el perfil y
la experiencia, que desarrolla sobre un puesto especifico, se requiere que el cargo debe
estar acorde al perfil” y que las causas de la escasa profesionalizacion del servidor publico
municipal se debe a que en la vinculacidn no se analiza sobre qué puesto va a desempefiar,
ya que el GAD Municipal debe de enfocarse en las necesidades del puesto y en funcion de
eso realizar los filtros de competencias profesionales que vayan acorde a ese puesto,
muchas veces se cree que con un perfil general se va a desarrollar capacidades especificas
gue no permiten una correcta viabilidad con un conocimiento general, sino que tiene que
ser enfocado, tiene que desarrollarse conocimientos especificos sobre el tema de la vacante
existente.

La entrevistada exterioriza conocer de manera general los subsistemas del talento

humano, y que éstos se relacionan estrechamente con la profesionalizacion del servidor
publico, pero principalmente con el subsistema de capacitacion y formacion, justamente

porque su formacion continua lleva a la profesionalizacion en el servicio publico.
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En base a la informacion recabada, puede afirmarse que en el GAD Municipal de
Jaramijo no se practica la evaluacion de la profesionalizacion de sus servidores pablicos
y que hay desconocimiento de los subsistemas de talento humano, de promocion y
estimulo al personal, asi como el de permanencia en el servicio, entre otros.

Discusion

El objetivo de la presente investigacion fue analizar el estado actual de la
profesionalizacion de los servidores publicos, caso concreto, GAD Municipal de
Jaramijé, asi como también analizar la manera como esta institucion evalla la
profesionalizacion de sus servidores publicos, para lo cual inicialmente se recurrio a la
revision bibliogréafica de trabajos e investigaciones de los ultimos cinco afios. Debe
precisarse que la informacion basicamente se recab6 de CEPAL y otros organismos
internacionales relacionados con el tema.

Ante la tendencia de la globalizacion y del desvanecimiento relativo de las
fronteras nacionales, ha sido necesario redefinir el papel del Estado como rector de la
vida politica y econdmica, es decir que hay que detenerse a considerar: no el por qué lo
hace, sino el como y con qué llevar adelante las acciones del gobierno.

Y justamente aqui, donde se buscé determinar la relevancia de la
profesionalizacion del servidor publico, no solo en Ecuador, sino en América Latina y el
Caribe, para lo cual existen estudios generales y puntuales como el del CLAD (2020) que
sefiala que la profesionalizacion de la funcién publica es un acto indispensable para el
desenvolvimiento de la sociedad, por tanto esta publicacion reflejan la situacion de estos
paises, en los cuales sus gobernantes buscan la eficiencia y eficacia en sus mandatos, no
solo para los servidores publicos, sino también para las entidades gubernamentales a las
que representan.

Sin embargo, la OCDE (2019), sefiala que en América Latina existen retos en
cuanto a la contratacion meritocratica de servidores publicos, las puntuaciones del indice
de méritos civil han mejorado significativamente en casi todos los paises desde el afio
2004; aunque existen desafios que aun no se han logrado superar como lo sefiala la
OCDE (2018) que aun existen un alto nivel de politizacion que da lugar a una rotacion
frecuente de personal, es decir que influye la afiliacidn politica sobre la contratacion en el
servicio civil.

Al hacerse notorio este aspecto de la politizacion, también se hace presente, la
perspectiva hacia la transparencia y la participacion ciudadana, que conforme a lo

sefialado por Segura 2022 en Iberoamérica las Ultimas décadas han sido de transicion
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sobre este tema, con la transformacion en la forma de relacionarse las autoridades con la
ciudadania y la legislacién en favor de la transparencia y el acceso a la informacion.

Informacion relevante es la presentada por Rastrollo (2021) que expresa que el
desarrollo de América Latina ha propiciado que se busque la profesionalizacién del
empleo publico, logrando destacarse cada dia mas. Rastrollo (202)1 coincide con Segura
2022 al afirmar que la nueva gerencia publica y el sistema de alta direccion permite la
aplicacion de la eficiencia y eficacia en el desempefio de los servidores publicos.

Es conveniente recalcar, que los gobiernos de los paises de América Latinay el
Caribe, aunan esfuerzos por lograr la profesionalizacion, para lo cual emiten leyes y
reglamentos que faciliten la adopcion de una administracion abierta, y lograr un buen
gobierno.

