élé Pon;iﬁcia Universidad | Sede
~l'L Catolica del Ecuador | Ambato
OFICINA DE POSGRADOS

Tema:

CARRERA DEL SERVICIO PUBLICO Y FORMACION PERMANENTE DE LOS
SERVIDORES PUBLICOS

Proyecto de investigacion previo a la obtencion del titulo de Magister en
Derecho,
Mencion Gestion Publica
Linea de Investigacion:
Institucionalidad y Politicas Publicas
Autora:

Estefania Paola Barona Altamirano

Director:

Ab. Mg. Eduardo Antonio Paredes Paredes

Ambato — Ecuador

Marzo 2023



PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE AMBATO
HOJA DE APROBACION

Tema:

CARRERA DEL SERVICIO PUBLICO Y FORMACION PERMANENTE DE LOS
SERVIDORES PUBLICOS

Linea de Investigacion:

Institucionalidad y Politicas Publicas

Autora:

Estefania Paola Barona Altamirano

Eduardo Antonio Paredes Paredes, Ab. Mg.
CALIFICADOR

Edgar Washington Fiallos Paredes, Dr. Mg.
CALIFICADOR

Edwin Ivan Gavilanes Paredes, Ab. Mg.
CALIFICADOR

- v 4
< ' Zd
"{i’[‘!’ |
Juan Carlos Acosta Teneda, P. Phd. f. Ve /
OFICINA DE POSGRADOS %
Hugo Rogelio Altamirano Villarroel, Dr. f 5!\:.%_\ ' 'u:-‘:' oo e
SECRETARIO GENERAL PUCESA SECRETARIA GENERAL
PROCUKADURIA
s e
Ambato — Ecuador o

3IBLIOTECA

Marzo 2023



iii

DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y RESPONSABILIDAD

Yo, ESTEFANIA PAOLA BARONA ALTAMIRANO con C.C.: 1804709275 autora del
trabajo de graduacion intitulado: “CARRERA DEL SERVICIO PUBLICO Y
FORMACION PERMANENTE DE LOS SERVIDORES PUBLICOS”, previo a la
obtencion del titulo profesional de MAGISTER EN DERECHO, MENCION GESTION
PUBLICA, en la oficina de POSGRADOS.

1.- Declaro tener pleno conocimiento de la obligacién que tiene la Pontificia
Universidad Catélica del Ecuador, de conformidad con el articulo 144 de la Ley
Organica de Educacion Superior, de entregar a la SENESCYT en formato digital una
copia del referido trabajo de graduacion para que sea integrado al Sistema Nacional
de Informacién de la Educacion Superior del Ecuador para su difusion publica

respetando los derechos de autor.

2.- Autorizo a la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador a difundir a través del sitio
web de la Biblioteca de la PUCE Ambato, el referido trabajo de graduacion, respetando
las politicas de propiedad intelectual de la Universidad.

Ambato, marzo 2023

Estefania P (,ola aroha Altamirano
C.C: 1804709275



DEDICATORIA

A mi familia: a mi padre, hermanos y sobrinos, su amor me acompaifa y me
impulsa a ser mejor cada dia, en especial a mi madre por ser mi mayor ejemplo y por

su amor incondicional.



RESUMEN

Las instituciones publicas necesitan contar con servidores eficientes y en constante
capacitacion, de manera que sus funciones, se ajusten a la realidad social y a los
constantes cambios, que atraviesa el desempefio de la funcién publica, por lo tanto,
es indispensable analizar la incidencia de la carrera del servicio publico -en la
formacion permanente de los servidores-, asi como, la importancia de fortalecer
politicas de incentivo, con el fin de que la institucion cuente con personal calificado,
gue sea capaz de desarrollar competencias destinadas a mejorar su desempefio en
beneficio de la Organizacién; en tal sentido, el objetivo del trabajo de investigacion es
evaluar los componentes de la carrera del servicio publico y su incidencia en la
formacion permanente de los servidores publicos. Para ello la metodologia, que se
emplea es explicativa, con un enfoque cualitativo y métodos teoricos, a partir de la
informacion obtenida mediante encuestas a los servidores, que permitan realizar un
analisis de las condiciones laborales en el Instituto Nacional de Estadistica y Censos
de Tungurahua, para determinar las falencias existentes en la carrera del servicio
publico. El resultado esperado es la identificacion y fortalecimiento de politicas
orientadas a estimular la formacién permanente y, por lo tanto, el rendimiento laboral
de los servidores publicos, lo cual, incrementa la calidad del servicio que prestan las

instituciones.

Palabras clave: formacion, politicas, servicio publico, calidad.
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ABSTRACT

Public institutions require efficient workers who receive ongoing training to ensure that
their duties are adjusted to social reality and the constant changes that occur in the
performance of public functions. As a result, it is critical to examine the prevalence of
public service careers in permanent worker training, as well as the importance of
strengthening incentive policies aimed at ensuring that the institution has qualified
personnel capable of developing skills targeted to improve their performance for the
benefit of the organization. The goal of this research project is to assess elements of
the public sector career and their prevalence in the ongoing training of public
employees. An explanatory methodology is used, with a qualitative approach and
theoretical methods. To determine the existing shortcomings in the public service
career, data from worker surveys was collected and analyzed at Tungurahua's National
Institute of Statistics and Censuses. The anticipated outcome is the identification and
strengthening of policies aimed at stimulating permanent training. As a result, the labor
performance of public employees will improve, as will the quality of service provided by

public institutions.

Keywords: training, policies, public service, quality.
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INTRODUCCION

La sociedad, se encuentra en constante evolucion, lo cual, obliga a las instituciones a
buscar mecanismos que le permitan adaptarse a estos cambios y responder de manera
eficaz y eficiente a las necesidades de la ciudadania, por ello, la satisfaccion y confianza
en el servicio publico es un indicador que juega un importante papel social y politico,
por lo cual, las administraciones prestan especial atencion al momento de responder a

los requerimientos de sus administrados.

Tal percepcion coincide con lo que manifiesta Fernandez (2011), quien sostiene que,
todo proceso de modernizacion acarrea la necesidad de reforzar el Estado, mediante
laimplementacion de procesos que faciliten adaptarse a las circunstancias econdémicas,
tecnoldgicas, sociales y culturales, que se encuentran en permanente cambio y que
representan criterios a ser considerados por parte de las administraciones y gestores

politicos.

Desde los afios 80, la Administracion General del Estado Espafiol, ha impulsado una
serie de iniciativas en busca de mejorar el funcionamiento de las instituciones publicas,
en la década de los 90, se intensifico la preocupacion por la mejora de la calidad del
servicio publico, lo cual, se vio reflejado en la creacién del Plan de Modernizacién de la
Administracion del Estado Espariol, publicado en 1990, cuyas lineas de accién incluian
una reforma a los procesos de recursos humanos, con el objetivo de mejorar el capital
humano que forma parte de las organizaciones administrativas, mediante la

implementacion de medidas que contribuyan a reforzar su potencial (Lorenzo, 2005).

En virtud de lo expuesto, a de determinarse que, los cambios que atraviesa el
desempenio de la funcion publica vienen acompafados de la necesidad de reformar los
procesos y adecuarlos a la nueva realidad, por lo tanto, es importante analizar la
formacion permanente de los servidores y su influencia en la calidad de los servicios

publicos, si se considera que, quienes cuentan con una estabilidad laboral, estan



ligados de manera indefinida a una determinada institucion, es necesario centrar la

atencion en su desempefio y compromiso con el desarrollo de sus actividades.

En el Ecuador, a partir del afio 2007, se incremento el tamafio del Estado, con el objetivo
de mejorar la eficiencia en la administracion para la toma de decisiones, conforme a lo
manifestado por Alba (2014), lo cual, hizo necesaria la implementacion de politicas de
gestion de recursos humanos. En este sentido, el 06 de octubre de 2010, entro en vigor
la Ley Orgéanica de Servicio Publico (LOSEP) que derogd a la Ley Orgéanica de Servicio
Civil y Carrera Administrativa (LOSCA), por motivo de los cambios en el servicio civil y

la publicacion de la nueva Constitucion de la Republica del Ecuador (2008).

En el afio 2004, el servicio civil ecuatoriano no tenia un sistema de méritos y oposicion
fortalecido, de acuerdo con lacoviello (2014). Sin embargo, las reformas de la
Constitucion, la entrada en vigor de la LOSEP y la publicacion del Plan Nacional del
Buen Vivir, significaron mejoras que permitieron afianzar la institucionalidad del servicio
publico. El cambio de normativa significé un modelo estructural mas sélido en cuanto a
los procesos de recursos humanos, no obstante, existen falencias que no han sido
consideradas en la legislacion, por lo cual, se coincide con Mejia (2017) quien sostiene
gue, es necesaria la implementacion de un sistema de incentivos, que motive a los
servidores publicos a continuar con su formacion profesional, aun si ya han conseguido

una estabilidad laboral.

Para profundizar en el andlisis planteado, es necesario revisar la normativa legal
vigente. El Art. 82 de la LOSEP, establece el concepto de carrera del servicio publico y
sefiala que constituye un proceso enfocado en garantizar la estabilidad, ascenso y
promocién de los servidores, de acuerdo con su desempefio. A su vez, el Art. 86 sefiala
los requisitos para el ingreso a la carrera del servicio publico y, como garantia adicional
determina que una persona, que ha alcanzado la estabilidad laboral, solo seria
destituida de su cargo si ha incurrido en una de las causales del Art. 48, luego de
realizarse el respectivo sumario administrativo (Ley Organica del Servicio Publico,
2016).



De lo sefialado, la autora considera que, la estabilidad laboral es un derecho de las
personas, tal como lo determina el Protocolo adicional a la convencién americana sobre
derechos humanos en materia de derechos econdmicos, sociales y culturales
"Protocolo de San Salvador", en su Art. 7 literal d, y la Constitucion de la Republica del
Ecuador en su Art. 229; sin embargo, es importante analizar la influencia de la

estabilidad en las decisiones profesionales de los trabajadores.

En el &mbito tedrico, existen quienes consideran que, la estabilidad laboral incide de
manera negativa en la formacion y consecuente eficiencia de los trabajadores. Al
respecto, Mejia (2017) sostiene que, debe implementarse un sistema de
reconocimientos con base en el desempefio, debido a que, los servidores con
nombramiento definitivo han perdido el interés por mejorar sus capacidades, al no tener

incentivos suficientes por parte de la administracion.

Tal criterio, se contrapone a lo manifestado por Pedraza, Amaya Yy Conde, (2010)
guienes consideran que, tener un empleo fijo le permite al trabajador cubrir sus
necesidades, con lo que, se enfocaria en desarrollar actividades que mejoren sus
competencias en beneficio de la organizacion, por ejemplo, capacitaciones y estudios
superiores a los que poseen, es decir, que el concepto de estabilidad, se considera
como una influencia positiva, sin analizarse los efectos negativos que tiene en el

servidor.

Es asi como, uno de los principales cambios, que se han dado en los Ultimos afios, es
el desarrollo de la tecnologia, que ocasiona, que se tengan que aprender nuevas formas
de realizar las actividades, para lo cual, es necesario, que se implementen sistemas de
evaluacion, que analicen como se adaptan los servidores a la nueva realidad, que
enfrentan las administraciones. Al respecto, la LOSEP establece el proceso a seguirse
para realizar la evaluacion de desempefio, sin embargo, esta no asegura que los
trabajadores cuenten con las capacitaciones que necesitan, para el desarrollo de sus

actividades (Pedraza, Amaya y Conde, 2010).



Otro factor que considerar es que, la evaluacion de desempefio seria considerada, no
solo en la forma que establece el Art. 48 literal m de la LOSEP, es decir, como una
causal de destitucion, que se aplica si un servidor obtiene la calificacion de insuficiente
por segunda vez consecutiva, sino que, también, seria un insumo a efectos del ascenso
y la promocion de los servidores. De esta manera, se fomenta el interés por mejorar su

rendimiento, a través de capacitaciones y nuevas formas de aprendizaje.

Por lo tanto, es importante resaltar, que la carrera del servicio pablico no emplea
mecanismos eficaces, que promuevan la formacién permanente de los servidores
publicos y los incentive a desempefiar sus actividades con el compromiso que exige el
sector publico. Esta falta de motivacion ocasiona que, la estabilidad laboral incida de
manera negativa en el rendimiento de los servidores, al no encontrarse en constante
actualizacion de sus conocimientos, lo que afectaria la calidad del servicio. En este
sentido, la investigacion propone como problema cientifico: ¢ Como incentivar a los
servidores publicos a continuar con su formacion permanente y mejorar su desempefio

laboral, en las Instituciones Publicas?

La hipotesis que plantea la investigacion es que, si se evallan y fortalecen las politicas
con enfoque en la formacién de los servidores, que forman parte de la carrera del
servicio publico, entonces, se mejoraria la calidad del servicio que prestan las

Instituciones publicas.

Objetivo general

e Evaluar los componentes de la carrera del servicio publico y su incidencia en la

formacion permanente de los servidores publicos.



Objetivos especificos

1. Sustentar tedrica y juridicamente la carrera del servicio publico, con enfoque en

la formacion permanente de los servidores publicos.

2. Analizar los factores que afectan la calidad del servicio, que se presta en el
Instituto Nacional de Estadistica y Censos y su relacién la formacion permanente
de los servidores.

3. Determinar los beneficios de la formacion permanente de los servidores para la

mejora de la calidad del servicio que prestan las instituciones.

La metodologia de investigacion es explicativa, con un enfoque cualitativo y métodos
deductivo, inductivo, historico, analitico-sintético y comparado; a partir de la informacion
obtenida mediante entrevistas y encuestas a los servidores, que permiten realizar un
analisis de las condiciones laborales en el INEC de Tungurahua, para determinar las
falencias existentes en la carrera del servicio publico. Asimismo, la autora recopila
informacion de caracter bibliografico o documental a partir de libros, leyes, revistas e
investigaciones, con el fin de analizar la informacion existente sobre el tema objeto de

estudio.

La importancia de la investigacion, se da a partir del analisis de que las instituciones
pubicas necesitan contar con servidores eficientes y en constante capacitacion, de
manera que, sus funciones, se ajusten a la realidad social y a los constantes cambios
gue atraviesa el desempefio de la funcién publica, por lo tanto, es indispensable
analizar la incidencia de la carrera del servicio publico en la formacion permanente de
los servidores, asi como, la importancia de fortalecer politicas de incentivo, con el fin
de que la institucion cuente con personal calificado, que sea capaz de desarrollar

competencias, destinadas a mejorar su desempefio, en beneficio de la Organizacion.



En tal sentido, la estructura del proyecto de investigacion se conforma por, las
siguientes partes: la primera parte, corresponde a la introduccion donde, se analiza la
legislacion internacional y nacional, lo cual, permite comparar la evolucion de los
procesos de recursos humanos, a partir de un enfoque histérico, hasta llegar a la
normativa que rige en la actualidad. A su vez, se plantea: el problema, la hipotesis, el
objetivo general y los objetivos especificos, que se pretende lograr en la investigacion,
asi como, la metodologia y finalmente, la necesidad e importancia de la investigacion.

La segunda parte, esta conformada por el Capitulo I. Estado del arte y la practica, donde
se abordan los antecedentes y evolucion historica de la carrera del servicio publico,
asimismo, se definen los componentes del sistema integrado de Desarrollo del Talento
Humano del Sector Publico a partir de la normativa existente en el Ecuador, y
finalmente, se define la importancia de la formacion permanente, por lo que a través de
las secciones de este capitulo es posible comprender a profundidad las variables que

forman parte de la investigacion.

La tercera parte, se compone por el Capitulo 11, el cual, abarca la metodologia empleada
en la investigacion, para la obtencién de los resultados, se definen las técnicas e
instrumentos de recoleccion y la poblacion de estudio, la investigacion estudia las
condiciones laborales de los servidores publicos del Instituto Nacional de Estadistica 'y
Censos (INEC) Tungurahua, asi como su percepcion respecto de los componentes del
sistema integrado de talento humano, a través de entrevistas, encuestas y analisis de

documentos.

En la cuarta parte de la investigacion, se encuentra el Capitulo lll donde, se dan a
conocer los resultados obtenidos a través de la metodologia aplicada, lo cual, permite
determinar las variables que inciden en la eficiencia y formacion de los servidores
publicos del INEC Tungurahua, también, se establece una propuesta para el
establecimiento de una politica de incentivos, con enfoque en la formacién permanente
y, se analizan los componentes de la carrera del servicio publico y su incidencia en la

formacion permanente de los servidores publicos. Finalmente, en la quinta parte, se



presentan las conclusiones y recomendaciones a las que ha llegado la autora como
resultado de la investigacion. Se espera que, la investigacion realizada contribuya al

incremento del conocimiento.



CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

1.1. Carrera del servicio publico

En la década de 1970, el modelo de gobierno, no se regia por las expectativas
ciudadanas, sino por normas preestablecidas de caracter aparentemente universal,
ademas, se creia que, una reduccion del tamafio del estado generaria un equilibrio
fiscal, sin embargo, las medidas aplicadas en ese entonces mostraron que esta no era
la solucién para los problemas que atravesaba Latinoamérica. Por lo cual, se lleg6 a la
conclusiéon de que, no se debia desmantelar al estado, sino reformarlo para que
enfrente los desafios de una sociedad moderna y cambiante, conforme lo sefala el

documento del Centro Latinoamericano de Administracion para el Desarrollo (1999).

Actualmente, se reconoce que el gobierno administra la riqueza del pais, pero los
duefios de esa riqueza son los ciudadanos, por lo tanto, el Estado, a través de sus
representantes son los responsables de satisfacer necesidades, requerimientos y
proporcionar a sus administrados servicios de calidad, “lo que hoy exigen los
ciudadanos no es solo, que se cubran ciertas necesidades sino, que se haga de la

manera mas eficiente y eficaz posible” (de Lima Gete, 2001).

Para ello, es indispensable que las herramientas, que se emplea para proporcionar
tales servicios, se modernicen y reformen al ritmo en que se desarrollan nuevas
tecnologias y formas de funcionamiento, estas reformas van de la mano con la creacion
de nuevas instituciones; y, a su vez, el incremento de servidores publicos, en la
busqueda por alcanzar los objetivos institucionales y asegurar la competitividad, ya
desde el afio 1944, en que se cred la Organizacion Internacional del Trabajo, los
Estados empezaron a centrar su atencion en la creacién de empleos y de normas que

los regulen.