Es asi que en las investigaciones bibliograficas se encuentra que México esta muy
atras en materia seleccion de servidores pablicos, sino también en la capacitacion,
promocion y remuneracion de estos, como también de no disponer de mecanismos para
controlar su desempefio y la costumbre de exigirles responsabilidades, aunque la OCDE
(2019) indica que en México el gobierno federal esta impulsando una serie de acciones
que permiten la profesionalizacion el desarrollo administrativo a saber, lo cual se realiza
a través de un sistema institucional de formacidn de servidores publicos. Y todo esto se
da, porque hoy por hoy, México vivié un punto de inflexion con la aprobacion de la Ley
del Servicio Profesional de Carrera de la Administracion Publica, como un proceso de
regeneracion democratica con desafios a nivel estatal y local.

Asi mismo para el caso de Argentina, sobre el que a pesar de que existen normas
obligatorias como el Sistema Nacional de Empleo Pablico para generar un sistema de
seleccion abierto, meritocratico y por concurso de Alta Direccion Pablica, no se ha
procedido de tal forma, pero se sigue en la lucha, aplicando estrategias, que no surten el
efecto deseado, sino que continua fracasando. Como se sefiala en el periddico Clarin,
Macri se planteé modernizar el estado e implementar un plan digital, que no tuvo el
resultado deseado.

Varios paises de América Latina como Chile, Per(, y Ecuador, presentan sistemas de
programas de alta direccidn, vigentes en la actualidad, con los que la gestion de recursos
humanos en el sector publico ha tenido como principal caracteristica su reforma
permanente, aunque en el caso de Peru no ha sido posible su implementacion por diversas

razones.
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En contraste con los paises de América Latica y el Caribe, el Ecuador es un pais que
tiene muy en cuenta la profesionalizacion del servidor publico, al promulgar leyes con el
fin de mejorar la marcha Administrativa Publica, abordando la eficiencia y eficacia de los
servidores publicos, al reconocer como derecho la capacitacion y profesionalizacion del
mismo, que inicialmente fue asumida su formacidn, por las universidades y
posteriormente por centros de formacion empresarial y otros institutos.

A pesar de los diferentes avances, Ecuador es uno de los paises con niveles de
desarrollo bajo de sus servicios civiles, no logra resultados significativos, aunque la
formacion profesional si se aplica en la mayoria de organismos estatales.

En cuanto a los resultados obtenidos en la unidad de investigacion, GAD Municipal
de Jaramijo, cabe mencionar lo referido por Moreno, Robles & Arandia (2019), que
especifica que la profesionalizacion del servidor publico hace falta en las instituciones
estatales, y esto ocurre precisamente en la institucion investigada, en donde apenas el 6 %
de los servidores publicos poseen un nivel de profesionalizacion.

Aunque cabe indicar que, conforme a los resultados de las encuestas y entrevistas,
las autoridades del GAD Municipal estan abiertos a aplicar la profesionalizacion en la
institucidn, al concederles permiso a sus servidores publicos, para que asistan a las
capacitaciones, y consideran que la profesionalizacion es fundamental para lograr los
objetivos institucionales y la superacion personal de quien se prepara académicamente.

Aunque no se logré cumplir con el objetivo de analizar la manera de cémo el GAD
Municipal de Jaramijo, evalla la profesionalizacion a sus servidores publicos, porque
desde hace dos afios no se ha practicado la evaluacion profesional en la institucion,
desconociendo las causas y motivos, resulta oportuno mencionar que el estado de la
profesionalizacion en el GAD Municipal es muy escaso, apenas el 6 % de los servidores
publicos poseen un titulo de cuarto nivel.

Sin embargo, la investigacion presentada, al ser socializada con los involucrados,
potenciales beneficiarios, va a generar avances en la Administracion Pablica, porque les
va a permitir ver claramente la realidad existente, y se optara por cambios sustanciales
que conlleven al alcance de las metas de la institucion, una atencion acode a las
exigencias de la ciudadania; como también el logro de metas académicas de parte de los
servidores publicos, que les lleve a un estado econémico mayormente satisfactorio y al

mismo tiempo lo ubique en un cargo relacionado con sus conocimientos académicos.
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Capitulo IV: Conclusiones y Recomendaciones
Conclusiones

La profesionalizacién del servidor publico municipal busca la excelencia, que le
permita mejorar la calidad de los recursos y servicios que entrega a la comunidad, para lo
cual es fundamental que el GAD Municipal esté acompafiado de la parte constitucional y
con lineamientos influyentes en el funcionamiento del sistema publico para entrelazar
métodos participativos que se encaminen hacia un maximo servicio y garantice una via

hacia un desarrollo social.