En este contexto, la reconstruccion del Estado se ha convertido en un tema de interés

en las agendas politicas mundiales. El informe del Banco Mundial, del afio 1997



establecia la importancia de fortalecer las instituciones publicas, mediante la aplicaciéon
de incentivos a los servidores con mejor desempeio, debido a que, es esencial la
existencia de funcionarios motivados para lograr un estado efectivo. Ademas, entre sus
conclusiones, demostraba la existencia de la relacion, entre el crecimiento econémico
y la asignacion de puestos de trabajo con base en el mérito, y en ese sentido, se
determina la importancia de construir una carrera de servicio publico como ingrediente

clave para modernizar la gestién publica.

Como resultado de ello, la preocupacién de las administraciones, por incrementar la
efectividad del servicio que prestan las instituciones del estado, ha ocasionado que
centren su atencion en el recurso humano, debido a que, tal como lo manifiesta Flores
(2007) la calidad del servicio mejora si mejoran las destrezas, capacidades y
conocimientos del personal, asi, “las personas se convierten en elemento basico del

éxito de la empresa” (Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2002).

Pese a que, no existe un camino ni formula que consiga un cambio estructural y
sistematico del servicio publico, una de las principales preocupaciones es, “la existencia
de funcionarios publicos calificados y permanentemente entrenados, protegidos de las
interferencias politicas, bien remunerados y motivados” (CLAD, 1999), debido a que
hasta la aparicion de la carrera del servicio publico, como se conoce actualmente, lo
gue reinaba era un sistema de contratacion de personal, basado en la militancia politica
de los aspirantes, en el cual, los nombramientos, dependian de las decisiones del
congreso, habia una rotacion constante de personal y los cargos, se otorgaban como

recompensa al apoyo a los partidos politicos.

El analisis de la evolucion de la administracién publica permite reconocer la existencia
de las distintas formas de ingreso al servicio publico, desde la herencia de cargos, hasta
el actual sistema que funciona con base en el mérito de los aspirantes, pero, para llegar
a este punto, fue necesario una separaciéon de la politica con la administracién, para
que los servidores, no se deban a un gobernante, sino a los ciudadanos

(Raadschelders, 2015). De tal manera que, paulatinamente mejoraron las condiciones
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laborales de los funcionarios, en primer lugar, con su remuneracion, y a esto, se sumo
la aparicion de un sistema de ingreso, basado en los niveles de educacion, evaluacién
de aptitudes y la proteccién para los trabajadores del estado, que impida despidos

arbitrarios.

Para ello, fue necesaria la implementacion de diversas medidas, como la aplicacién de
examenes y evaluaciones para medir las competencias previo al ingreso y promocion
de los aspirantes, asi como un cambio de leyes, en virtud de lo cual, se considera a la

carrera del servicio publico como una estrategia de modernizacién del estado.

La carrera del servicio publico para Traverso (2018), se concibe como “un curso de
profesionalizacion regido por requisitos, verificado por medio de examenes de
idoneidad para el ingreso, ascensos permanencia. Implica un proceso de formacion
continua, porque la estabilidad otorga seguridad, pero exige un desemperio con calidad
gradual y periddicamente evaluado”, es decir, que constituye un sistema mediante el
cual, se otorga estabilidad laboral a los empleados, como un mecanismo que garantice
una seleccion de personal transparente, desarrollo de la trayectoria profesional y un
retiro adecuado para los servidores. “La construccién de un sistema de servicio civil de
carrera moderno es un prerrequisito basico para asegurar gobernabilidad democratica

y desarrollo humano” (Salinas Narvaez & Rosales Avalos, 2004, pag. 11).

Antecedentes y evolucion

Conforme la normativa ecuatoriana, es imprescindible considerar y establecer el papel
gue juega cada uno de los involucrados en la administracion, a decir de Roca (2017),
el desempefio es responsabilidad, tanto del empleado, como de la organizacion, que
tiene en sus manos la obligacion de establecer politicas que, permitan alcanzar los
objetivos propuestos y subsanar las falencias, que se presenten en el camino. Con este
y otros fines, en el Ecuador, a lo largo de los afios, se han impulsado reformas dirigidas
al talento humano, que conforman las instituciones publicas con lo cual, se busca

alcanzar la calidad en el servicio publico.
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En el afio 2003, la Ley Organica de Servicio Civil y Carrera Administrativa (LOSCCA),
constituia el régimen regulatorio del servicio civil en el Ecuador, que, para ese momento
tenia un sistema de méritos débil. Para el afio 2004, se dictd la Ley Organica
Reformatoria a la LOSCCA con la cual, se buscaba mejorar los temas relacionados con
la profesionalizacion de los servidores publicos, para ello, se resalt6é la necesidad de
implementar procesos de ingreso con base en el mérito. Esto, sumado a la
promulgacion de la Constitucion del 2008 y el Plan Nacional del buen vivir de 2009, que
en uno de sus objetivos plantea la construccién de un estado mas eficiente, significaron

los primeros pasos para el fortalecimiento de la funcién puablica.

Adicional a estas reformas, mediante Ley s/n, publicada en el Segundo Suplemento del
Registro Oficial N° 294, del 6 de octubre de 2010, entra en vigor la Ley Organica del
Servicio Publico (LOSEP), la cual, reemplaza a la Ley Organica de Servicio Civil y
Carrera Administrativa (LOSCCA) y, cuyo fin es regular las relaciones laborales en las
instituciones publicas, para lo cual, introdujo modificaciones respecto del mérito, la
escala de remuneraciones y demas cambios en lo que concierne a la carrera del
servicio publico, con el fin de que, constituya un sistema fortalecido para el desarrollo
profesional de los servidores, lo cual, a su vez, significoO un tema de gran importancia
para la modernizacion y reforma del Estado, sobre todo, por su busqueda por fomentar

la eficiencia y transparencia en las instituciones publicas.

Una de las modificaciones implementadas, es la definicion de servidores publicos, que
en su Art. 4 sefiala: “Seran servidoras o servidores publicos todas las personas que en
cualquier forma o a cualquier titulo trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo,
funcién o dignidad dentro del sector publico” (Ley Organica del Servicio Publico, 2016.
Art. 4). Igual concepto, se establece en el Art. 229 de la Constitucidén de la Republica
del Ecuador, que determina que, son servidores publicos todos quienen presten

servicios dentro del sector publico.

En el ambito tedrico Narciso Sdnchez, define al servidor publico como “la persona fisica

gue desempenfia un trabajo material, intelectual o fisico dentro de alguno de los poderes
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del Estado, bajo un régimen juridico de derecho publico, y que lleva como finalidad

atender necesidades sociales” (Salinas Narvéaez & Rosales Avalos, 2004).

De lo cual, se concluye que, los servidores publicos son los titulares de las entidades
gubernamentales, por tanto, su compromiso con la institucibn se encuentra
principalmente enfocado en hacer, que se cumpla la ley, en el marco de sus
atribuciones. Representan la voluntad del estado y solo estan autorizados a realizar
aquello para lo que, la ley les faculta, pero cabe destacar que su trabajo, se realiza en
beneficio de la comunidad, por lo que acarrea una mayor responsabilidad, en este
sentido, es necesario que tengan vocacion para el servicio que prestan y, que cuenten
con las competencias necesarias, para enfrentar los desafios de una sociedad que

exige resultados a corto plazo.

Conforme lo sefialado en el Art. 16 de la LOSEP, los servidores publicos desempefian
su cargo bajo la modalidad de contrato o nombramiento, criterio que, ya se establecia
en la LOSCCA y que no atraves6 modificaciones, sin embargo, si se dio un cambio
respecto de las clases de nombramiento, la derogada normativa establecia Unicamente
dos tipos de nombramientos; regulares y provisionales, mientras que, en la LOSEP, se
establece que los nombramientos son; Permanentes, provisionales, de libre

nombramiento y remocion y, de periodo fijo.

Para el caso de los nombramientos provisionales, la ley establece en el Art. 17 literal b,
las razones por las que, se emplea esta figura de contrataciébn, que son; para
reemplazar temporalmente a un servidor suspendido, a un servidor que se encuentre
con licencia sin remuneracién o en comisiéon de servicios y, por un periodo de prueba,
previo a la entrega del nombramiento definitivo, con lo cual, se determina que, el
nombramiento provisional es una figura laboral de caracter temporal y que no garantiza
la permanencia, termina en el momento en que finalizan las causas por las que fue
otorgado o, hasta que se realice el respectivo concurso de méritos y oposicion. Igual
temporalidad, se establece para los nombramientos de libre remocion, asi como los de

periodo fijo.
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A estas modalidades temporales de trabajo, se suman los contratos de servicios
ocasionales que, conforme lo sefiala el Art. 58 de la LOSEP, se emplean para atender
necesidades institucionales emergentes, por lo cual, no duran mas de doce meses,
renovables Unicamente por doce meses adicionales. Este tipo de contrato le da al
servidor derecho a iguales beneficios que al personal que tiene nombramiento, con
algunas excepciones como lo son; recibir indemnizacién por supresion de puesto,
incentivos para jubilacién, el ingreso a la carrera del servicio publico, licencias y

comisiones.

En virtud de lo expuesto, es preciso indicar que, Unicamente el nombramiento
permanente garantiza una estabilidad laboral indefinida. Quien obtiene este tipo de
nombramiento ingresa a la carrera del servicio publico, luego de haber resultado
ganador del concurso de merecimientos y oposicion, conforme el procedimiento
establecido en el Acuerdo Nro. MDT-2019-022, que expide la norma técnica del

subsistema de seleccion de personal.

La carrera del servicio publico, denominada anteriormente como carrera administrativa,
busca la profesionalizacion del servicio publico, que permita escoger a los mejores
candidatos, formarlos a través de la experiencia y que sus conocimientos, se acumulen
en beneficio de la administracion. La LOSEP, define a la carrera del servicio publico en
su Titulo VI, Art. 82, como el “conjunto de politicas, normas, métodos y procedimientos
orientados a motivar el ingreso y la promocion de las personas para desarrollarse
profesionalmente dentro de una secuencia de puestos ejercidos en su trayectoria
laboral, sobre la base del sistema de méritos” (Ley Orgéanica del Servicio Publico, 2016,
Art. 82).

Por lo tanto, la carrera del servicio publico busca garantizar la permanencia y ascenso
de los servidores publicos, con base en su desempefio y conforme a las necesidades
institucionales, mediante procesos de seleccion transparentes y controles efectivos que
permitan cumplir, con la responsabilidad de entregar a los ciudadanos servicios

eficaces y eficientes, que satisfagan sus necesidades.
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Es importante tener en cuenta que los cambios, que se introducen a través de la
normativa son procesos que conllevan un tiempo de aplicacion, por lo cual, sus
resultados son posibles de observar Unicamente a largo plazo, por ello, es fundamental
el seguimiento, andlisis e importancia, que se concentre en los resultados de la
aplicacion de la ley, se analizaria si ha sido implementado en la medida que fue

pensado por el legislador y, si dicha aplicacion obtuvo los resultados esperados.

Sistema integrado de desarrollo del talento humano

La LOSEP busca implementar procesos que, contribuyan al buen funcionamiento de
las entidades estatales, para ello, define al sistema integrado de desarrollo del talento
humano, en su titulo V, capitulo I, Art. 53, como “el conjunto de politicas, normas,
métodos y procedimientos orientados a validar e impulsar las habilidades,
conocimientos, garantias y derechos de los servidores publicos con el fin de desarrollar
su potencial y promover la eficiencia y eficacia en el servicio publico” (Ley Orgéanica del
Servicio Publico, 2016, Art. 53). Adicional, la LOSEP, también, determina que las

Unidades de Administracion de Talento, son las encargadas de su direccion y control.

Asi mismo, en su Art. 54, la LOSEP sefala la estructura del sistema, el cual, esta
conformado por; subsistema de planificacion del talento humano; subsistema de
clasificacion de puestos del servicio publico; subsistema de seleccion de personal,
subsistema de formacién, capacitacion, desarrollo profesional y evaluacién de

desemperio (Ley Orgéanica del Servicio Publico, 2016).

Subsistema de planificacion del talento humano

Las unidades de talento humano son las responsables de determinar las necesidades
de la institucion, en torno al recurso humano, este sistema permite determinar con
anticipacién las politicas que, deben aplicarse para el resto de los subsistemas. Para
facilitar esta planificacion, se implementé el sistema informético integrado de talento

humano (SIITH), cuyo érgano rector es el Ministerio de trabajo. El objetivo de esta
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herramienta es contar con toda la informacién de los servidores publicos, de manera

gue constituya un instrumento de ayuda en las decisiones estatales.

A través de este sistema, las unidades de talento humano remiten toda la informacion
pertinente al ministerio de trabajo, tales como, la administracion y el desarrollo del
talento humano, remuneraciones e ingresos complementarios y otros, que se

establezcan. (Reglamento a la Ley Orgéanica del Servicio Publico, 2011)

Subsistema de clasificacion de puestos

Con la implementacion de este mecanismo, se unifican la escala de remuneraciones y
los grupos ocupacionales, para ello, las unidades de talento humano son las
responsables de establecer el perfil que requiere cada puesto, segun las necesidades
de la institucion, el cual, posteriormente, es aprobado por el ministerio de trabajo. En
este perfil, se establecen los requisitos necesarios, tanto academicos como de
experiencia, enmarcados en el nivel de complejidad y las caracteristicas del cargo a
desempenfar y, se ejecutan conforme la planificacion establecida, en cuanto a los

procesos que son necesarios para el cumplimiento de los objetivos institucionales.

Subsistema de reclutamiento y seleccion de personal

El propésito de este subsistema es seleccionar al personal idoneo, para que forme parte
de las instituciones estatales, mediante la evaluacion de sus competencias, a través de
un concurso de méritos y oposicion. Este concurso, cuenta con un procedimiento
establecido en la norma técnica del subsistema de seleccion de personal, que tiene
como fin el acceso libre de todos quienes aspiren a desempefiar un cargo publico, en

igualdad de oportunidades.

El concurso de méritos y oposicién requiere que, se considere principalmente el perfil
del aspirante, lo que incluye su formacion académica, experiencia y demas

competencias, pero adicional a esto, supera pruebas psicométricas, técnicas,
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entrevistas, entre otros instrumentos que, le permiten a la administracion reconocer al

concursante mejor calificado, para formar parte del servicio publico.

Subsistema de formacion y capacitacion

Su objetivo es buscar el desarrollo, tanto profesional como personal de los servidores
publicos, se les otorga las herramientas necesarias para cumplir con su trabajo de
manera efectiva y que, a su vez, esto les permita crecer y mejorar sus condiciones de
vida. Para ello, la LOSEP ha establecido, por un lado, la obligacion del Estado de
garantizar y financiar la capacitacion y formacion de los servidores y, por otra parte,
también, contempla un régimen de remuneraciones que valore estos aspectos, es decir,
gue un funcionario, que se interese por su formacion y capacitacion, va a tener la
posibilidad de mejorar su remuneracion, adicional a ello, también, participarian como

instructores en eventos de capacitacion lo cual, representa un beneficio econémico.

Para cumplir con los objetivos de este subsistema, se ha determinado en el Acuerdo
Nro. MRL-2014-0136, que expide la norma técnica del subsistema de formacion y
capacitacion, a los responsables de administrarlo, para lo cual, se crea un Comité
Interinstitucional, conformado por autoridades del ministerio de relaciones laborales,
Secretaria nacional de planificacion y desarrollo y el Instituto de altos estudios
nacionales, adicional, se establecen las obligaciones del ministerio de relaciones
laborales, autoridad nominadora y, unidades de administraciéon de talento humano,
guienes llevan a cabo las gestiones necesarias, con el fin de que los servidores publicos
mejoren sus competencias, se superen y beneficien con un nivel superior de

desempenio a la institucion.

Subsistema de evaluacion del desempefio

La LOSEP establece la obligatoriedad de que, los servidores publicos rindan la

evaluacion de desempefio una vez al afio, con el fin de medir su rendimiento y el nivel
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de alcance de las metas y objetivos propuestos, para el desarrollo de sus funciones,

planificados con base en las necesidades institucionales.

Los resultados de esta evaluacion se obtienen a partir de los pardmetros establecidos
en el acuerdo No. MDT-2018-0041, que expide la norma técnica del subsistema de
evaluacion del desempefio, y que en su Art. 12, determina los factores que permiten
calificar las competencias de los servidores, que son los siguientes; indicadores de
gestion operativa de cada unidad o proceso interno, niveles de eficiencia del
desemperio individual y niveles de satisfacciobn de usuarios externos e internos, asi
como, cumplimiento de normas internas. También, se establece una escala de
evaluacion, de acuerdo con la calificacion obtenida, cuyos niveles son; excelente, muy
bueno, satisfactorio, regular e insuficiente (Norma Técnica del Subsistema de

Evaluacion del Desempefio, 2018).

Cada uno de estos subsistemas cumple con una funcion especifica, la cual, se
encuentra vinculada con la planificacion de los recursos humanos a largo plazo, asi
como, con la identificacion de las necesidades de la administracion, para lo cual, se
aplica el sistema de méritos y oposicion, para el ingreso de los servidores a la carrera
del servicio publico, posteriormente, se preocupa de que el servidor, se encuentre en
constante capacitacion, de acuerdo a las necesidades del cargo que desempefia vy,
finalmente, analiza su eficacia y eficiencia mediante la evaluacién de desempefio, la
cual, requiere de una nota minima, con el fin de que el servidor no sea separado de su

puesto de trabajo, y pierda su derecho a la estabilidad laboral.

Por lo tanto, el objetivo principal es, que cada servidor mejore su perfil profesional de
manera que, se establezca una trayectoria con base en sus méritos, que desarrolle sus
capacidades, las supere y acceda a mejores condiciones laborales. Como parametro
para observar y sancionar la conducta inapropiada de los servidores publicos, se ha
establecido como causal de cesacion definitiva de funciones, la destitucion, que
conforme al Art. 89 del Reglamento General a la Ley Orgéanica del Servicio Publico,

constituye la maxima sancion disciplinaria para el servidor, y se da, en caso de que
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concurra alguna de las causales establecidas en el Art. 48 de la LOSEP, luego de seguir

el procedimiento correspondiente.