Y es que la meta de alcanzar la profesionalizacién del servidor pablico es esencial,
aunque conlleva afrontar una serie de dificultades, tales como financiamiento, convenios,
inseguridades, incertidumbres, desafios e incomprensiones, aspectos dificiles de hace

frente, pero que merecen ser transitados.

A través de las encuestas y entrevistas a los servidores publicos se pudo determinar

las siguientes conclusiones que estan vinculadas a los objetivos de la investigacion.

1. Los servidores publicos del GAD Municipal de Jaramijé, tienen un nivel superior
de estudios en un 66 %, lo que se debe porque sus edades estdn comprendidas de
26 a 35 afios que los ubica en el grupo de candidatos para buscar la
profesionalizacion con titulos de magister, doctorado o Ph.D, entre otros, ya que
apenas el 6 % de los funcionarios publicos tienen maestrias, lo cual indica que el
estado del alcance académico en el GAD Municipal, se encuentra en un grado
minimo, lo que significa que fundamental lograr la capacitacion del mayor nimero
de burdcratas publicos para asi alcanzar un 6ptimo desempefio en sus puestos de
trabajo, al utilizar los nuevos conocimientos, con los cuales se logra la eficiencia y
la eficacia.

2. En cuanto a los factores que facilitan la evaluacion de la profesionalizacién de los
servidores publicos en el GAD Municipal de Jaramijo, se concluye que no se ha
practicado esta evaluacidn desde hace méas de dos afios, por lo cual no se logra
determinar estos componentes, sin embargo, los directivos consideran que la
Unidad Administrativa de Recursos Humanos han de examinar este evento,
teniendo en cuenta el subsistema de evaluacion del desempefio, y todas las leyes y

reglamentos necesarios para llevar a la practica legalmente la evaluacion, de
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manera satisfactoria y favorable para el servidor publico y para la institucion,
precisamente porque un factor que pudiera facilitar la evaluacion del profesional es
el nivel de importancia que el GAD Municipal les otorga a los requisitos de
implementacién e innovacion en programas que permitan estas capacitaciones, con
miras de reubicar a los burdcratas conforme a sus conocimientos profesionales.
Por consiguiente, a la hora de abordar la evaluacion de la profesionalizacion del
servidor publico, lo que viene a ayudar a la evaluacion, son las metodologias
desarrolladas por organismos internacionales, como es la medicién de los
principios de evaluacion por objetivos que se alcanzara una vez que se lleve a cabo
determinadas actividades , por ejemplo la reubicacién de puestos que facilita la
relativizacion de las actuaciones del servidor publico y le permite desenvolverse en
su puesto de trabajo, reemplazando las habilidades tradicionales por otras acordes
con la dindmica que presentan las siempre crecientes y cambiantes necesidades de
la poblacion, al encontrarse en el contexto adecuado a sus conocimientos.

3. Los servidores publicos que laboran en el GAD Municipal de Jaramijo expresan en
un porcentaje del 80% que su ingreso a la institucién no fue mediante la aplicacion
de concurso de méritos y oposicién, lo que deja ver que los compromisos politicos
y el clientelismo partidista han primado en este organismo y que a pesar de ello sus
directivos hacen lo posible por respetar la profesionalizacion de sus servidores
publicos y los reubica en puestos acorde a sus conocimientos, tratando de
optimizarel recurso humano existente en la institucion, aunque inicialmente no
hayan sido contratados para realizar esa funcion.

Recomendaciones

Se considera fundamental tomar en cuenta la aplicacion y cumplimiento de las
Leyes y Reglamentos emitidas para el servidor publico, a fin de no retroceder en el
estadio actual de la funcion publica, que con el pasar de los afios ha logrado grandes

avances.

El presente estudio a través de las encuestas y entrevista a los servidores publicos
del GAD Municipal de Jaramijo, permite expresar las siguientes recomendaciones que
mas bien son las exigencias sociales actuales que faculta adoptar mecanismos legales

que contribuyan a la eficiencia y eficacia del servidor publico.