Entre las causales que convienen mencionar, a efectos de la presente investigacion,
estan las establecidas en los literales; a y m. Estas causales, se establecen mediante
la aplicacion de la evaluacion de desempefio, por lo que resulta preciso sefalar que,
existen sanciones por el bajo rendimiento de un servidor; y, en este sentido es necesario
analizar si, de la misma forma existen los incentivos adecuados para los servidores que

obtienen una calificacion satisfactoria.

El servicio publico en otras legislaciones

Alemania

El servicio civil de carrera se emplea en varios paises del mundo, en los cuales, se
presentan caracteristicas comunes, como la obligatoriedad de rendir examenes para
acceder a los cargos publicos, lo que permite que el ingreso, se dé como consecuencia
de la formacion académica y profesional del aspirante, sin favoritismos o influencias.
Uno de los modelos mas reconocidos es el aleman, que busca detectar las capacidades
tedricas y practicas de los aspirantes, razon por la cual, su proceso de seleccidon es
extenso. Alemania es considerada como la cuna del funcionario moderno, porque es el

pais en donde aparecen los programas de formacion profesional. (Von Stein, 2016)

En el afio 1873, se crea la Ley Federal de Funcionarios, mediante la cual, se
establecieron reglas de caracter general para regular el servicio publico, entre las que
se encuentra el sistema de carrera, que garantiza la estabilidad laboral de los
funcionarios, luego de superar los procesos de seleccién, como parte del proceso, en
el afio 1945, se establecié como requisito para acceder a la administracion publica,
rendir un examen especial, lo cual, dio paso al disefio de cursos de formacion y la
creacion de la Escuela de Ciencias Administrativas de Speyer, que desde 1950 realiza

un trabajo conjunto entre el Estado y la administracion federal para la preparacion de
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los funcionarios, y que tiene como objetivo proporcionar conocimientos en
administracién publica a los servidores, no solo mediante programas de capacitacion,
sino que fomenta la investigacién y el desarrollo de capacidades y competencias para
el empleo. (Saez, 2010)

El servicio publico en Alemania, estd conformado por funcionarios, empleados y
trabajadores, de los cuales, Unicamente los funcionarios forman parte de los poderes
del estado, ademas, dentro de la funcion publica, existe el servicio superior, ejecutivo,
de oficina y béasico que son carreras de grupo que exigen minimo estudios
universitarios, igual o superiores a los 3 afos, lo que permite afianzar el ascenso y
motivar la educacion de los que aspiran aingresar; y, debido a que, cada estado federal
es responsable de formar y reclutar a sus servidores, la formacion adquiere un papel
esencial, permite el mejoramiento de la gestion publica, a través del compromiso y
entrega del funcionario con su profesion y su cargo al servicio de la sociedad. (Guerrero,
2003)

Adicional a ello, existen funcionarios que ostentan cargos de alto rango, a los cuales,
solo se accede al aprobar dos examenes y un periodo de prueba con una duracion de
cuatro afos, luego de lo cual, reciben un nombramiento permanente y, posteriormente

ascienden por grados y de manera automatica.

Por lo tanto, en el servicio civil de carrera de Alemania, el mérito no solo constituye un
mecanismo de seleccion en razén de las capacidades del aspirante, sino que se
convierte en una garantia para el ingreso y ascenso al servicio publico, en igualdad de
condiciones, se excluye cualquier tipo de discriminacion, de conformidad con lo que
determina la Constitucion Germana, que se refiere a la igualdad de sus ciudadanos
para el ingreso a la funcion puablica, cuyo acceso depende Unicamente de su idoneidad,
capacidad y labor profesional (Berrones, 2000) A su vez, la existencia de la
preocupacion por la formacion de los servidores, contribuye a la implementacion de una

administracién publica de calidad debido. a que la Academia Federal enfoca su atencion
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en la constante actualizacibn de conocimientos, que contribuyan al desarrollo del

trabajo de los servidores.

Chile

Chile es considerado como un pais que posee una capacidad institucional elevada, en
comparacién con los deméas paises de Latinoamérica. Centeno & Ferraro (2013),
sostienen que su servicio civil de carrera constituye un modelo perfeccionado en el largo
plazo, pero que al inicio tuvo fuertes criticas porque se consideraba que la provision de

empleos de carrera respondia a intereses politicos e influencias.

El sistema de carrera en la administracion publica chilena, se crea en el afio 1925, con
la promulgacion del primer estatuto administrativo, los decretos de los afios posteriores
permitieron la desaparicion de las practicas administrativas existentes, en las cuales,
predominaba la falta de instrumentos reales, que garanticen la estabilidad laboral de

los trabajadores, esta pertenecia mas bien a decisiones politicas.

Pese a los avances en la normativa, al desarrollo de estrategias que brinden una
proteccion a los trabajadores, aun existen falencias. Rajevic (2014) sostiene que los
principales problemas de la carrera del Servicio Publico Chileno son; la falta de
transparencia en los procesos de contratacion, sumado a la falta de sistemas de
formacion, promocion y evaluacién. En este sentido, considera que un sistema
adecuado de carrera propiciaria un compromiso por parte del trabajador, que se va a
relacionar con las necesidades de la instituciéon a largo plazo, y no solo con sus
dirigentes, que rotan constantemente de acuerdo con el momento politico, adicional,
este sistema contribuiria a la formacién de los trabajadores, lo que fortalece la confianza

de la ciudadania en las entidades estatales.
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México

México ha implementado este modelo en su legislacion. En el afio 2003, se publicé la
Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal, que busca
otorgar estabilidad laboral al personal calificado con base en el mérito y enfocado en
un desarrollo permanente, con el propdsito de responder a las demandas de los
administrados. De esta manera, se observa la correlacion entre el beneficio personal
del empleado y su afectacion a los objetivos institucionales.

En tal virtud, uno de los fines de la mencionada ley, es generar un compromiso en
beneficio de la organizacion y, a su vez, cambiar la imagen que tienen los servidores
publicos, a quienes la sociedad, se refiere de manera peyorativa y son considerados
como ineficientes, corruptos, incapaces y hasta innecesarios (Flores, 2007); (Oleas,
2015). No se reconoce su valor dentro del funcionamiento de las entidades estatales,
por lo cual, es imprescindible la implementacion de politicas para dignificar y valorizar
el servicio publico, pero a su vez, es necesario que, el proceso de seleccion para
guienes ingresan a la carrera del servicio publico sea transparente, imparcial y
considere la profesionalizacion, mas alla de las ideologias politicas que impidan

escoger al personal idoneo (Flores, 2007).

En tal sentido, la implementacidn del servicio profesional de carrera en México es el
resultado de la necesidad de tener instituciones publicas competentes, en las cuales,
sus servidores alcancen una estabilidad laboral independientemente del partido politico
al que pertenecen, esto constituye un incentivo para el servidor, y la administracion se
beneficia de sus conocimientos y experiencia, lo que, a la larga, permite el cumplimiento
de las metas y objetivos. “Se inserta el Servicio Publico de Carrera, como un mecanismo
coadyuvante en la mejora continua y consecucion de los objetivos institucionales”
(Flores, 2007).
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Colombia

En Colombia, ya se hablaba de carrera administrativa desde la legislacion de 1938, sin
embargo, no fue hasta el afio 1993 en que comenzd a aplicarse. A partir de alli,
evoluciond y, se desarrollaron criterios relacionados con el mérito, la estabilidad laboral,
el ascenso, entre otros, los que fueron incorporados hasta llegar a su normativa actual.
En este sentido, uno de los temas centrales de la carrera del servicio publico, es el
ingreso a la misma mediante el concurso de méritos, que se considera como una
herramienta que permite que, los cargos vacantes sean cubiertos por servidores
capaces, lo cual, depende de que cada una de sus etapas sea implementada de manera
adecuada.

Sin embargo, este mecanismo que resulta beneficioso para mejorar la calidad y
eficiencia en las instituciones ha encontrado resistencia por parte de algunas
autoridades, en virtud de que, responden a compromisos politicos y ubican en los
puestos de trabajo a quienes comparten su ideologia, por lo que, un proceso de
seleccion dificulta esta labor. A pesar de ello, la legislacion establece dos alternativas
para ingresar a la carrera administrativa, el primero es el sistema ordinario en el cual,
se llevan a cabo procesos de seleccion con base en el mérito; y, el segundo es el
sistema extraordinario, que responde a necesidades poco comunes de la
administracién, como en el caso de que un juez ordene que un servidor de carrera se

reincorpore a su lugar de trabajo, por haberse vulnerado sus derechos.

Pese a que el sistema de carrera se ha implementado de manera paulatina, existe un
numero considerable de servidores que no han obtenido su estabilidad laboral mediante
procesos de seleccion, debido a que hasta 1992 el sistema extraordinario beneficiaba
a los trabajadores, Unicamente por haberse encontrado desempefiado un cargo por
cierto tiempo, lo que los exoneraba de superar un concurso en igualdad de
oportunidades. Tal situacién fue analizada por la corte constitucional, que mediante

sentencia C-030/97 declar6 la inconstitucionalidad de las incorporaciones
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extraordinarias, a partir de entonces, solo accederia a la carrera administrativa quien

haya superador el proceso correspondiente.

Se evidencia que, existen varias similitudes entre las legislaciones analizadas, sin
embargo, pese a que normativamente, se detectan politicas de gran beneficio para la
administracién publica, de nada sirve si las leyes solo reflejan buenas intenciones pero,
no se aplican en el sentido que fue pensado por el legislador, la autora considera que
uno de los aspectos de mayor preocupacion, es la implementacién de procesos de
seleccion transparentes, que permitan que personas capacitadas accedan a una
estabilidad laboral, se termina de esta manera, con todo tipo de injerencias politicas
gue benefician a las personas con base en aspectos que, no se encuentran

relacionados con el mérito.

1.2. Formacion permanente

Desde su creacion, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), ha establecido la
importancia de la formacion para el desarrollo de la vida profesional, en el afio 1939,
estableciéo que la misma, se refiere a “todos los modos de formacion que permitan
adquirir o desarrollar conocimientos técnicos y profesionales, ya se proporcione esta
formaciéon en la escuela o en el lugar de trabajo” (Organizacion Internacional del
Trabajo, 1939). Mas adelante, este concepto evoluciond y, en el afio 1962, se establecio
que, “la formacion no es un fin, sino un medio de desarrollar las aptitudes profesionales
de una persona teniendo en cuenta las posibilidades de empleo y de permitirle hacer
uso de sus capacidades como mejor convenga a sus intereses” (Organizacion

Internacional del Trabajo, 1962).

Posteriormente, en el afio 1975, se establecio una nocibn mas ambiciosa, se
conceptualiza a la formacion como:
la actividad cuyo objeto es descubrir y desarrollar las aptitudes humanas
para una vida activa, productiva y satisfactoria y, en unién con las

diferentes formas de educacion, mejorar las aptitudes individuales para
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comprender individual o colectivamente cuanto concierne a las
condiciones de trabajo y al medio social, e influir sobre ellos.
(Organizacion Internacional del Trabajo, 1975)

En el afio 2000, la Conferencia General de la Organizacién Internacional del Trabajo
emite la Resoluciéon sobre el Desarrollo de Recursos Humanos, que en sus
conclusiones establece que, la formacion representa un beneficio, tanto para las
personas al permitirles acceder a un puesto de trabajo, para la sociedad porque se
forman ciudadanos debidamente informados y para las organizaciones, que se vuelven

mas productivas y competitivas, al incorporar empleados capacitados.

Adicional, detalla la importancia de la educacién y formacion para enfrentar los cambios,
producto de la evolucion de la sociedad; y, establece la importancia de que sea un
proceso continuo, que permita que la persona se mantenga al dia en sus
conocimientos, también, hace referencia a los problemas a los que la formacion pondria
fin como lo son; la discriminacién, inequidad de oportunidades, informalidad,
condiciones precarias de trabajo, y en general toda accion, que sea consecuencia de

la falta de conocimientos adecuados de una persona, para enfrentar la vida laboral.

En este sentido, el aporte de la OIT ha sido fundamental en el establecimiento de
politicas y en la implementacion de las organizaciones estatales, creadas para atender
las necesidades de formacion, ademas, de su contribucién en el intercambio y
cooperacion entre los paises de la region, para establecer esquemas similares que
permitan el acceso a programas formativos y orientacion profesional adecuada. En
virtud de lo sefialado, se establece que, la formacion es un proceso educativo que busca
proporcionar los conocimientos necesarios para que una persona, se desempefie en
un puesto de trabajo determinado, pero, no solo tiene como fin formarla como
trabajador, sino, también, como miembro de la sociedad.

Se percibe cada vez con mayor claridad la importancia de la formacion

por su aporte a la distribucion de las oportunidades de empleo y de trabajo

en general, a la elevacion de productividad y la mejora de calidad y la
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competitividad, al logro de condiciones apropiadas y saludables de
trabajo, asi como en su potencial como espacio de dialogo social a
diversos niveles. (Casanova, 2003, p.10)

Educacion formal y no formal

La formacion, no se desarrolla de manera lineal, ni en una esfera especifica, sin
embargo, en el ambito tedrico, se ha establecido una clasificacion para los procesos
formativos, en este sentido, Souto-Seijo Alba (2020), divide a la educacion entre formal
y no formal. A la educacion formal, la define como aquella que, se encuentra
institucionalizada, con contenidos generales, reglados y estructurados por normativa
legal, de duracién determinada y que otorga una certificacion al finalizarla. Por otro lado,
la educacion no formal, se imparte por instituciones que no pertenecen al sistema
educativo ordinario, los conocimientos son especificos y enfocados en satisfacer las
diferentes necesidades de la poblacidén, no necesariamente, se otorga un certificado al
culminarse y, se considera como un elemento adicional que complementa la educacién

formal.

La diferencia entre educacion formal y no formal, se encuentra principalmente en el
marco legal, debido a que, la formal es aquella que concluye con una titulacion
debidamente reconocida por los sistemas educativos de cada pais y va desde la
primaria hasta llegar a la de tercer nivel, por otro lado, la educacién no formal es aquella
en la que la responsabilidad no recae en el gobierno, sino que mas bien depende de
cada ciudadano, en virtud de que esta ya no es financiada por el Estado (Colom
Canellas, 2005).

De igual manera, la investigacion realizada por Abril Marti refleja las diferencias entre
formacion formal y no formal, en dicha investigacion la autora realiza un cuadro
comparativo en el cual, se exponen los diversos tipos de formacion, se establece en la
educacion no formal programas con una duracién mas limitada, mientras que en la

formal la temporalidad es mucho mas amplia, representa afios de estudio para la
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obtencidn de la certificacion, con lo cual, se aprecia de mejor manera las caracteristicas
gue las distinguen, ambas buscan atender las necesidades educativas de las personas,
pero cada una, se desarrolla en etapas distintas (Abril Marti, 2006).

Con estos antecedentes, cabe indicar que la preocupacion por el desarrollo académico
y profesional de las personas, ha llevado a establecer multiples formas de acceder a
procesos continuos de formacién y capacitacion, pero sin importar si el aprendizaje
corresponde a una estructura formal o no, este debe convertirse en un insumo
permanente, para que una persona acceda a un puesto de trabajo, que le proporcione
una vida digna, en igualdad de condiciones y con las herramientas necesarias para
innovar sus conocimientos, mediante la formacion permanente debido a que, tal como
lo indica Nieto & Alfageme Gonzélez (2017), es uno de los recursos indispensables para
consolidar el aprendizaje a lo largo de la vida profesional de cada individuo.

Formacion permanente

Debido a la globalizacion y el continuo avance de la tecnologia, es necesario el
aprendizaje permanente, es decir, que ya no es suficiente con la educacion tradicional,
sino que, deben adquirirse nuevas vias de conocimiento, en tal sentido, la formacion es
la principal preocupacion de las administraciones, que buscan mejorar su modelo de

gestion.

“La formacidén permanente, representa un elemento fundamental para llevar a cabo los
procesos de modernizacion del servicio publico; que buscan una mayor eficiencia,
eficacia y competitividad” (Diaz Londofio, y otros, 1993, p.13). Asi, se ha establecido en
varios documentos publicados por el Instituto Nacional de Administracién Publica del
Estado Espariol, que, en los afios 90, llegd a determinar que “para que la Administraciéon
publica pueda servir de manera eficaz a una realidad social en permanente cambio y
evolucion, debe disefiar instrumentos y sistemas que permitan la continua actualizacién

de los recursos humanos disponibles” (Villalva, 1997, p. 53).
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Por ello, es fundamental establecer la relacion entre la formacion permanente de los
servidores y el éxito del servicio publico, en virtud de que, ambos elementos se
complementan. Las instituciones necesitan de un recurso humano de calidad, en
constante innovacion y actualizacion de sus conocimientos y el servidor requiere de una
organizacion que respete sus derechos, lo motive, lo impulse y le preste la ayuda
necesaria para acceder a esta formacion, que lo convierta en el profesional idoneo para
responder a las exigencias de una sociedad que, actualmente atraviesa cambios sin
precedentes. En este sentido, resulta pertinente analizar el concepto de formacién

permanente.

La formacion permanente es la formacion que recibe una persona después de haber
completado la etapa de formacion profesional inicial y de haberse insertado
laboralmente. Es una formacion dirigida a profesionales en activo que deseen mejorar
sus conocimientos, destrezas y actitudes, para actualizar sus competencias laborales,
desarrollarse en su carrera profesional o incluso cambiar su orientacion profesional y
realizar funciones nuevas. Esta dirigida a que, el personal cumpla con los objetivos de
la institucion pasando primero por su desarrollo personal-individual (Pineda Herrero,

Moreno Andrés, Ucar Martinez, & Belvis Pons, 2008, p. 3).