1. Al existir en el GAD Municipal de Jaramijé un porcentaje minoritario (6%) de

servidores publicos con un nivel de maestrias, se recomienda exigir la
actualizacién de sus conocimientos académicos para aplicar los requisitos de
ingresos al sector pablico, como lo es la acreditacion por méritos y la ubicacion
en los puestos de trabajo conforme a su profesionalizacion; y ademas que se
continte ejecutando los derechos de los trabajadores, en cuanto al otorgamiento

de permisos para asistir a las capacitaciones.

Ademas, el GAD Municipal debe de realizar convenios con empresas educativas
que brinden estos beneficios y asi facilitar la profesionalizacién de sus servidores

publicos.

La Unidad Administrativa de Recursos Humanos del GAD Municipal de
Jaramijé, debe considerar la aplicacion de la evaluacion de la profesionalizacion
de sus servidores publicos, teniendo en cuenta el subsistema de evaluacion del
desempefio y encargarse de planificar y administrar un sistema periodico de
evaluacion del desempefio para estimular el rendimiento de los servidores
publicos, realizar la clasificacion de puestos por méritos y oposicion y lograr la
eficiencia y eficacia del servidor pablico y de la institucion gubernamental.

Se hace necesario y oportuno cumplir y hacer cumplir las leyes y reglamentos del
servidor publico, ya que es muy conveniente que la institucion contrate personal
idoneo y capacitado para el cargo acordado, teniendo presente siempre uno de los
requisitos principales como es la obligatoriedad al cumplimiento de las
disposiciones constitucionales y legales para el ingreso al servicio publico en los
GAD Municipales y que estan contemplado en el Subsistema de Seleccion de
Personal y en la Ley Organica de Servicio Publico, como es la aplicacion del

concurso de méritos y oposicion.
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ANEexos:

Anexo No. 1. Encuesta para los Servidores Publicos del GAD Municipal del Canton

Publicar analisis

1. Indique su género IO copiar

116 respuestas

@ Masculino
@ Femenino
& Otro

2. Suedad actualmente se encuentra entre:1. De 18 a 25 anos I_D Copiar

116 respuestas

@ De 18 a 25 arios
@ De 26 a 35 afios
© De 36 a 45 afios
® De 46 a 55 afios
@ De 56 a 65 afios

7

1de6 30/04/2022 10:15
Jaramijé



Encuesta para los Servidores Publicos del GAD Municipal del Canto...  https://docs.google.com/forms/d/1Dif6k_PVI9XE3WxLm4PMSLep...

3. ;Cual es su nivel de estudios? LL_J Copiar

116 respuestas

@ Sin estudios

@ Nivel basico

@ Nivel medio superior
@ Nivel superior

@ Maestria
@ Doctorado
A continuacion:
4. ; Esta usted de acuerdo que el aspecto profesional es importante @ Copiar

para lograr el 6ptimo desempero en su puesto de trabajo?

116 respuestas

@ 1 Total desacuerdo

9?2

@3

@4

®5

®6

@ 7 Totalmente de acuerdo

5. ;Esta usted de acuerdo con que el GAD Municipal les otorgue |_|:| Copiar
permiso a sus servidores publicos para profesionalizarse?

116 respuestas

@ 1 Total desacuerdo

@2

@3

@4

®5

@6

@ 7 Totalmente de acuerdo

7

2de6 30/04/2022 10:15



Encuesta para los Servidores Publicos del GAD Municipal del Cant6...,  https://docs.google.com/forms/d/1Dif6k PVI9XE3WxLm4PMSLep...

3de6

6. ;Esta de acuerdo con la frecuencia actual que elGAD Municipal le I_D Copiar
proporciona capacitaciones y/o profesionalizacion sobre su area de
trabajo?

116 respuestas

@ 1 Total desacuerdo
@2
@3
®4
®5
®6

@ 7 Totaimente de acuerdo

7. ;Esta conforme con el nivel de importancia que El GAD Municipal les LE_I Copiar
otorga a los requisitos de implementacion e innovacion en programas
que permitan la profesionalizacion de sus servidores publicos?

116 respuestas

@ 1 Total desacuerdo
@92
®3
@4
®5
@6

@ 7 Totalmente de acuerdo

8. ;Esta de acuerdo con la manera como se realizala evaluacion del |Q Copiar
desempeno, en la Institucioncon el objeto de estimular el rendimiento

de losservidores publicos, conforme al reglamentoExpedido para este

proposito?

116 respuestas

@ 1 Total desacuerdo
@2
@3
94
®5
®6

@ 7 Totaimente de acuerdo

74
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Encuesta para los Servidores Publicos del GAD Municipal del Cant6...  https://docs.google.com/forms/d/1Difék_PVIOXE3WxLm4PMSLep...

A continuacion:

9. ;Que tan satisfecho esta usted con las oportunidades de |§I Copiar
profesionalizacion para mejorar el desempeno en sus funciones en el
GAD Municipal?

116 respuestas

@ 1 Insatisfecho
@2

@3

®4

®5

@6

@ 7 satisfecho

10.3%

A continuacion:

11. ;Cree usted que la formacion profesional es considerada por los I_D Copiar
directivos del GAD Municipal para la reubicacion de puestos?

116 respuestas

@® 1 Nunca
@2

@3

@4

@5

@6

@ 7 Siempre

7
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Encuesta para los Servidores Publicos del GAD Municipal del Cant6...  https://docs.google.com/forms/d/1Dif6k_PVI9XE3WxLm4PMSLep...

12. ;La profesionalizacion laboral es supervisada y evaluada, acorde a Il_:l Copiar
los casos?

116 respuestas

@ 1 Nunca
@2

®:3

®4

®5

@6

® 7 Siempre

13. ;Las funciones, actividades, informacion y documentacion que IO copiar
ejecuta se encuentran definidas a través de una estandarizacion legal?

116 respuestas

@ 1 Nunca
| Wi

@3

®4

@5

®6

® 7 Siempre

14. ;Cree usted que en la evaluacion del desempenio se aplican items, Ig Copiar
cuyos resultados indiguen la necesidad de la profesionalizacion del
servidor publico?

116 respuestas

@® 1 Nunca
@92

@3

@5

®6

@ 7 Siempre

7
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Encuesta para los Servidores Piblicos del GAD Municipal del Canté...  https://docs.google.com/forms/d/1 Dif6k PVI9XE3WxLm4PMSLep...

15. Indique ;Con qué subsistema se relaciona el GAD Municipal, el ID Copiar
subsistema de evaluacion de desempeno?

116 respuestas

@ Planificacion del talento
humano

@ Formacion y clasificacion
) Reclutamiento y seleccion
@ Clasificacién de puestos
@ No se relaciona

16. ;Su ingreso a esta institucion fue por concurso de meéritos y |_D Copiar
oposicion?

116 respuestas

® si
® No

iMuchas Gracias!

Google no cred ni aprobo este contenido. Denunciar abusao - Condiciones del Servicio - Politica de Privacidad

Google Formularios

4
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Anexo No. 2. Aceptacion de la entrevista

Pontificia Universidad
" t

Catolica del Ecuador

Pontificia Universidad Catolica del Ecuador
Area de Estudios de Postgrado / Sede Manabi
Programa de Maestria en Administracion Puablica

Consideracion importante

Estimada: Economista Rebeca Cevallos Murillo, Directora Administrativa del Gobierno
Auténomo Descentralizado del cantén Jaramijo, de ahora en adelante llamada
ENTREVISTADA, su participacion es de suma importancia para la presente
investigacion, dado que su experiencia y conocimiento en materia de gestion publica
representa un alto valor agregado en la construccién de un acercamiento tedrico que
permita mejorar los procesos administrativos y gerenciales en los gobiernos locales; sin
embargo, es necesario resaltar el caracter de voluntaria por parte suya. Usted como
ENTREVISTADA, debe estar consciente de que la informacién suministrada se
convertira en datos, para luego ser presentados como resultados en la investigacién que
se desarrolla.

Sin dudas, Usted como ENTREVISTADA, es una referente calificada para la
investigacion, por ello, se hace necesario autorizar la publicacién de dichos datos
mediante SU FIRMA en este cuestionario.

Es compromiso del CANDIDATO A MAGISTER, YERSON ANTONIO SAA
MACIAS EL INVESTIGADOR, suministrar a la ENTREVISTADA los resultados
finales de la investigacion, mediante la entrega de un consolidado, enviando a la
direccion que la ENTREVISTADA considere prudente indicar.