La falta de una carrera administrativa, se vincula con las carencias existentes en la
formacion de los servidores publicos (De Jesus Ramirez & Navarro, 1999). Al respecto,
la legislacion ecuatoriana introduce su concepto y las politicas necesarias para su
aplicacion. Anteriormente, la LOSSCA hacia referencia Unicamente a la capacitacion,
sin embargo, al ser dos conceptos diferentes, la normativa establece tal distincion y
sefiala en su Art. 69: “La formacidon es el subsistema de estudios de carrera y de
especializacion de nivel superior que otorga titulacion segun la base de conocimientos
y capacidades que permitan a los servidores de nivel profesional y directivo obtener y

generar conocimientos cientificos” (Ley Organica del Servicio Publico, 2016, Art. 69).

De igual manera, el Acuerdo Nro. MRL-2014-0136 establece que; “La formacién es el

proceso que permite la adquisicibn de competencias especializadas a través de
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estudios de carrera a nivel superior con el fin de generar conocimientos cientificos y
realizar investigaciones aplicadas en las areas de prioridad nacional” (Acuerdo No.
MRL-2014-0136, 2014).

Conforme lo sefialado, conviene puntualizar que la formacién permanente, se refiere a
los estudios que realiza una persona una vez que ingresa a laborar en una institucion,
con el fin de mejorar sus habilidades y cumplir a cabalidad sus funciones, pero tambien
orientado en buscar otras oportunidades, por ello, la formacién no debe enfocarse
unicamente en las actividades que realiza un servidor en su area de trabajo, sino que,
es tambien general, para brindar con ello, la posibilidad de que el empleado se
desenvuelva en otras areas, que sean de su interes, sea dentro de la institucion o fuera

de ella.

A pesar de ello, es notable la importancia que la legislacion otorga a la formacion y
capacitacion de los servidores, lo cual, se corrobora en el texto del Art. 234 de la
Constitucion de la Republica del Ecuador, que establece la responsabilidad del estado
en este proceso, adicional el Reglamento a la LOSEP, determina el organismo
directamente responsable de la politica nacional de capacitacion y formacién (Comité
Interinstitucional del Sistema Nacional de Cualificaciones y Capacitacion Profesional),
la Institucion encargada de establecer las normas técnicas para su aplicacion,
(Ministerio del Trabajo), asi como, los entes llamados a coordinar las acciones
necesarias para el éxito de los programas a implementarse (Redes de Formacion y
Capacitacion de Servidores Publicos, Instituto de Altos Estudios Nacionales, Servicio
Ecuatoriano de Capacitacion Profesional y Unidades de Administracion del Talento

Humano).

En tal sentido, es necesario analizar si el trabajo conjunto que propone la legislacién,
se lleva a cabo en la realidad, si la coordinacién entre instituciones ha permitido
establecer las necesidades reales de capacitacién, y si han dado los resultados
esperados. En conclusién, la formacion permanente debe entenderse como, aquella

gue se adquiere una vez que la persona, se inserta en el mundo laboral y que tiene
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como objetivo cubrir las falencias de la educacion que ha recibido de manera previa,
(posgrados, especializacidnes, etc), este concepto, se diferencia de la capacitacion,
que se realiza a través de seminarios, talleres, conferencias, cursos y, que otorgan un
certificado de asistencia o aprobacion al servidor, pero requieren de un menor tiempo
para culminarla y, no se fomenta con ellas la investigacion, que actualmente es un

elemento esencial para el avance y desarrollo de los conocimientos.

Los paises de la region han atravesado diversas transformaciones, que han llevado a
plantear reformas para promover la efectividad de las administraciones, sin embargo,
existe todavia escasos incentivos para los servidores publicos, lo que ocasiona que, no
se encuentren preparados ni motivados, principalmente por que estas reformas han
estado orientadas en la reduccion del tamafo de estado, lo cual, ni ha mejorado la

inversion publica ni tampoco el desemperio de las entidades estatales.

Pese a que, resulta complicado establecer una comparacion entre los paises de la
region por sus distinciones politicas y sociales, un aspecto en comun es que, en la
mayoria de paises, se han creado organizaciones estatales para, que se encarguen de
la formacion y capacitacion de los servidores. En el Ecuador, mediante decreto
supermo N° 375-A de 1972, se crea el Instituto de Altos Estudios Nacionales (IAEN),
con el fin de consolidar la institucionalidad del estado y, en el afio 1996, se le reconoce

como “entidad académica superior de postgrado”.

Posteriormente, adquiere un rol crucial debido a que, el Plan Nacional de Desarrollo
2014-2021, concentra su importancia en la formacion y capacitacion de los funcionarios,
por lo cual, en el 2018, se incorpora en la Disposicion general novena de la Ley
Organica de Educaciéon Superior (LOES) la mision del (IAEN):
Formar, capacitar y brindar educacion continua principalmente a los
servidores publicos; investigar y generar pensamiento estratégico, con
vision prospectiva sobre el Estado y la administracion publica; desarrollar
e implementar conocimientos, métodos y técnicas relacionadas con la

planificacién, coordinacion, direccidén y ejecucién de las politicas y gestion
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publica. (Ley Organica de Educacion Superior, LOES, 2010, Disp. General

Novena).

De esta forma, el IAEN se convierte en la Universidad de postgrado del Estado, por lo
que, en el Ecuador, representa el organismo principal para dar atenciéon a las
necesidades de formacion de los servidores publicos, de igual manera en Argentina,
Bolivia, Brasil, Colombia, El Salvador, Guatemala, Paraguay, Perl, Republica
Dominicana, Uruguay y Venezuela, se presenta este mismo modelo de Escuela de
Administracion Publica, que aunque con distintas denominaciones cumple la misma
funcion que el IAEN, es decir, constituir un sistema que forme, capacite y atraiga al

recurso humano para formar parte de sus instituciones.

En el otro lado, Chile, Costa Rica, México y Panama, cuya reglamentacion no establece
un sistema de formacion y capacitacion, dirigido por una organizacion estatal, sino que
sus procesos de seleccion de personal, se enfocan en contratar servidores previamente
formados aunque, si se brinda capacitacion a quienes ya forman parte de las
administraciones pero, se realiza con instituciones educativas externas al gobierno. Y
por ultimo, estan Nicaragua y Honduras, que no poseen ningun modelo de formacion y

capacitacion.

Pese a que, se pensaria que los paises que cuentan con instituciones especializadas y
dedicadas puntualmente a la profesionalizacion de los servidores publicos, estan mas
cerca de alcanzar modelos de gestion publica exitosos, una investigacion realizada por
Del Campo Garcia & Hernandez Bonivento, (2016), determin6 que, no es un elemento
gue represente una diferencia significativa, o que haya implicado un mayor desarrollo
de competencias ni de funcionalidad en relacién con el resto de paises de la region, sin

embargo, si se constituye como una estrategia para el fortalecimiento del estado.

Ademas, se considera que existen numerosas ventajas en el modelo de paises como
Chile, que es el mas consolidado de los cuatro que adoptan esta estructura, el estado

atrae al recurso humano, que mejor se adapte a sus necesidades a traves incentivos
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economicos, de acuerdo con los criterios normados de contratacion lo que facilita la

flexibilidad de los procesos formativos.

La autora considera que las falencias de los modelos implementados en cada pais, se
solventarian, mediante el andlisis exhaustivo de aquellos que han sido exitosos a nivel
mundial, como es el caso de Alemania que cuenta con un sistema de formacién
permanente implementado a partir del afio 1995, el cual, se enfoca en atender las
necesidades de formacién de los ciudadanos, con el fin de cubrir la demanda de
trabajadores calificados, que solicitan las empresas, para ello, se emplea una gran
cantidad de recursos publicos, lo que ha permitido una institucionalizacion de la
formacion, que promueve que las personas adquieran nuevas competencias y

conocimientos conforme su interés personal y profesional.

En este contexto, resulta necesario destacar la importancia de que, sin considerar el
modelo implementado por cada pais, se dé prioridad a la busqueda de nuevas formas,
estructuras y programas, que no solo faciliten el acceso a procesos formativos sino que
incentive alos servidores a especializarse y a emplear estos conocimientos en beneficio

de la organizacion.

Conforme se ha analizado, existen dos elementos fundamentales para garantizar la
estabilidad, desempefio, motivaciéon y compromiso de los servidores publicos, uno de
ellos, es la carrera del servicio publico mediante la cual, los funcionarios acceden a un
cargo, con caracter indefinido y, el otro, es la formacién que se solicita para su ingreso
y permanencia en su puesto de trabajo, lamentablemente, la formacion ha sido
considerada Unicamente en términos de otorgar mayores oportunidades para el acceso
a un cargo publico, debido a que los servidores cumplen requisitos para su ingreso y
uno de ellos es, acreditar que su formacién, se encuentre vinculada con las actividades
gue van a desempefiar en el cargo al que aspiran, pero es necesario que, adicional a
ello, una vez que, ya se posesionan en su puesto de trabajo, se preocupen por que sus

conocimientos, se encuentren en permanente innovacion.
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Por lo tanto, resulta evidente la vinculacién directa entre la estabilidad laboral y la
formacion de los servidores publicos, ambas representan un mecanismo fundamental,
para posibilitar el cumplimiento de objetivos institucionales y la mejora de las
condiciones y calidad del servicio. Tal como lo manifiesta Flores Hernandez (2007) la
instauracion del servicio civil de carrera persigue propiciar un ambiente adecuado para
la formacién profesional, que fortalezca sus capacidades y reconozca su buen

desempeiio.

Uno de los temas a considerar, en cuanto a formacién, es que debe darse conforme a
las necesidades de cada servidor, debido a que dentro de una institucion posiblemente
hay dos 0 mas personas que realizan las mismas actividades, pero en su mayoria, va
a existir variedad de funciones, lo cual, dificulta establecer un mismo objetivo de
formacion, este debe adaptarse a las necesidades especificas de cada trabajador, sin
embargo, si existen tematicas que son comunes a todos los servidores como, por
ejemplo, el conocimiento de la legislacién, que es de suma importancia a la hora de
realizar cualquier tipo de actividad y que va a permitir al funcionario respetar los

derechos de los ciudadanos a quienes presta el servicio.

En consecuencia, las instituciones ademas de establecer, programas de formacion y
capacitacion, aplicarian los instrumentos necesarios para detectar las necesidades de
sus funcionarios, de acuerdo con los constantes cambios que experimenta el entorno
laboral, de manera individualizada y especifica para que sea efectiva. En tal virtud, es
necesario reconocer que, los recursos humanos son decisivos para el éxito de cualquier
organizacion (Flores Hernandez, 2007), y que en la medida en que se consoliden los
procesos formativos, el servicio publico va a experimentar una mejora sustancial en el
rendimiento de los funcionarios y en consecuencia en el cumplimiento de las metas y

objetivos institucionales.
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CAPITULO Il. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

2.1. Disefio metodolégico

La presente investigacion tiene como objetivo realizar un andlisis de la incidencia de los
componentes de la carrera del servicio publico, en la formacion permanente de los
servidores publicos, por lo tanto, existen dos variables que han sido analizadas a partir
de la normativa nacional e internacional, lo cual, constituye la base inicial para la
construccién del conocimiento y, el desarrollo de los conceptos que forman parte de la

investigacion.

En virtud de que, se busca conocer las condiciones laborales de los servidores publicos
gue prestan sus servicios en el Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC),
desde su opinion y experiencia con el fin de comprender las falencias del sistema a
través de su criterio, la investigacion plantea un enfoque cualitativo. Conforme lo sefiala
Sampieri (2014, Pag. 10), este consiste en “obtener las perspectivas y puntos de vista
de los participantes, (sus emociones, prioridades, experiencias, significados y otros
aspectos mas bien subjetivos)”, es decir, que un estudio cualitativo persigue la
comprension del fendmeno que se investiga desde su entorno natural y a través de la

observacion de sus interacciones.

Existen dos métodos de observacién, uno de primer orden, que proviene de los actores,
y otro de segundo orden, que corresponde a los investigadores (Rivera Sanchez, 2005).
En este sentido, para llevar a cabo la investigacion, la observacion de primer orden se
realiz6 mediante la recoleccion de informacion a través de encuestas y entrevistas, lo
cual, constituye una herramienta fundamental en la investigacion de tipo cualitativo que
permite conocer la opinion de las personas sobre un determinado tema.
Posteriormente, la observacién de segundo orden se realiz6 mediante el andlisis de los

datos recogidos.
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La investigacidon es explicativa, debido a que recoge informacion sobre las
caracteristicas principales de los problemas que enfrentan los servidores publicos, en
el ejercicio de sus funciones, en relacién con la formacion permanente y sus efectos.
Razo (2011, p. 47) sefiala que “La investigacion explicativa, permite analizar un
fendémeno particular con la finalidad de explicarlo en el ambiente donde, se presenta,
interpretarlo y dar a conocer el reporte correspondiente”. Es decir, que este tipo de
investigacion permite comprender el comportamiento de los sujetos que forman parte

del estudio.

El método tedrico aplicado es el inductivo, se analizan los elementos particulares que
influyen en las decisiones profesionales de los servidores publicos del INEC, de esta
manera, se parte de hechos concretos, con el objetivo de alcanzar una conclusion
general. Para comprender la carrera del servicio publico y la formacién permanente, asi
como sus componentes y caracteristicas principales, se empleé la modalidad
bibliografica documental, en virtud de que, se revisaron articulos cientificos, libros,
proyectos de investigacion, normativa nacional e internacional, para obtener la

informacion necesaria que permita el desarrollo de los fines propuestos.

Técnicas e instrumentos de recoleccion

Para la presente investigacion, se emplea la modalidad de campo, debido a que, la
recoleccion de informacién se realizé en la Coordinacion Zonal 3 del INEC, para lo cual,
se aplicdo una encuesta a los servidores publicos de la institucién. El cuestionario
aplicado, contiene preguntas relacionadas con los componentes del sistema integrado
de desarrollo del talento humano del sector publico, con el fin de realizar un diagndstico
de la situacién y condiciones laborales, desde la realidad de cada uno de los servidores,
en sus diferentes modalidades contractuales. Adicional a ello, se realizaron entrevistas
a dos profesionales que, por sus conocimientos y trayectoria laboral, aportaron criterios
importantes a la investigacion. Finalmente, se utilizaron los datos de las evaluaciones

de desempefio de los Ultimos afios.
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La investigacion tiene como fin evaluar la situacion laboral de los servidores publicos,
gue laboran en el INEC, se busca analizar la influencia de las diferentes modalidades
contractuales en la formacion permanente, los retos y principales necesidades de los

servidores en torno a este tema.

Poblacién y muestra

El universo de estudio son todos los servidores publicos que laboran en la Coordinacion
Zonal 3 del INEC, bajo la modalidad de contratos de servicios ocasionales y
nombramiento permanente, a quienes se les realizO una encuesta mediante un
cuestionario, que consta de diez preguntas, cada una de ellas, relacionada con el
sistema integrado de desarrollo del talento humano del sector publico, la efectividad de
las herramientas e instrumentos, que se emplean para su funcionamiento y el grado de

aplicacion de las politicas establecidas en la LOSEP, conforme su percepcion personal.

Adicional, se realizd una entrevista a dos profesionales, que aportaron con su criterio
técnico, quienes tienen amplia trayectoria en Recursos Humanos de dos instituciones,
gue se rigen por diferente normativa, y que conocen a profundidad los temas
abordados, para lo cual, se les enuncio cuatro preguntas que abordan la motivacion de
los servidores publicos, lo cual, permite analizar los diferentes puntos de vista, realizar
un estudio comparativo y establecer las ventajas y desventajas de la normativa con

base en su opinién y experiencia.

Tabla 1. Poblacién

Relacion Contractual Nro. Servidores
Nombramiento Definitivo 36
Contratos Ocasionales 22
TOTAL 58

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2. Poblacién

Profesionales especialistas en Recursos Humanos
Nombre Cargo
Psci. Ind. Silvana | Responsable de Talento Humano en el Instituto
Solis Nacional de Estadistica y Censos
Psci. Ind. David | Responsable de Talento Humano del Ministerio
Ramos de Educacion Distrito16D01 Pastaza Mera
Santa Clara
TOTAL 2

Fuente: Elaboracion propia

2.2. Recoleccion de informacién

Encuestas

Para recabar la informacion necesaria para la realizacion del trabajo de investigacion,
se aplicd una encuesta a través de un cuestionario a los servidores publicos del INEC,
se utilizo la herramienta formularios de Google. Las preguntas, se realizaron con el fin
de determinar la percepcién de la incidencia de la estabilidad laboral en el desempefio
de los servidores publicos, asi como, la opinidn que tienen respecto de la aplicacion de
los diferentes subsistemas de talento humano, para analizar el nivel de confianza y
satisfaccion de los trabajadores con las politicas existentes, su grado de cumplimiento,
y proponer alternativas para motivarlos e impulsar la mejora de la calidad del servicio.
Para ello, el formulario aplicado contiene diez preguntas, conforme consta en el

instrumento del Anexo 1.

Las preguntas, formuladas a través del cuestionario virtual, han sido pensadas para
conocer la opinién de los servidores publicos frente a los procesos que, de manera
obligatoria, lleva a cabo la institucién, especificamente, las unidades de administracion
del talento humano que son las encargadas de la realizacion de los concursos de
méritos y oposicion, de impulsar y planificar los programas de formacion y capacitacion,

asi como de la aplicacién de la evaluacion de desempefio.

A primera vista, se pensaria que cada proceso, se da conforme a la ley, que sigue una

estructura previamente establecida y que no existe irregularidades, sin embargo, tal
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como se desprende del cuestionario aplicado, la percepcion de los trabajadores es
distinta pero pocas veces existen quejas o manifestaciones de inconformidad por parte
de estos, por temor a las represalias de la autoridad. En este sentido, resulta
imprescindible conocer el punto de vista y experiencia de esta Unidad dentro de la
Institucion, con el fin de entender el origen de las falencias existentes en las

instituciones y que afectan la calidad del servicio.

Pregunta 1. ¢ Considera que la formacion permanente de los servidores publicos

contribuye a mejorar su desempenio laboral? Si, no ¢Por qué?

Del total de los 58 encuestados, 56 consideran a la formacién permanente como un
elemento positivo y que contribuye a mejorar el desempeiio laboral de los servidores
publicos, lo cual, representa el 97% frente a 2 encuestados que no estan de acuerdo,
porque consideran que la formacion no es decisiva en el rendimiento de los
trabajadores y que existen otros factores que influyen mas, como la motivacién que

recibe el servidor.

Gréfico 1.

3%

= Si = No

Fuente: Elaboracién Propia

Entre las principales razones para considerar a la formacion permanente como un
elemento indispensable para mejorar el desempefio laboral, los encuestados sefialan

gue, obtener conocimientos nuevos es importante debido a que las politicas que rigen
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al sector publico se encuentran en constante evolucion y que, al aprender cosas
nuevas, se realizan las actividades de manera mas eficiente, se descubren y aplican

estrategias y destrezas en el area en que se labora.

Pregunta 2. ¢Cuales son las razones que influyen en la falta de interés de los

servidores de acceder a programas de formacién?

Del total de encuestados, el 41.2% sefiala que, los servidores publicos no tienen interés
en acceder a programas de formacion, debido a la falta de incentivos por parte del
estado, en segundo lugar, el 32% de los encuestados manifestaron, que se debe al
costo de los programas de formacion, y el 26.8 % encuestados atribuyen este
desinterés a la falta de tiempo.

Gréfico 2.
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Fuente: Elaboracién Propia

Pregunta 3. El estado tiene la responsabilidad de garantizar la formacion y
capacitacion continua de los servidores publicos, ¢considera que se esta

cumpliendo con esta responsabilidad? Si, no ¢Por qué?

En la tercera pregunta formulada, de los 58 encuestados, 45 consideran que el estado

no cumple con su responsabilidad de garantizar la formacién y capacitacion continua
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de los servidores publicos, lo cual, constituye un porcentaje del 78% frente a un 22%

de quienes consideran que si se cumple esta responsabilidad.

Gréfico 3.

mNo =§j

Fuente: Elaboracion Propia

Entre las principales razones por las cuales los servidores consideran que el estado no
garantiza la formacion y capacitacion, se encuentran el costo de los programas, los
cuales, no son accesibles, no existen facilidades o convenios con instituciones y las
pocas capacitaciones que reciben son repetitivas, poco eficaces y muchas veces, no
se relacionan con el cargo del servidor o las actividades que realiza en la institucion.
Adicional a ello, los servidores manifiestan que, no se sienten motivados a capacitarse

debido a la falta de incentivos.

Pregunta 4. ;Qué incentivos le gustaria recibir por parte de la institucién como

resultado de aprobar programas de formacién y capacitacion?

En la pregunta 4, del total de los encuestados, el 41.3% de ellos manifesté que le
gustaria ascender a un mejor cargo como incentivo por aprobar programas de
formacion o capacitacion, el 33.7% sefialo que le gustaria recibir un incremento en su
remuneracién, al 20.7% le gustaria recibir promociones 0 reconocimientos, esto, en

oposicion al 4.3% a quienes no les gustaria recibir ningan tipo de incentivo.
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Gréfico 4.
45.0% 41.3%
40.0%
35.0% 33.7%
. (o]
30.0%
0,
25.0% 20.7%
20.0%
15.0%
10.0%
4.3%
.
0.0%
Ascenso a un mejor Incremento de su Promociones o Ninguno

cargo remuneracion reconocimientos

Fuente: Elaboracion Propia

Los incentivos que los servidores manifiestan que les gustaria recibir, estan
relacionados en su mayoria con un incremento en su remuneracién, que reconozca su
esfuerzo por capacitarse y por mejorar su desempeiio y habilidades en el cumplimiento

de sus responsabilidades.

Pregunta 5. ¢ Considera que la estabilidad laboral influye en el desempefio de los

servidores publicos de manera positiva? Si, no ¢Por qué?

De los 58 encuestados, 43 consideran que la estabilidad laboral influye en el
desempenio de los servidores de manera positiva, lo cual, representa un porcentaje del
74%, por otro lado, 15 de los encuestados considera que la estabilidad no constituye

una influencia positiva, valor que representa al 26%.
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Gréfico 5.
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Fuente: Elaboracion Propia

En esta pregunta la mayoria de encuestados considera que la estabilidad laboral
representa un aspecto positivo para el servidor que la alcanza, porque le permite
enfocarse en mejorar sus destrezas, debido a que ya no tiene la preocupacion de perder
Su puesto de trabajo, asi mismo, resulta beneficioso para la institucion porque cuenta
con personal comprometido y con experiencia, también, existen servidores que
entienden que la estabilidad muchas veces significa un problema en el momento en
gue el servidor, se siente demasiado seguro con su puesto de trabajo y deja de aportar
mas de lo que se le solicita, reduce su produccién y rendimiento y pierde interés por

modernizar los procesos que aplica al no interesarse por aprender cosas nuevas.

Pregunta 6. ¢Le interesaria cursar un programa de formacion?

En esta pregunta, de los 58 encuestados, 39 manifestaron que les interesaria cursar un
programa de formacion, lo cual, representa un porcentaje del 67%, frente a 19
servidores que sefialaron que no estan interesados en acceder a un programa de

formacion lo cual, equivale al 33% de la poblacion encuestada.
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Gréfico 6.

= No = Si

Fuente: Elaboracion Propia

Pregunta 7. ¢ Qué factores considera usted que afectan la calidad del servicio

gue prestan las instituciones publicas?

Al consultarles a los encuestados, cuales consideran que son los factores que afectan
la calidad del servicio que prestan las instituciones publicas, el 39.2% sefalé que el
principal factor es que existen servidores que, no se encuentran debidamente
capacitados para el cargo que desempefian, por otro lado, el 33% manifestd que la
calidad del servicio, se ve afectada porque los servidores, no se encuentran satisfechos
con su remuneracion, el 26% considera que la afectacion, se da por una carga laboral
excesiva, y el 1% de los encuestados considera, que se debe a la estabilidad laboral,
debido a que al tener una alta rotacién de personal, los conocimientos, se tienen que

volver a impatrtir al personal nuevo que ingresa lo que ocasiona el retraso de procesos.
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Gréfico 7.
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Fuente: Elaboracion Propia

Pregunta 8. ¢ Considera que el ingreso de los servidores a las instituciones
publicas se da a través de procesos de seleccidn transparentes? Si, no ¢ Por

qué?

En esta pregunta, se consulté a los encuestados si considera que el ingreso de los
servidores a las instituciones publicas se da a través de procesos de seleccidon
transparentes, a lo cual, el 64%, es decir, 37 de los 58 encuestados, respondio que no,

mientras que los 21 restantes, respondieron que si, indicador que representa el 36%.

Gréfico 8.
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Fuente: Elaboracién Propia
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La mayoria de los encuestados considera que los procesos de seleccion no son
transparentes, porque existen influencias tanto politicas como de amistades que
muchas veces, se ponen por encima de los conocimientos de los aspirantes, para lo
cual, una de las recomendaciones es que estos procesos, se realicen por personas
ajenas a la institucion y, que se transparenten por medio de los entes responsables de

regulacion y control como lo es el ministerio de trabajo.

Pregunta 9. ¢Ha recibido algun tipo de incentivo o sancién por obtener una

calificacién positiva o negativa en su evaluacion de desempefio?

Al preguntar a los encuestados si alguna vez han recibido algun tipo de incentivo por
obtener una calificacion positiva en su evaluacion de desempefio, 0, en su defecto
alguna sancién por una calificacion negativa, el 56 de los encuestados sefialé que no,
lo cual, representa un porcentaje del 97%, mientras que dos dijeron que si, lo que

constituye el 3%.

Gréfico 9.
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Fuente: Elaboracién Propia
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Pregunta 10. ¢ Considera que la evaluacion de desempefio se califica de manera

justay objetiva? Si, no ¢Por qué?

En esta pregunta el 33 de los encuestados dijo que la evaluacién de desempefio se
califica de manera justa y objetiva, o que representa al 57% de la poblacion y el 43%
dijo que no, es decir, 25 de los 58 encuestados considera que la evaluacién de
desempefio, no se siente conforme con los parametros de calificacién de la evaluacién

de desempeiio.

Gréfico 10.

= Si = No

Fuente: Elaboracién Propia

Entre las principales razones por las cuales los servidores consideran que la evaluacion
de desempefio no se califica de manera justa y objetiva, se encuentran que las notas
se asignan sin realizar un analisis exhaustivo de las actividades del servidor, y siempre
interviene la subjetividad con base en relaciones personales mas que laborales,
adicional los servidores manifiestan que, no se socializan los resultados y que las
calificaciones, que se asignan cada afio son similares y no representan ningan beneficio

para el servidor o para la institucion.
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NOMBRE Psci. Ind. Silvana Solis Psci. Ind. David Ramos
CARGO QUE Responsable de Talento Humano | Responsable de Talento
DESEMPENA de la Coordinacién Zonal 3 INEC | Humano del Ministerio de
Educacion del Distrito16D01
Pastaza Mera Santa Clara
DIRECTRIZ Norma Técnica Del Subsistema De Formacion y Capacitacion
PREGUNTA RESPUESTA

1. ¢Cudl es el proceso que
sigue la Unidad de
Talento Humano para
determinar las
necesidades de
formacion y capacitacion
de los servidores
publicos de la institucion
a la que pertenece?

En primer lugar, se aplica una
encuesta del Ministerio de trabajo
con el fin de determinar las
necesidades de capacitacion;
posteriormente los jefes
inmediatos de cada servidor
validan esta informacioén; luego, la
Unidad de Talento Humano revisa
la disponibilidad de cursos y
descarta aquellos que, no sean
gratuitos. Finalmente, se
establece el Plan Institucional de
capacitacion el cual, es aprobado
por el director ejecutivo y
ejecutado por la Unidad de
Talento Humano.

En cuanto a programas de
formacion, el estado no los
financia, aunque, si se realizan
convenios para obtener rebajas
en los costos, sin embargo,
ningun servidor ha accedido a
este tipo de beneficios.

La planificacién de las
capacitaciones anuales resulta en
ocasiones complicada debido a
que, los servidores de carrera no
se interesan, en el momento en
que se les consulta sobre sus
necesidades de capacitacion,
registran que no tienen ninguna, y
si se les inscribe en algin curso,
se excusan para no asistir al
mismo por tener sobre carga de
trabajo o actividades pendientes
de cumplir. Tienen poco o ningln
interés en capacitarse a
diferencia de los servidores
ocasionales quienes son mas
colaboradores, y quienes siguen
mas cursos en el afo.

La Planificacion, Coordinacion y
ejecucion de los programas de
formacion y capacitacion que
lleva a cabo el ministerio de
educacion, se maneja a nivel de
planta central por medio de la
Direccion Nacional de
Desarrollo Profesional
Educativo.

2. ¢Cuél es el monto que
invierte la instituciéon en

No existe ningn monto destinado
a cubrir necesidades de

Si existe un monto destinado
para la capacitacion de los
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los programas de
formacion y capacitacion
de los servidores

capacitacion o formacion. Desde
el afio 2014, no se han destinado
recursos para esos fines, por ello,

docentes, se selecciona a
quienes obtengan mejores
calificaciones en su evaluacion

actualmente? se buscan cursos gratuitos para de desemperfio para, que se
los servidores, pero la mayoria no | beneficien de cursos gratuitos
tiene interés en seguirlos, sobre con Universidades Extranjeras
todo las personas que tienen mediante la firma de convenios.
nombramiento se excusan para
justificar su inasistencia a los
Cursos, gue se programan.

DIRECTRIZ Subsistema De Planificacién del Talento Humano

3. ¢Coémo se determina la
necesidad de crear
nuevas vacantes en la
institucion?

La Planificacion Institucional en
relacion con el Talento Humano,
se remite anualmente al
Ministerio de Trabajo, sin
embargo, para cumplir con el
decreto de austeridad la
planificacion debe ajustarse al
namero de servidores que existen
en la Institucién y, no se registra
que hace falta personal o que es
necesario crear nuevas vacantes,
porque en ese caso el Ministerio
de Trabajo rechaza la
planificacion y solicita, que se
corrija 'y que la necesidad del
personal, se ajuste Unicamente
en funcién del que ya existe.

La Direccion Nacional de
Carrera Profesional Educativa
determina las necesidades y
para llenar las vacantes de
docentes, se realiza el proceso
denominado “Quiero ser
maestro”, mismo, que se
compone de dos fases; el
proceso para la obtencién de la
calidad de elegible y el concurso
de méritos y oposicién

DIRECTRIZ

Norma Técnica del Subsistema

de Evaluacién del Desempefio

4, ¢Cuales son los efectos
de las calificaciones que
tienen los servidores en
su evaluacién de
desempefio?

Unicamente sirven para otorgar
una calificacion al servidor por su
desempefio, de acuerdo con las
actividades que realiza. En la
Institucion Unicamente existen
calificaciones de excelente o muy
bueno, de manera que no ha sido
necesario aplicar sanciones, pero
tampoco, se les ha dado ningan
tipo de reconocimiento.

Los procesos de evaluacion
permiten el ascenso de los
docentes mediante el ingreso a
las diversas categorias del
escalafén, adicional, se les
entregaba la remuneracion
variable por eficiencia a los
servidores que obtenian
calificaciones altas en sus
evaluaciones de desempefio,
sin embargo, esta fue
suspendida por el decreto
ejecutivo de austeridad del
gasto publico.

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO lll. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

3.1. Variables de incidencia

De acuerdo con los resultados obtenidos a través de la encuesta aplicada, se evidencia
gue los servidores consideran que la formacién permanente contribuye a mejorar el
desempeiio laboral, porque le permite al servidor mantener sus conocimientos
actualizados y emplear técnicas modernas para el desarrollo de sus actividades, es
decir, consideran a la formacion como algo positivo, sin embargo, existen limitantes que
influyen en la decision de los servidores de no acceder a programas de formacion como
son; la falta de incentivos por parte del estado, el costo de los programas de formacion

y la falta de tiempo.

El Art. 234 de la Constitucion de la Republica del Ecuador sefiala que es
responsabilidad del estado garantizar la formacidén y capacitacion continua de los
servidores publicos, para lo cual, es necesaria la coordinacion mediante convenios con
instituciones que permitan cumplir con esta obligacién, sin embargo, el costo de las
maestrias en el pais es elevado, incluso en el IAEN considerada como la Universidad
de Postgrado del Estado, el costo de la maestria supera los cinco mil délares, lo cual,
dificulta que los servidores accedan a esta educacion de cuarto nivel. A esto debe
sumarse la falta de incentivos por parte del estado. (Constitucion de la Republica del
Ecuador, 2011)

Es necesario entonces, analizar la situacion desde dos escenarios, el primero, cuando
el servidor forma parte de la carrera del servicio publico y el segundo, cuando el servidor
labora bajo la modalidad de contrato de servicios ocasionales. En el primer caso, el
servidor pese a tener un salario fijjo definido sabe que acceder a un programa de
formacion le va a representar un costo elevado y, que al finalizar su remuneracién no
va a mejorar, no va a ascender en su cargo, ni va a tener mejores condiciones laborales,
por estas razones al servidor consideraria no invertir esa cantidad de dinero en su

formacion.



49

En el segundo caso, para un servidor que labore bajo la modalidad de servicios
ocasionales, es todavia mas complicado acceder a un programa de formacion, porque
no tiene un ingreso estable, y porque mediante Acuerdo Nro. MDT-2019-022 de 27 de
febrero de 2019, se reformd y elimind de la norma técnica del subsistema de seleccién
de personal el puntaje adicional, que se otorgaba a los aspirantes que superaban el
invel de formacién requerido, por lo que, en este caso, el servidor tampoco va a tener
ningun beneficio, sin embargo, su inestabilidad laboral le va a exigir que continue con

su formacién, con el fin de tener mas oportunidades.

En el caso de aquellas personas que tienen nombramiento, su aspiracion
principalmente es el ascenso y, para quienes trabajan con contratos ocasionales, es
alcanzar estabilidad laboral y en ninguno de estos dos casos, la formacion les acerca a
Su objetivo, anteriormente en la Norma técnica del subsistema de seleccion de personal
(Resolucién Nro. 2010-00086), se tomaba en cuenta el niamero de horas de
capacitacion, en funcion del cargo al que aspiraban, y dos puntos adicionales, si
superaban la formacion requerida, es decir, si un cargo solicitaba como requisito un
titulo de tercer nivel y el aspirante contaba con una maestria, esto le deba dos puntos
adicionales, sin embargo, con el cambio de normativa la formacién no constituye un

parametro adicional de calificacion.

Si bien, la preocupacion por la formacion no proviene unicamente del Estado, porque
el crecimiento personal depende de cada servidor, si es necesaria la motivaciéon, de
otra manera, aunqgue el estado brinde todas las facilidades para que el servidor continue

su formacién, las condiciones no cumplirian con sus expectativas.

De la entrevista, se concluye que el estado no cumple a cabalidad con su
responsabilidad, debido a que, en ocho afios ningun servidor de la institucion ha
accedido de manera gratuita a programas de formacién, y pese a que en la encuesta el
22% manifesté que si existia tal garantia, se refieren a las capacitaciones que reciben

de manera obligatoria cada afio y que son gestionadas por la Unidad de Talento
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Humano, mas no a programas de formacion, sin contar con que estas capacitaciones
corresponden a cursos gratuitos, debido a que el estado actualmente no proporciona
ningan recurso para financiarlos, lo que ocasiona una deficiencia y retraso en el

desarrollo de competencias de los funcionarios.

En tal virtud, es indispensable analizar la relacion existente entre empleado y
empleador, por una parte, “La posibilidad de crecer en la vida y de tener éxito depende
de, que se crezca dentro de las organizaciones” (Chiavenato, 2002), y por otra, y aun
mas evidente, el éxito de la institucion va a depender del recurso humano y su nivel de
compromiso, por lo cual, se coincide con Roca (2017) que afirma que los objetivos de
la Organizacion solo, se satisfacen si, se encuentran estrechamente relacionados con
los logros de los empleados, puesto que es fundamental tener servidores publicos
motivados y en constante crecimiento personal, para mejorar la calidad del servicio que

prestan las instituciones del estado.