Firman conforme:

U&o}ﬁ@\

Entrevistada\

& //

Yerson ntdnjo”S/aa Macias
Investigador
27N

/
/

/
Direccién: Calle t23 de octubre” y Avenida Doris Lopez
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Anexo No. 3. Guia de Entrevista para el Directivo del GAD Municipal

- z‘%
§§n
3 3

Pontificia Universidad

Area de Estudios de Postgrado. Sede Manabi
Programa de Maestria en Administracién Publica

GUIA DE ENTREVISTA

Nombre y Apellido: Rebeca Matilde Cevallos Murillo
Méximo grado Académico: Tercer Nivel - Economia
Principal Actividad Laboral Planificacion y Proyectos

Afos de experiencia en la Administracion Pablica: 16 afios

Siendo las quince horas con cinco minutos del dia viernes 22 de marzo de 2022, en las
instalaciones del Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén Jaramij, se procede a
realizar entrevista a la Economista Rebeca Cevallos Murillo, Directora Administrativa,
a quien previo de indicar el objeto de la misma, el entrevistador se identifica sefialando
que, dentro del programa académico de Maestria en Administracion Piblica, primera
cohorte, estd desarrollando el marco metodoldgico, cuyo tema del proyecto de
investigacion “Profesionalizacion de los Servidores Publicos en los Gobiernos
Auténomos Descentralizados. Caso GAD Jaramijo. Periodo 2021.

Instruida del motivo de la entrevista se procede a formular las siguientes preguntas:

1. ;Conoce a profundidad las leyes que rigen a | Si conozco de manera general, toda vez que en el
esta institucion Publica? ambito de sus competencias se aplica normativa en
los diferentes procesos; sin embargo, al expedir
Ordenanzas son varias eso dificulta conocer todos
los cuerpos normativos.

Manifiesta que formé parte en la elaboracion de la
actual estructura orgénica del GAD-Jaramijo
consecuentemente conoce los procesos y normas
institucional.

2. ;Considera necesario e importante que Considera que cada direccion tiene sus
el Servidor Publico sea un profesional en la | competencias y que debe cumplir el servidor
especialidad para el cargo que vaya a | publico con el cargo que desempefia para ejercer de
desempefiar? mejor manera sus responsabilidades, aunque sefiala
que varios servidores publicos realizan actividades
que no estan relacionadas a su perfil profesional,
cité como ejemplo que, en el area financiera esté un
abogado de la misma manera otros casos, considera
que todos los cargos deben estar acorde al perfil
profesional.

3. ;Considera usted que el GAD Municipal Nosotros al ser GAD y acogernos siempre a lo que
de Jaramij6 cumple con los requisitos de | dice la normativa, reglamentos de la funcién
implementacion e innovacién en programas que | ejecutiva, estos documentos a nosotros nos sirven de




Pontific

i
4
Catolic

l! x;\}ig
ior
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cuadc
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permitan la Servidor

Publico?

profesionalizacion del

referencia, si hay documentos que nos ayudan
mucho en ese sentido, el GAD Municipal tiene que
implementar procesos por ser un organismo
autébnomo en ciertas situaciones requiere contratar
sistemas que le ayuden si es necesario de parte
nuestra como GAD Municipal fortalecernos con
sistemas que nos permitan anclar los lineamientos
hacia un ejercicio operativo que va acorde con el
profesionalismo de los servidores publicos. De
pronto tenemos los sistemas, pero la persona que no
es profesional no va a entender los sistemas de
innovacioén tecnoldgica.

4. ;Se le otorga permiso para la
profesionalizacion a los Servidores Publicos del
GAD Municipal?

Bueno en ese sentido en el ambito de mi direccion
no he tenido que otorgar permiso para su
profesionalizacion, el personal obrero en ciertos
casos solicita permiso para su formacién,
entendiendo que es un derecho y se debe conceder a
través de la Jefatura de Talento Humano.

5. (El GAD Municipal tiene convenios con
Instituciones  educativas-formativas para la
profesionalizacion del Servidor Publico?

En mi calidad de Directora Administrativa
desconozco esa informacion.

6. El GAD Municipal realiza evaluaciones sobre
la profesionalizacién del Servidor Publico, ¢ cada
qué tiempo?

De lo que yo tengo en el puesto pasado un afio de
ambito en mi funciéon no he realizado evaluacion
basado en el ambito profesional.