3.2. Politicas de incentivos

Como resultado de la encuesta, se determina que los servidores estan dispuestos a
acceder a programas de formacion si, se crean mayores incentivos, entre los cuales,
Se encuentran ascensos, incrementos salariales, promociones y reconocimientos, que
buscan mayores ingresos para el servidor, sin embargo, por el alto costo de la
burocracia en el pais, asi como la crisis que enfrenta, es dificil que esto se cumpla, ya
gue las instituciones no cuentan con presupuesto para la capacitaciéon y formacion de
los servidores, mucho menos para entregar incentivos econémicos, precisamente por
ello, mediante decreto ejecutivo Nro. 135 de 2017, se promulga la norma de
optimizacién y austeridad del gasto publico, misma que suspende el pago de la
remuneracion variable por eficiencia, contemplada en el Art. 112 de la LOSEP, que
impide que la misma se aplique en las instituciones estatales, pese a que forman parte

de su normativa.



51

Por ello, es indispensable que el estado encuentre las herramientas que permitan que
el servidor acceda a programas de formacion, a través de convenios con instituciones
y universidades que otorguen becas a sus trabajadores con mejor rendimiento, esto
constituiria un reconocimiento para el servidor que realiza bien su trabajo, pero,
también, un incentivo por acceder a esta formacién que le significa tiempo y esfuerzo a
invertir. La autora considera que este incentivo provendria del sector privado si el

estado realiza las gestiones necesarias para alcanzar este objetivo.

Es decir, si un servidor tiene la obligacion de transmitir los conocimientos adquiridos,
como resultado de programas de capacitacion y formacion financiados por el estado,
también, transmitiria estos conocimientos a empresas privadas que requieran contratar
capacitaciones para sus empleados, y recibir una remuneracion por ello, lo cual,
representa un beneficio y una manera de incentivar a los servidores a formarse.
Actualmente, existen varias instituciones privadas que contratan con el estado y que
necesitan conocimientos en contratacion publica, para ello, un servidor que finalice sus
estudios en esta area brindaria una capacitacion a estas instituciones y recibiria a
cambio una recompensa econdmica, de esta manera, se sentiria motivado y su
formacion tiene un beneficio econémico, pese a que este no proviene de recursos del

estado.

Adicional, es necesario encontrar las herramientas que eliminen la distancia entre lo
gue establece la normativa y la realidad, debido a que la LOSEP contempla los
ascensos como una garantia para quienes forman parte de la carrera del servicio
publico y como un efecto de la evaluacion de desempefio, sin embargo, esto, no se
aplica. De la entrevista realizada a la responsable de talento humano del INEC, se
determina que los concursos para adquirir estabilidad laboral se realizaron en el afio
2015 y a partir de esa fecha los servidores no han tenido la oportunidad de ascender a
un mejor cargo, lo cual, reduce las posibilidades del trabajador de mejorar sus

condiciones laborales.
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La Legislacion Colombiana anteriormente preveia concursos de méritos y oposicion
para el ingreso a la carrera administrativa, los cuales, se diferenciaban de los concursos
de ascenso. En el afio 2004, una reforma eliminé esta distincion, lo que ocasioné que,
tanto el ingreso, como el ascenso, se dé a través de concursos abiertos en el que
participen todos los interesados, con el fin de preservar el derecho de acceso al servicio
publico en igualdad de condiciones, sin embargo, debido a que la constitucién
colombiana de 1991 establecia los dos tipos de concursos, habia quienes consideraban
esta eliminacién como algo negativo, que privaba a los servidores de carrera de su

derecho a que, se garantice su movilidad dentro de la institucién. (Hernandez, 2006)

Por esta razdn en sentencia Nro. C-486/00 la Corte Constitucional establecid la
constitucionalidad de los concursos de ascenso, y los resultados de eliminarlos, se
determina que el ascenso estaria dirigido a quienes aspiran a alcanzar un cargo de
mejor rango al que tienen, si al formar parte de la institucion, han demostrado las
capacidades y méritos necesarios para ello, y han sobresalido de los demas aspirantes,
por ello, es indispensable que los concursos de ascenso tengan el caracter de cerrados,
y consideren Unicamente a quienes ya laboran en la institucion y, se encuentran en un
nivel inferior al del cargo ofertado, debido a que, si se realiza un concurso abierto, se
perderia el valor, que se le da al desempefio y rendimiento que demuestra una persona

en sus actividades.

Por tanto, su esfuerzo por mejorar, formarse, capacitarse y sobresalir, asi como las
calificaciones obtenidas en sus evaluaciones, no tendrian significado alguno, se
menospreciaria incluso las habilidades obtenidas por el servidor, como resultado de sus
afios de trabajo, al permitir el ingreso de alguien que no ha tenido la oportunidad de
demostrar estas facultades, ni de someterse a prueba en la institucion, lo que
representa una desestimulo para el servidor y generaria a la larga una afectacion a la
calidad del servicio prestado por el mismo.

(...) Resulta justo, en criterio de la Corte, que, para los ascensos la ley,

se refiera Unicamente a aquellos empleados que estdn en carrera

administrativa, como una forma de proteger precisamente a las personas
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gue, ya se sometieron al proceso de seleccidén. Una regla absoluta, de
apertura invariable en cualquier concurso y siempre -como lo pretende el
actor- podria afectar a los empleados actuales en su igualdad, si se
permitiera que para el ascenso a un cargo de carrera desapareciese por
completo el reconocimiento de aquellos que ya han sido probados y
evaluados en el servicio, dando lugar, en toda ocasion y sin limites, a la
escogencia de quienes, en cuanto son ajenos a esos antecedentes, estan
en otras condiciones. Ello podria hacer imposible el ascenso como forma
de estimulo por el mérito demostrado. (Sentencia C-486/00, 2000)

Si bien, el trabajo es de libre acceso en igualdad de condiciones y oportunidades, en
este caso, se analiza también, los derechos de quienes ya han alcanzado una
estabilidad laboral. El ascenso, mediante un concurso cerrado, no ha de considerarse
una medida inconstitucional, debido a que existen instituciones que aplican esta figura
como, por ejemplo, la policia nacional o la carrera docente y, sumado a ello, debe
considerarse que el ascenso de los servidores publicos constituye un incentivo que los
impulse a mejorar su rendimiento, a interesarse en actualizar sus conocimientos e
incrementar su desempefio, conscientes de que, gracias a ello, tienen mas

oportunidades para mejorar su posicion laboral actual.

Finalmente, para lograr que los servidores se interesen por su formacion a lo largo de
su vida laboral, no es suficiente con establecer incentivos, es necesario que de manera
paulatina, se implemente una cultura de formacién que, permita a las personas tener
plena conciencia de la importancia que representa, se trata de “promocionar mas la
formacion permanente del sector, de darle mas prestigio y mas reconocimiento, es
decir, de creerse realmente sus bondades y los beneficios que aporta” (Martinez, Pons,
Herrero, & Andrés, 2007), lo cual, solo es posible en la medida en gue los sistemas de
formacion y sus politicas, sean eficaces, para ello, se disefiaria un modelo con enfoque
principalmente en la deteccién de necesidades, es decir, que existan criterios que,
permitan determinar cuales son las areas problematicas para cada servidor y de esta

manera reforzar su aprendizaje.
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3.3. El servicio publico y la carrera docente

La formacion de los profesionales se ha convertido en un tema de interés en las
agendas politicas a nivel mundial, sin embargo, la formacion de los docentes, de
manera especifica, constituye un asunto prioritario por Ssu compromiso Yy
responsabilidad directamente relacionado con la educacion de las nuevas
generaciones (Ingvarson, 2017). Por esta razon, en esta parte de la investigacion, se
realiza un analisis comparativo de la normativa que rige a los servidores de las

instituciones publicas y a los docentes, para identificar sus diferencias.

Tal es la importancia, que se le ha dado a la formacion de los docentes, que en el
Ecuador el Ministerio de educacion ha implementado el Plan nacional de formacion
permanente, que busca la optimizacion del ministerio y la dignificacién de la carrera
docente. Este plan, se constituye como una herramienta de gestion del desarrollo
profesional, que tiene como fin fortalecer la formacion permanente, mejorar y
transformar las competencias de docentes y directivos, a través de un proceso
sistematico de reflexién de la practica, para responder de manera pertinente y con

calidad a las necesidades del sistema educativo nacional.

Para cumplir con este proposito el Plan, se ha disefiado en torno a cinco fases:

Diagnostico. - busca determinar las necesidades de formacion mediante las

falencias determinadas por las evaluaciones que rinden los docentes.

Reflexidn. - se crean espacios de dialogo donde el intercambio de ideas permite

determinar las necesidades de formacion.

Planificacion. - disefio de un plan formativo que aporte al perfil profesional y

personal del docente
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Ejecucion. - Implementacion del plan conforme las necesidades identificadas a

nivel profesional y personal.

Evaluacion. - Retroalimentacion permanente de los conocimientos adquiridos.

Para la implementacion del Plan y el desarrollo de sus objetivos, el Ministerio de
educacion crea la pagina web https://mecapacito.educacion.gob.ec/, en donde se

encuentra toda la oferta educativa que ofrece, la cual, es gratuita y, se actualiza
constantemente para atender a las demandas del personal docente, a través de este
proceso, que busca el fortalecimiento de las competencias, para transformar las
practicas que se implementan en las aulas, mediante un modelo de ensefianza-

aprendizaje.

En el ambito educativo, el equivalente a la carrera del servicio publico, se denomina
carrera docente publica, la cual promueve el desarrollo profesional de los docentes a
través de incentivos, uno de los mas importantes son los ascensos, que se realizan con
base en las diez categorias del escalafébn docente. Para la autora, resulta de gran
relevancia el analisis de estas categorias porque, se observa como la Ley Orgéanica de
Educacion Superior (LOEI) impulsa la superacion académica de los docentes, situacion

gue, no se observa en la LOSEP.

La primera Categoria contemplada en la LOEI es la “J”, que permite el ingreso a la
carrera docente a una persona con titulo de bachiller, luego del correspondiente
concurso de méritos y oposicion, pero le otorga un plazo de seis afios para que obtenga
un titulo de tercer nivel en ciencias de la educacién, como una condicion para conservar
su estabilidad laboral y ascender, por lo tanto, en este caso la formacidn representa un
requisito para conservar el empleo y mejorar sus condiciones de trabajo (Ley Organica

de Educacion Intercultural, 2011).

Con la LOSEP también existen cargos en los que Unicamente, se pide acreditar titulo

de bachiller para el ingreso a la carrera del servicio publico, sin embargo, a diferencia
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de la LOEI, no se establece como obligacién, el acceder a una educacién superior,
como condicionante de conservacién de su estabilidad laboral, lo que representa un
perjuicio para la institucion, y para el propio servidor porque limita sus posibilidades, el
servidor, se mantiene en el mismo cargo, con la misma remuneracion de manera
indefinida, por ello, la estabilidad, de acuerdo con el analisis que sobre ella, se realice,

representa una ventaja pero lleva al conformismo.

Del analisis de las categorias restantes, se observa como incrementa el perfil requerido,
la categoria | requiere necesariamente que la persona posea un titulo de tercer nivel y
participe por dos afios en un programa de induccion, la categoria H requiere, ademas,

del titulo universitario, 4 afios de experiencia, aprobacion de cursos y evaluaciones.

Para acceder a la categoria G, se valora el titulo de cuarto nivel, y el resto de categorias
(de la f ala a) representan categorias de ascenso, conforme a los afios de experiencia,
programas de formacion, evaluaciones periédicas y otros requisitos especificos que
motivan a los docentes a formarse y a superar su condicion actual, con la seguridad de
gue van a acceder a mejores condiciones. A mas de contar con este escalafén docente,
acceden a un cargo de nivel jerarquico superior, luego de superar el proceso respectivo,

gue incluye encontrarse en la categoria solicitada para el cargo.

Adicional a ello, la LOEI otorga estimulos para los docentes que publiquen una
investigacion en el ambito de su funcion, también, a los docentes e instituciones
educativas que hagan aportes importantes a la comunidad, al desarrollo social, o a la
educacion; en este sentido, resulta necesario determinar la necesidad de que la LOSEP
contemple estimulos similares paralos servidores que realicen estas mismas acciones,
debido a que la investigacién es fundamental para el desarrollo académico, y que un
servidor publico, al conocer la situacion real de la institucion a la que pertenece,
generarian aportes significativos que contribuirian a la innovacion de los procesos
dentro de las instituciones y a mejorar la calidad del servicio porgue, se vincula el mismo

con la investigacion.
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En tal sentido, se observa la preocupacion del estado por mejorar las competencias de
los docentes, no solo cuentan con una normativa que facilita el ascenso a mejores
condiciones laborales, sino que ha estructurado un plan de formacién permanente que
permite el acceso a los diversos programas de formacion, que oferta el ministerio de
manera gratuita, que se ejecutarian de manera virtual para optimizar el tiempo y de esta
manera, se fomenta la compatibilidad de la vida personal de los servidores con sus
necesidades profesionales.

La LOSEP por otro lado, pese a establecer en su articulo Nro. 82 el ascenso y
promocion como garantia, este mecanismo no existe en las instituciones publicas,
debido a que los concursos de méritos y oposicion, son concursos abiertos, en donde
participan todos los interesados; y, los puntajes, se dan conforme las evaluaciones y
etapas preestablecidas, que no benefician en ningun sentido a quienes trabajan en la
misma institucion, tienen acumulados afios de servicio y cuentan con una formacion

profesional que haya evolucionado conforme las necesidades de la institucion.

Por lo tanto, se observan las diferencias que existen entre estas dos normativas, para
los docentes, se han creado a través de la LOEI procesos para mejorar sus condiciones
laborales, en respuesta a su esfuerzo, dedicacion y formacion, lo cual, los beneficia y
también, contribuye a la mejora de la educacion del pais, pero este mismo mecanismo
tiene que aplicarse por la LOSEP. De esta manera, se cumple con la garantia del
ascenso a los servidores y no Unicamente constituiria parte de la normativa que, no se
aplica y que desmotiva a los funcionarios, quienes no encuentran ninguna retribucion a

un mayor esfuerzo.

Influencia de la estabilidad laboral

La corrupcion es un fenbmeno de grave afectacion a nivel mundial, por esta razon, es
indispensable empezar a actuar en relacion al vinculo existente entre politica y servicio
publico, esto, con el fin de que, al ser dos corrientes independientes, las decisiones, se

enfoquen en el fortalecimiento del aparato estatal y quienes lo hacen posible, en este
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sentido, la estabilidad laboral juega un papel importante, la rotacion de personal, no se
realiza bajo la influencia de factores politicos, y las decisiones, se vuelven mas
transparentes debido a que, no se toman con base en las necesidades del gobierno de
turno, sin embargo, la estabilidad debe regirse a ciertos parametros para evitar que los

servidores caigan en el conformismo.

En tal sentido, es vital analizar la influencia de la estabilidad laboral en los servidores
publicos. A simple vista, se diria que la estabilidad laboral representa Unicamente un
beneficio para el servidor, en todos los aspectos de su vida, varios autores concuerdan
en ello, de hecho, relacionado precisamente con la formacion, Martinez, Pons, Herrero,
& Andrés, (2007) establecen que la estabilidad es una necesidad, debido a que impide
gue los empleados esten sujetos a cambios, lo que permite que el servidor capacitado

preste su contingente para la misma institucion.

En el ambito tedrico existen diferentes posturas al respecto, Peir6 (1997) considera que
la inestabilidad de los trabajadores ocasiona una falta de compromiso con la institucion,
Jonker (1999) establece que quienes no cuentan con estabilidad laboral, se interesan
mas por su formacién debido a que no tienen la certeza de que van a continuar en su

lugar de trabajo y deben prepararse para enfrentar un mundo laboral competitivo.

La estabilidad debe acompafarse de un sistema de reconocimientos, con base en el
desempefio, que motive a los servidores a mejorar sus destrezas en beneficio, tanto
personal, como institucional, conforme lo explica Mejia (2017). El hecho de no contar
con estos incentivos ocasiona que los servidores, se sientan desmotivados, que
realicen el minimo esfuerzo en sus actividades y que, en muchos casos, caigan en una
zona de confort, en la que, no se plantean nuevos retos de aprendizaje o innovacion,

porgue saben que no van a tener ninguna recompensa por realizar un mayor esfuerzo.

Por otro lado, adquirir estabilidad laboral resulta positivo en la vida del trabajador,
porgue le quita de encima el peso de la incertidumbre sobre la manera en que va a

cubrir sus necesidades, y le permite enfocarse en mejorar personal y profesionalmente,
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lo que resulta beneficioso para la institucion (Pedraza, Amaya, & Conde, 2010). Asi
mismo, Orozco (2007) considera que la carrera administrativa es fundamental para que,
el servidor, al tiempo que obtiene estabilidad laboral, se vea obligado a mejorar su
desemperio para no ser destituido, pero también, para que el servicio publico trascienda
los intereses de los gobiernos de turno y, se deba al cumplimiento de los intereses de
la ciudadania, para lo cual, es indispensable que la carrera administrativa este dotada
de completa legitimidad.

La estabilidad laboral y el sistema de ascensos y remuneraciones no son lo importante,
sino el aporte que ofreceria a la institucion un personal motivado (Oleas, 2015), sin
embargo, la autora considera, que esta motivacion, no se cristalizaria si, no se cuenta
con estructuras legales consolidadas, pues existen leyes que, no se aplican o que, se
modifican con el paso del tiempo, lo que le resta importancia al reconocimiento que
tendrian los empleados por el trabajo que realizan. Si bien es cierto, tal como lo
manifiesta el autor, el sector publico tiene salarios mas altos que el sector privado; vy, la
carrera del servicio publico garantiza la estabilidad laboral, estos dos factores generan
un estancamiento en el desarrollo profesional de los servidores, quienes acceden al
servicio publico y adquieren estabilidad laboral, relegan su formacién a un papel

secundario por la falta de incentivos.

Para obtener un criterio al respecto, que provenga de quienes pertenecen a esa
realidad, se consulté la opinion de los servidores del INEC, quienes en su mayoria
coinciden en que la estabilidad laboral es positiva en la vida del trabajador, porque le
permite enfocarse en su desarrollo personal, planificar su situacion econémica a largo
plazo, acceder a una mejor calidad de vida para si mismo y para su familia, pero
pareceria que los beneficios sefialados Uunicamente, se refieren a la vida personal del

servidor, mas no a las ventajas que le otorga a la institucion.

Por otro lado, quienes consideran que es un factor que influye de manera negativa,
manifestaron que los servidores que tienen nombramiento permanente, reducen su

rendimiento y, no se desempefian adecuadamente, porque tienen la seguridad de que
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no van a ser separados de su cargo, no se sienten comprometidos con sus actividades,
no se interesan en modernizarlas o aprender cosas nuevas y no las realizan al 100%

porque saben, también, que tienen pocas oportunidades de superarse.

En tal sentido, la autora considera que pese a ser un derecho establecido en la
Constitucion de la Republica del Ecuador e instrumentos internacionales, y una
aspiracion de todas las personas, con el fin de acceder a mejores condiciones de vida,
es importante y necesario analizar que la falta de incentivos de control, influye en las
decisiones profesionales de quienes tienen un trabajo del que saben que no serian
facilmente separados, puesto que, la normativa no establece sanciones, ni requisitos
especificamente detallados, que ocasionen la perdida de la estabilidad, con lo cual,
existen servidores que abusan de ello, delegan actividades y realizan el minimo

esfuerzo.

Componentes de la carrera del servicio publico

El actual modelo de gestion del talento humano busca alcanzar un gobierno eficiente y
en base a resultados, para ello, la norma se ha enfocado en el desarrollo profesional
de los servidores, para elevar su eficacia y por lo tanto, la calidad del servicio que presta
el estado y sus instituciones, sin embargo, es evidente que gran parte de esta normativa
tiene sus falencias o, no se aplica, lo que ocasiona una afectacion directa a la carrera
de los servidores publicos, al no satisfacer sus intereses profesionales. En este sentido,
resulta necesario analizar los componentes del sistema integrado de desarrollo del
talento humano del sector publico y su incidencia en la formacion de los servidores

publicos.

Para empezar, es importante analizar un componente fundamental dentro de cualquier
modelo de gestidn: la Planificacion. Pese a la creacion de una herramienta informatica,
gue busca recolectar toda la informacion relevante y facilitar de esta manera la
planificacion, para la toma de decisiones a nivel gubernamental (SIITH), existe un

notable desequilibrio en la cantidad de servidores que laboran en las instituciones, en
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algunas de ellas, existe demasiado personal con pocas funciones y, en otras, pocos
servidores con una carga laboral excesiva. Asi mismo, existen areas de trabajo con
personal suficientemente capacitado, que realiza labores basicas, y cargos de alto
rango, inmersos en la toma de decisiones, con personal que no cuenta con el grado

suficiente de profesionalizacion.

A esto, debe sumarse la cantidad de servidores que laboran en las instituciones bajo la
modalidad de contratos de servicios ocasionales, que son celebrados de manera
continua pese a que el Art. 58 de la LOSEP establece que, si una necesidad institucional
pasa a ser permanente, por haberse mantenido por mas de un afio a una persona para
cumplir con las mismas actividades, la unidad de talento humano debe obligatoriamente
planificar la creacion de un puesto permanente (nombramiento), para lo cual, se aplica
el respectivo concurso de méritos y oposicion, e incluso establece que el incumplimiento

de esto acarrearia sanciones.

No obstante, en la entrevista realizada a los expertos en el area de recursos humanos
se identifica que, las instituciones, se ven limitadas a remitir su planificacion sin
determinar la necesidad de creacibn de nuevos puestos de trabajo, para el
cumplimiento de las actividades propias de la institucidon, esto, se debe a las politicas
de optimizacién y austeridad del gasto publico, establecidas mediante decreto ejecutivo
Nro. 135 de 2017, con el cual, se eliminaron todas las vacantes de las instituciones

publicas, lo que impide incrementar el nimero de servidores de carrera existentes.

Esto afecta de manera directa a los servidores publicos que laboran bajo la figura de
contratos de servicios ocasionales, puesto que no lograrian a ingresar a la carrera del
servicio publico, pese a que las actividades que realizan son fundamentales para el
desarrollo y cumplimiento de los objetivos institucionales, y por lo tanto, tienen el
caracter de permanentes, lo cual, ha ocasionado que haya servidores que trabajan por
afios en la misma institucion y bajo la misma modalidad contractual, lo que genera una
vulneracion de derechos. Solo en el caso del INEC de Tungurahua, de los 22 servidores

publicos encuestados, 14 de ellos han trabajado mas de 3 afios en la institucién y, sin
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embargo, sus empleos son inestables, estas personas tienen un futuro laboral incierto,
lo cual, afecta a sus decisiones profesionales, debido a que su formacion, se relega a

un segundo plano por la inconstancia de sus ingresos.

Adicional a ello, los conocimientos que posee el servidor y que provienen
principalmente de la experiencia que adquiere con el paso del tiempo, es un recurso,
gue se desperdicia, si por factores politicos las autoridades cambian y con ello, se
renueva al personal, ademas de, que se deja sin sustento a un servidor capacitado para
contratar a otro, a quien se tiene que instruir para que realice las mismas actividades,
con lo cual, se genera un ciclo en el que, no se valora el capital humano, su experiencia,

formacion e incluso compromiso previo con la institucion, por su tiempo de servicio.

Todo lo mencionado, refleja las debilidades que existen, en cuanto a planificacion del
talento humano de las instituciones, las cuales, necesitan encontrar la manera de
fortalecerse, si bien, la implementacion del SIITH, constituye una herramienta solida
para concentrar en un solo instrumento toda la informacidén concerniente al personal y
actuar como la base de datos en las, que se sustenten la toma de decisiones a futuro,

es necesario analizar las falencias que existen y subsanarlas.

El ministerio de relaciones laborales tiene la responsabilidad de establecer los
parametros generales de las caracteristicas de los puestos y sus respectivos grupos
ocupacionales, las unidades de talento humano deben encargarse de que la creacion
de cargos y funciones sea coherente con los requerimientos institucionales, sin
embargo, para que esto sea correctamente aplicado, es necesario un mayor control por
parte del ministerio de trabajo, debido a que, resulta comin encontrar en las
instituciones que, los servidores contratados con un determinado grupo ocupacional,
realiza tareas que exigen mayor responsabilidad, experiencia, conocimientos y por
supuesto, una mayor remuneracion, esto, se da principalmente en las instituciones que
cuentan con poco personal y que acumulan excesivas cargas de trabajo entre sus

servidores.
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Tal situacién llegaria a desmotivar a los servidores, porque tienen mas obligaciones,
con un mismo salario, y realizan trabajos para los que, no se encuentran debidamente
capacitados, en este sentido, es importante reconocer que el hecho de que realicen
funciones que, no se enlazan con su puesto de trabajo, va a impedir a la larga que las
capacitaciones y la formacién que lleguen a recibir, conforme la planificacién de las

unidades de talento humano, se enfoquen en las actividades que realmente ejecutan.

Adicional a esto, es importante reconocer la flexibilizacién que significo la clasificacién
de puestos, debido a que es necesario establecer el grado académico y experiencia de
acuerdo con la complejidad del cargo a desempefiar. Existen funciones que no
requieren de una profesionalizacion o especialidad elevados, por lo tanto, se solicitan
niveles bajos de instruccion, asi, una persona que ingresa a desempefiar un cargo en
el sector publico, que Unicamente solicita tener aprobado el bachillerato, cumple con el
perfil requerido, sin embargo, al no existir exigencias mayores para el cargo, este
servidor, se desempeiia a lo largo de toda su vida, en el mismo puesto de trabajo, sin

preocuparse de continuar con su formacion profesional.

En tal sentido, y del andlisis de las condiciones laborales del sector publico, la autora
considera que, los cargos que requieren de niveles basicos de instruccion, no tendrian
gue ser permanentes, sino durar Unicamente por el tiempo, que se demore el servidor
en terminar una carrera de tercer nivel, para lo cual, el estado implementaria facilidades
gue le permitan continuar con sus estudios, sean econdémicos o de flexibilizacion

laboral, para que sobrelleven las dos actividades al mismo tiempo.

De esta manera, una vez que adquiera su titulo de tercer nivel, el estado garantizaria
su ascenso y dejar el cargo anterior para que otra persona lo ocupe y realice este mismo
proceso, con esto, la administracion, se responsabiliza de la formacion y superacion de
sus servidores, quienes a medida que alcanzan mayores niveles de estudio mejoran
sus condiciones mediante la promocién y el ascenso; y -a su vez,- se otorga

oportunidades a quienes recién empiezan su vida laboral.
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Por otro lado, la LOSEP establece el procedimiento para el ingreso a la carrera del
servicio publico, el cual, se da mediante un concurso de méritos y oposicion que consta
de distintas fases, luego de superadas las mismas, se selecciona al postulante con el
mejor puntaje. Para regular este proceso, mediante acuerdo Nro. MDT-2019-022 de 27
de febrero de 2019, se expide la norma técnica del subsistema de seleccion de

personal, mismo que deroga a la Resolucion Nro. 2010-00086 de 02 de junio de 2010.

El objetivo del cambio de normativa es transparentar los procesos de seleccion del
personal, para ello, se estableci6 que, la responsabilidad de ejecucion de los concursos,
ya no le corresponde Unicamente a las unidades de administracion del talento humano
sino, también, al Ministerio de trabajo con lo cual, se inserta la obligatoriedad de utilizar
su plataforma tecnoldégica como “Unico medio valido para la ejecucion de este proceso”
(Norma técnica del subsistema de seleccion de personal, 2019, Art. 3), esta
intervencion del Ministerio de trabajo es un mecanismo de regulacion y control que sirve
para legitimar los concursos y de cierta manera acabar con las practicas corruptas de
contratacion con el Estado, aunque, no se ha analizado si ha significado un avance

para el ingreso al sector publico en igualdad de condiciones.

Por ello, a través de la investigacion, se consultdé la percepcion de los servidores
publicos respecto de la transparencia y confiabilidad de los procesos de seleccion,
como resultado, se obtuvo que el 64% de los encuestados, considera que los concursos
no son transparentes, que existe influencias personales y politicas para el ingreso y
gue, no se valoran las verdaderas competencias del aspirante, esto influiria de manera
significativa en las decisiones profesionales, de los servidores publicos que aspiran a
alcanzar estabilidad laboral, debido a que, si no confian en la veracidad del concurso,
van a asumir que su formacién y capacidades no son indispensables para ingresar a la
carrera del servicio publico, sino que pesan mas otros aspectos, como las influencias y

amistades que faciliten su acceso.

El concurso inicia con la postulacion, en la que el interesado conoce las caracteristicas

de la vacante como lo son; el salario y el perfil requerido, posteriormente, se notifica si
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la persona cumple con el perfil y se convoca a una evaluacion sicométrica. En caso de
aprobarla, se le convoca a una evaluacion técnica, la cual, es realizada conforme las
necesidades del cargo a cubrir, finalmente, luego de haber superado con éxito estas
pruebas, se convoca al participante a una entrevista y se notifica del resultado final al
ganador del concurso, la principal falencia de este sistema es que, genera muchas
dudas la objetividad con la, que se asignan las calificaciones en la entrevista, puesto
que la decision final la tienen las autoridades de la institucion y muchas veces la
eleccién del ganador, se encuentra direccionada.

En tal sentido, se esperaria que, como resultado de la poca credibilidad que tienen los
concursos de meéritos y oposicion, los aspirantes, no se interesen en el desarrollo de su
perfil académico y que de resultar ganadores del proceso, su poca instruccion
perjudique la calidad del servicio que prestan las instituciones estatales, por tanto, la
confiabilidad y legitimidad de los procesos constituiria un incentivo para los ciudadanos
a prepararse suficientemente con el objetivo de trabajar para el estado, como una

recompensa a su esfuerzo y no como un sistema que favorece de manera desigual.

En otra de las preguntas de la encuesta, el 39.2% de los encuestados estuvo de
acuerdo en que, uno de los principales factores que afectan la calidad del servicio que
prestan las instituciones publicas, es el hecho de contar con servidores que, no se
encuentran debidamente capacitados para el cargo que desempefian. Este problema,
se evitaria con dos acciones principales; la primera; el estado garantiza que quien
ingresa a la carrera del servicio publico es la persona mas apta e idénea para el puesto,
frente a las otras que comparten un perfil profesional similar, pero no es suficiente con
esto, debido a que, aunque una persona esté preparada para el cargo que tiene, con el
paso del tiempo, sus conocimientos, se vuelven obsoletos (Beneitone, 2012), y
requieren nuevas competencias que les permita adaptarse a los constantes cambios,

por ello es fundamental la formacién y capacitacién de los servidores.

La norma que regula la seleccién de personal ha sufrido una serie de cambios, que se

entiende que responden a la necesidad de un proceso mas efectivo basado en
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competencias, sin embargo, y de manera contradictoria, se observa, que se elimina
completamente la importancia de la capacitacion especifica, es decir, que ya no
constituye un pardmetro a considerarse, al igual que la instruccion formal pierde su
relevancia debido a que la normativa anterior permitia, que se otorgue un puntaje
adicional de 2 puntos sobre el total, en el caso de que el perfil del postulante exceda
los requisitos dentro de la formacion, capacitacion o experiencia especifica para la
vacante, lo cual, ha sido eliminado. En este sentido, es importante analizar la afectacion
gue esto tiene a largo plazo en quienes aspiran a ocupar un cargo publico, debido a,

gue se presumiria que los estudios no constituyen una ventaja para el ingreso.

En tal virtud, si se considera el costo que tiene la educacién de cuarto nivel en el
Ecuador, la falta de ayuda por parte del estado y sobre todo de oportunidades, es
criterio de la autora, que la normativa debia modificarse en el sentido contrario, al
impulsar y reconocer el esfuerzo de quienes acceden a niveles superiores de
educacion, debido a que, se encuentran mejor preparados; y asi motivar a quienes
aspiran a un cargo publico a prepararse de manera continua a través de capacitaciones,
porque, para que una persona sea idonea para el cargo, no basta con los estudios que
obtiene en una determinada etapa, sino que es indispensable que actualice sus

conocimientos de manera permanente.

Por otro lado, el Art. 4 de la norma técnica del subsistema de seleccion de personal
establece que todo concurso de méritos y oposicion es abierto, lo cual, se refiere no
solo a los procesos, que se realizan para el ingreso de los servidores a la carrera del
servicio publico sino, también, para su ascenso, esto a diferencia de la norma técnica
anterior que establecia en su disposicion general novena, concursos cerrados en los
cuales, participaban Unicamente servidores con nombramiento regular. La eliminacion
de los concursos cerrados es uno de los problemas que afectan la motivacion de los
servidores que cuentan con estabilidad laboral, debido a que sus afios de experiencia
al servicio de la institucion y en general su interés por mejorar sus competencias, no
son considerados al momento de cubrir una nueva vacante, lo que permite que ingresen

a estos cargos personas con menos experiencia y preparacion.
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Las instituciones del estado tienen la responsabilidad de garantizar la formacién y
capacitacion de los servidores publicos, esta garantia establecida desde la Constitucion
de la Republica del Ecuador se da conforme a las necesidades de cada servidor, por
esta razén y con el objetivo de establecer politicas que permitan a las UATH planificar,
organizar, ejecutar, evaluar y mejorar los programas de formacion y capacitacion, se
emite la norma técnica del subsistema de formacion y capacitacion. De acuerdo con la
norma el proceso, se conceptualiza como “el conjunto de politicas y procedimientos que
permite a los servidores publicos fortalecer sus competencias, en funcién de los perfiles
exigibles de los puestos establecidos sobre la base de los objetivos institucionales y de

Estado” (Norma Técnica del Subsistema de Formacion y Capacitacion, 2014)

Sin embargo, pese a que la normativa establece lineamientos para el cumplimiento de
esta responsabilidad, el objetivo de la presente investigacion, se enfoca en determinar
las falencias de este y las causas que dificultan que los servidores accedan a programas
adecuados de formacion y capacitacion, lo que determina, sin lugar a duda, que es el
estado que no cumple a cabalidad con su obligacién, principalmente, por la falta de

recursos asignados a estos fines.

De la entrevista realizada a la responsable de Talento Humano del INEC, se identifica
una serie de falencias que atraviesa este subsistema. En primer lugar, la normativa
establece algunos pasos a seguirse para llevar a cabo este proceso, el primero de ellos
es la deteccion de las necesidades de capacitacion, la cual, se realiza a través de una
encuesta que llenan los servidores publicos de acuerdo con las areas en las que
consideran que necesitan capacitarse, y con los resultados de esta encuesta,
previamente validada por sus jefes inmediatos, se elabora el plan anual de

capacitacion.

Es decir, son los propios servidores quienes deciden si requieren de alguna
capacitacion y el tema de esta. Conforme la entrevista, se evidencia que existen
guienes responden en la encuesta que no desean recibir capacitacién alguna, o que

una vez, que se les programa una determinada capacitacion, se excusan de participar
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en ella, por tener actividades laborales impostergables, esto se debe a la falta de
incentivos que reciben, y también, a la falta de exigencias, debido a que
mayoritariamente son los servidores que pertenecen a la carrera del servicio publico,
qguienes muestran esta falta de interés, por otro lado, las necesidades de formacién y
capacitacion, serian el resultado de un anadlisis objetivo y no de una decisién del

servidor.

Para mejorar este proceso, se usaria la evaluacibn de desempefio como una
herramienta que permita descubrir las areas que representan un problema para el
servidor y de esta manera identificar las necesidades de la administracion para mejorar
su eficiencia en cuanto a la formacion de su personal. Si existe personal, por ejemplo,
gue se encuentra a cargo de grupos de trabajo, la evaluacion de desempefio permitiria
identificar que esta persona necesita capacitarse para ser capaz de manejar estos
equipos. Esto va a resultar en beneficio de la institucion, todos quienes requieran
conocimientos adicionales para desempenfar sus cargos, van a ser instruidos y de esta
manera, sus actividades van a realizarse de manera eficaz, lo que contribuye a la
calidad del servicio que presta la administracion en cada area de trabajo, una adecuada

planificacion es vital para llevar a cabo este proceso.