7. Uno de los factores que facilitan la evaluacién
de la profesionalizacion, basicamente es el
subsistema de evaluacion de desempefio.

Seiale las fases que usted cree que se aplican en
el GAD Municipal.

En ese sentido no he llenado evaluacion del
desempeiio no puedo dar respuesta a esa pregunta.

8. Aplica el GAD Municipal, el subsistema de
ingreso de personal diariamente, o solo como
instrumento de evaluacion?

El ambito de mi competencia no permite evaluar esa
pregunta; sin embargo, cuando ingresa personal a
laborar entregan los requisitos de acuerdo a la
normativa de la materia, y cuando me ha tocado
asesorar en temas relacionados he constatado esa
situacion.

9. ;Existe en el GAD Municipal el subsistema de
Promocion y estimulo al Personal?

Desconozco esa pregunta en el sentido por ejemplo
una parte de los estimulos seria las horas extras,
pero como Directora Administrativa no he tenido
esa necesidad y dentro de la planificacion no existe
presupuesto para el pago de horas extras.

10. ;El GAD Municipal aplica el subsistema de
permanencia en el Servicio para sus servidores
publicos?

De permanencia bajo estabilidad a través de
nombramiento, desconozco, pero si tengo personal
dentro de la ndmina con nombramiento permanente.

11. ;Cree usted que la formacion profesional es
considerada por ustedes los directivos del GAD
Municipal, para la reubicacion de puestos?

Si, en mi caso yo trato que se ejecuten las
actividades de acuerdo que cumpla, yo tengo cinco
unidades y ubico de acuerdo a su formacion, sin
embargo; no todos cumplen con el perfil de cargo,
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son varios factores, pero trato de reubicar en las
diferentes unidades, resulta insuficiente por el
limitado nimero de servidores, pero es con lo que
cuento y trato de optimizar el recurso humano.

12. ;Considerando que el tema de investigacion
es la profesionalizacion de los servidores
publicos, qué es para usted la profesionalizacién?

Para mi la profesionalizacion es una fusién entre el
perfil y la experiencia, que desarrolla sobre un
puesto especifico, se requiere que el cargo debe
estar acorde al perfil, es decir, si yo tengo alguien en
compras publicas, esa persona debe cumplir con el
perfil competencial, pero necesito también que
tenga la experiencia de haber desarrollado en el
tema, ya sea a través de pasantias o practicas
preprofesionales que se den en el perfil.

13. ;En relacion a la pregunta anterior cuales
considera que son las causas de la poca
profesionalizacion de los servidores publicos en
el GAD del Cantén Jaramijo?

Muchas veces en la vinculacion no se analiza sobre
qué puesto va a desempeiiar, el GAD Municipal
debe enfocarse en la necesidad del puesto y en
funcién de eso realizar los filtros de perfiles que
vayan acorde a ese puesto, muchas veces se cree
que con un perfil general se va a desarrollar
capacidades especificas que no permiten una
correcta viabilidad con un conocimiento general,
sino que tiene que ser enfocado, tiene que
desarrollarse conocimientos especificos sobre el
tema de cierto puesto, No puedo tener un perfil, se
me ocurre de secretaria, cuando lo voy a
involucraren un puesto relacionado con compras
publicas o activos, yo no puedo tener un perfil
dedicado a actividades de tipo general cuando voy a
hablar de procesos que tengan que dar de baja a
activos, el correcto manejo de bienes piiblicos son
situaciones que yo tengo que manejar de acuerdo a
la formacion profesional y actividad del puesto.

14. ;Conoce usted los Subsistemas de Talento
Humano?

Si, en forma general.

15. ;Conociendo los subsistemas, con cual de
ellos 'se  relaciona  estrechamente la
profesionalizacion del servidor publico?

/servicip pd

Con el subsistema de capacitacion y formacion para
mi criterio,la pgrsona debe tener una formacion
contiiua qug conlleva a la profesionalizacion en el
ico.
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/ Directora Administrativa Fecha: 22 de Abril de 2022
Firma del Investigador GAD Municipal de Jaramijo

Firma del entrevistado

Esta ha sido la participacion de la Economista Rebeca Cevallos Murillo, Directora
Administrativa del Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Jaramijo.




Anexo No. 4. Fotografias evidencias de la entrevista a la

Economista Rebeca Cevallos,Directora Administrativa

del GAD Municipal de Jaramijo
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