Por otro lado, se identifica que desde el afio 2014, no se han destinado recursos para
cubrir las necesidades de formacién y capacitacion de los servidores, por ello, la Unidad
de Talento Humano, previo a establecer el Plan anual de Capacitacion, descarta los
Cursos que necesitan de inversion y programa unicamente aquellos que son gratuitos,
con lo cual, se evidencia la poca importancia que el estado otorga a este programa, a
diferencia de otros paises con modelos exitosos de servicio publico, como es el caso
de Francia, en donde al menos la mitad de los funcionarios del estado, se capacitan

periddicamente y, se destinan importantes recursos para estos fines (Martinez R. L.).

De manera general, se concluye que la normativa establece responsabilidades y un
proceso a seguir para solventar las necesidades de formacién y capacitacion, sin

embargo, la falta de recursos asignados por parte del estado, sumado a la inexistencia
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de incentivos para los servidores que pertenecen a la carrera del servicio publico,
ocasiona que no se aplique, por ello, es necesario implementar politicas de incentivos,
que motiven a los servidores, a continuar con su formacion, pese a contar con
estabilidad laboral, y a comprometerse con el mejoramiento de sus competencias,
ademas, es importante que los servidores, se encuentren debidamente capacitados y

gue cuenten con los recursos que lo permitan.

Una de las mayores falencias que tiene la formacion de los servidores publicos en el
Ecuador es que, no se evalla su eficacia y, para resaltar su importancia y los cambios
gue significa en la calidad del servicio es necesario realizar una valoracion de los
efectos que tuvo en el servidor, los cambios a los que indujo y las mejoras obtenidas,
no solo, se analiza cuanto aprendio el servidor sino, también, cuanto de lo que aprendio

aplica en el desempefio de sus funciones.

Conforme se ha analizado en la presente investigacion, la formacion de los servidores
es un elemento fundamental, sin embargo, encierra diversos factores a considerarse
con el fin de obtener resultados. Es necesario la creacion de un sistema que considere

cada uno de los elementos que inciden en la formacién de los servidores.

Fase inicial. Previo a la implementacion de programas de formacién y capacitacion,
es necesario determinar con precision, que la legislacion no ha cumplido con su
objetivo, que se han establecido normas y procedimientos para que los servidores
tengan acceso a su derecho a formarse, sin embargo, esto no ha sido aplicado, no se
enfrenta, por tanto, un vacio legal al respecto, sino una distancia abismal entre lo que
dicta el papel, y lo que ocurre en la realidad. Debe considerarse el compromiso del

servidor publico con la institucion.

Actualmente, los servidores publicos, se sienten desmotivados en sus puestos de
trabajo porque, no se los ha considerado como lo que son en realidad, parte
fundamental de las entidades estatales. Esta falta de motivacién ocasiona que el

servidor, al adquirir estabilidad laboral ingrese en una zona de confort en la cual, se
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limita a cumplir con sus responsabilidades sin afadir ningun valor agregado en
beneficio de la institucion, esto, se da por sus escasas oportunidades de ascender y de

recibir estimulos adicionales.

Fase de planificacién. Es necesario, que se determinen las fortalezas de la institucion
asi como sus debilidades, con el fin de estructurar programas de formacion acorde a
las necesidades reales que preparen a los servidores para el cumplimiento de las metas
y objetivos, y para ello no es necesario la implementacion de un nuevo sistema, en este
caso, la herramienta para llevar a cabo esta planificacion, seria la evaluacién de
desempeiio que actualmente, se aplica para determinar las falencias que existen tanto
por parte del servidor, como del equipo de trabajo en su conjunto, si la evaluacion de
desempeiio constituye la base para conocer las falencias de la institucion, se

encontraria la manera de subsanarlas.

Fase De Evaluacion. Para conocer el éxito de los programas de formacion y
capacitacion implementados es indispensable, que se evaluen de manera que, al cabo
de cierto tiempo, se sabria con certeza los aportes y beneficios que tuvo la formacion
para el servidor a la vez, también, debe evaluarse el interés y aporte del servidor para
lograr que la formacion contribuya a la consecucién de metas y objetivos o0 a la
implementacion e innovacidn de procesos, en la medida en que se evalla la efectividad
de la formacidn, es necesario que esta sea recompensada, porque de esta manera, se
incentiva al servidor, no solo a, que se capacite sino a, que se preocupe por que su
formacion contribuya al desarrollo progresivo de la organizacion. Por ello, deben

fortalecerse las politicas de incentivos.

Una de las necesidades principales es el reconocimiento de que la formacién
permanente para los servidores publicos, es igual de esencial como lo es para un
docente, por lo cual, su valoracién es necesaria, los horarios y lugares de formacién

deben alinearse a las necesidades de los servidores.
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En el afio 2014, se llevd a cabo un Diagndstico institucional del servicio civil en el
Ecuador y en su analisis, respecto del control que realiza el estado al desempefio de
los servidores, se determind que existian grandes debilidades, principalmente porque
lo, que se encuentra normado, no se aplica en la realidad, para ese entonces aun no
entraba en vigor el acuerdo Nro. MDT-2018-0041 que expide la Norma técnica del

subsistema de evaluacion de desempefio.

Desde el punto de vista de la autora, esta horma ha permitido que la evaluacion sea
objetiva, debido a que no es una sola persona en la institucion la que otorga la
calificacion, sino que esta, se obtiene de medir los parametros que establece la norma,
sin embargo, 8 afos después del diagndstico efectuado, aun existe una distancia
considerable entre lo que rige normativamente y la realidad de los servidores publicos,
si bien, el paso de los aflos han permitido, que se instale de manera obligatoria la

aplicacion de esta evaluacion, lo que, no se ha aplicado son los efectos de la misma.

En la LOSCCA, ya se hablaba de estimulos para quienes obtengan calificaciones altas
en la evaluacion de desempefio, sin embargo, con las reformas, se intentd establecer
alicientes mas especificos con el fin de motivar a los servidores a mejorar su eficacia,
para ello, el inciso tercero del Art. 80 establece: “la o el servidor calificado como
excelente, muy bueno o satisfactorio, sera considerado para los ascensos, promociones
0 reconocimientos, priorizando al mejor calificado en la evaluacion de desempefio.
Estas calificaciones constituiran antecedente para la concesion de estimulos (...)
mientras que el Art. 88 de la LOSCCA, uUnicamente, hablaba de estimulos sin

especificar cuales serian.

Con el fin de valorar la percepcién de los servidores publicos de la Coordinacion Zonal
3 del INEC, respecto de este subsistema, se les consulté su opinidon acerca de la
objetividad de la evaluacion de desemperio, el resultado es, que mas del 50% considera
gue si ha recibido una calificacion justa, que la misma es asignada conforme a sus
responsabilidades y desempefio, y que al involucrar varios parametros no depende

Unicamente de una persona lo que la vuelve objetiva, sin embargo, existen servidores
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gue consideran que no es justa, porgue suele calificarse aspectos de tipo personal. Otra
falencia expuesta, es que no reciben una retroalimentacion de los resultados, que les
permita mejorar en las areas que presentan problemas y que, solo se aplica por cumplir

un requisito, pero, no se trabaja con base en sus resultados.

La norma técnica que regula este proceso establece en su articulo 12 los siguientes

factores a evaluarse:

e Indicadores de gestion operativa de cada unidad o proceso interno, el cual,
mide el desempefio a través de las metas cumplidas de la unidad a la que
pertenece el servidor, las cuales, deben relacionarse con los productos

establecidos en la planificacion institucional.

e Niveles de eficiencia del desempefio individual, esta calificacion la otorga el
jefe inmediato del servidor y, se evalia conforme la calidad y oportunidad de los
productos que genera Yy entrega, respectivamente, sus conocimientos,

competencias y su aplicacion.

¢ Niveles de satisfaccidn de usuarios externos, esta calificacion, se asigna de
acuerdo con los resultados generales que obtenga la institucion como resultado

de las encuestas de satisfaccion aplicadas a los usuarios externos

e Niveles de satisfaccion de usuarios internos, el jefe inmediato del servidor en
conjunto con la unidad de talento humano analiza y determina cual es el usuario
interno al que le corresponde evaluar este factor, se considera aquellas unidades
gue tienen correlacion y, que se coordinan de manera frecuente, para ello, la

unidad evaluadora conforma un equipo de tres integrantes.

e Del cumplimiento de normas internas, este factor considera las sanciones

Impuestas al servidor que correspondan al periodo en, que se realiza la
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evaluacion. De acuerdo con la gravedad de esta, se aplica un porcentaje de
reduccion a la calificacion. (Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del
Desempefio, 2018)

Conforme lo sefialado, se determina que los resultados de la evaluacién de desempefio
se obtienen de medir una serie de factores que involucran diversas areas, por lo que,
la calificacion no depende de una persona en especifico, asi, se evita, que se asigne
de manera subjetiva, con base en circunstancias que no tengan nada que ver con el
aspecto laboral del servidor, por ello, la evaluacién de desempefio, para la mayoria de
los funcionarios encuestados es considerada como transparente y justa. La existencia
un proceso normado, de aplicacion obligatoria para las unidades de talento humano de
las instituciones, le otorga legitimidad a esta evaluacion, sin embargo, es importante

analizar si, se aplican los efectos de esta.

El propdsito principal de este subsistema es emplear instrumentos que, permitan medir
y valorar el desempefio y productividad de los funcionarios, para que, en virtud de sus
resultados, accedan a reconocimientos por parte de la institucion y conserven su
estabilidad laboral, debido a que el Art. 80 de la LOSEP determina los efectos de la
evaluacion, entre los cuales, se encuentran la destitucion para aquellos servidores que
obtengan la calificacion de insuficiente, previo el correspondiente sumario
administrativo, asi como, también, se establecen los respectivos reconocimientos para

guienes obtengan calificaciones de excelente, muy bueno o satisfactorio.

Con el objetivo de analizar si estos efectos, se aplican en las instituciones, se solicito a
la Unidad de Talento Humano del INEC los resultados de la evaluacion de desempefio
de los ultimos 7 afios, se encontrd que ningun servidor desde el afio 2015 ha obtenido
una calificacion inferior a muy bueno, lo cual, haria pensar que la mayoria de servidores
han accedido a beneficios y reconocimientos por un alto nivel de desemperio, por ello,
y con el fin de verificarlo, se consulté a los servidores, si han obtenido algun tipo de
reconocimiento por obtener una calificacion positiva en su evaluacion de desempefio,

a lo cual, el 97% respondié que no, lo que quiere decir que en este caso, la normativa
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tampoco se cumple, lo cual, se asocia con la falta de recursos del estado, la inexistencia
de concursos cerrados y de procesos efectivos para el ascenso y promocion de los

servidores.

Adicional, la norma técnica del subsistema de evaluacién de desempefio determina
que, la evaluacién sirve para la mejora de la gestién institucional, se vinculan sus
resultados con los demas subsistemas, para ello, entre otros aspectos, se establece
gue la evaluacién permite la “deteccion de necesidades de capacitacion para el cierre
de brechas y desarrollo de las competencias” (Norma Técnica del Subsistema de

Evaluacion del Desempeiio, 2018, Art. 32).

Sin embargo, al realizar el analisis del subsistema de formacion y capacitacion, se
observa que el procedimiento para determinar las necesidades de capacitacion, no
considera los resultados de la evaluacién sino, que se realiza mediante un cuestionario
gue consulta al servidor sobre las areas de su interés. Es decir, que contrario a lo que
manifiesta la normativa, no existe conexion entre la evaluacion de desempefio y las

necesidades de formacion y capacitacion de los servidores.

En conclusion, la evaluacion de desempefio sigue un procedimiento que busca obtener
un resultado objetivo que mida las aptitudes y la calidad de los productos que entrega
el servidor, asi como su eficiencia y eficacia, sin embargo, es importante que los
resultados sean socializados con los servidores, mediante una retroalimentacion con
las personas que intervienen en su calificacion y que les permita identificar los aspectos
gue necesitan mejorar paraincrementar su rendimiento y obtener una mejor calificacion
en el siguiente periodo, si bien, la normativa establece que, con los resultados de la
evaluacion, las unidades de talento humano elaboran un plan de mejoramiento del
desempenio institucional, a través de la encuesta, se determina que, no se comunica a

los servidores sobre las razones de la nota obtenida.
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Principales resultados de la investigacion

Cuadro 2. Principales Resultados

PRINCIPALES RESULTADOS

Importancia de la
formacion

Los servidores del INEC consideran que la formacién es importante para un
buen desempefio laboral, sin embargo, la falta de incentivos, de tiempo y
sobre todo el alto costo de los estudios de cuarto nivel en el Ecuador,
dificultan el acceso de los servidores a programas de formacion.

Ascenso

Los servidores no tienen posibilidades de ascender en sus cargos al no
existir concursos cerrados que valoren sus afios de experiencia en la
institucion, o un sistema de escalafén que permita el ascenso por grados tal
como ocurre en el Ministerio de Educacion.

Norma de
optimizacion y
austeridad del gasto
publico

La entrada en vigor de la norma de Optimizacion y austeridad del gasto
publico ha dificultado el acceso de los servidores a programas de formacion
financiados por el estado, pero, también, permitio la eliminacién de la
remuneracion variable por eficiencia, la misma que constituia un incentivo
para los servidores.

Propuesta de
incentivo

En virtud de las dificultades del estado para otorgar reconocimientos o
mayores remuneraciones a los servidores como incentivo para que accedan
a programas de formacion, el estado gestionaria capacitaciones
remuneradas a instituciones del sector privado.

Planificacion del
Talento Humano

Se evidencia el alto porcentaje de servidores que prestan sus servicios en la
institucién con contratos ocasionales durante un periodo superior al que
establece la ley para este tipo de contratos, con lo que, se vulnera su
derecho a adquirir estabilidad laboral, y esto, se da por las normas de
austeridad de gasto publico que impide que las instituciones soliciten la
creacion de nuevas vacantes.

Influencia de la
Estabilidad Laboral

Existen aspectos positivos de la estabilidad laboral, debido a que reconocen
un derecho del trabajador y permiten el acceso a una mejor calidad de vida,
sin embargo, la ley estableceria requisitos mas amplios para conservar esta
estabilidad con el fin de que el servidor no pierda el interés en mejorar sus
competencias.

Seleccion de personal

Mediante acuerdo Nro. MDT-2019-022, se eliminé el puntaje, que se
otorgaba a los aspirantes por poseer instruccién formal o capacitacién
superior a la solicitada, con lo cual, se resta importancia a la formacién del
servidor, adicional no existe confiabilidad en los procesos de seleccién que
realizan las instituciones. De acuerdo con la percepcion de los servidores
influyen mas las amistades o relaciones politicas que las competencias.

Formaciéon y
capacitacion

Pese a que la normativa establece la responsabilidad del estado de
garantizar la formacién de los servidores, ningun servidor de los
encuestados ha accedido a programas de formacién con ayuda del
gobierno, quienes lo han hecho han empleado sus propios recursos.

Evaluacion de
Desempefio

Es necesaria una relacion entre la evaluacion de desempefio y la deteccién
de las necesidades de formacion y capacitacion de los servidores, y la
existencia de mayores incentivos para quienes obtienen una buena
calificacion, asi como sanciones mas estrictas para quienes no alcanzan la
nota requerida.

Fuente: Elaboracion Propia
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CONCLUSIONES

La sustentacion teodrica y juridica de la carrera del servicio publico, con enfoque
en la formacion permanente de los servidores publicos, permite concluir que
existen diversas percepciones sobre la influencia de la estabilidad laboral en los
servidores publicos. Pedraza, Amaya, & Conde (2010) la consideran un factor
positivo, al contrario de Mejia (2017) quien sostiene que, alcanzarla ocasiona
gue el trabajador pierda el interés en mejorar sus competencias, sobre todo si
no existen incentivos por parte del estado o, no se aplican aquellos que la
normativa ha definido. Por otro lado, la Constitucion establece la responsabilidad
del estado de garantizar la formacion y capacitacion continua de los servidores,
por lo que, es necesario que las instituciones cumplan con estas garantias en
beneficio de ambas partes; y, que se generen incentivos para quienes acceden

a programas de formacion con recursos propios.

El andlisis de los factores que afectan la calidad del servicio, que se presta en el
Instituto Nacional de Estadistica y Censos y su relacion la formacion permanente
de los servidores, determina que, la calidad se ve afectada principalmente por la
falta de motivacion de los servidores publicos, quienes muchas veces enfrentan
cargas laborales excesivas, dificultad de acceder a una estabilidad laboral o
ascenso, insatisfaccion con su remuneracion, entre otros. Adicional a ello, pese
a la importancia de que los servidores actualicen constantemente sus
conocimientos, se evidencia que el estado no proporciona incentivos ni recursos
para cubrir sus necesidades de formacion y capacitacién, por lo tanto, debe
encontrarse el modo de subsanar estas falencias pero también, es necesaria la
aplicacion de sanciones, debido a que, la falta de exigencias para conservar la
estabilidad laboral, también influye en el rendimiento y decisiones profesionales

de los funcionarios.
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La determinacion de los beneficios de la formacion permanente de los servidores
para la mejora de la calidad del servicio que prestan las instituciones, refuerza
un comportamiento, que se adapta a las necesidades y que permite responder
a las exigencias laborales, por lo tanto, para alcanzar un desempefio adecuado
de los servidores y conseguir procesos eficaces y eficientes, es indispensable
gue el personal que forma parte de las entidades estatales, sea el mas idéneo,
no solo al momento en que ingresa a trabajar, sino a lo largo de toda su vida
profesional, por ello, la formacién de los servidores, mas all4 de un requisito para
acceder a la carrera del servicio publico, formaria parte de todos los
componentes del sistema integrado del talento humano, y ser una preocupacion

continua del estado con el fin de alcanzar las metas y objetivos de la institucion.
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RECOMENDACIONES

La formacion y capacitacion constituye una responsabilidad del estado, sin
embargo, es importante analizar su capacidad para cumplirla. Las politicas de
austeridad y los intentos por reducir el tamafo del estado y, con ello, el gasto
publico, impiden que el gobierno desarrolle de manera adecuada su papel, sin
embargo, existen otros mecanismos para facilitar el ingreso de los servidores a
programas de formacién, como la firma de convenios con universidades para el
acceso a becas, y posteriormente, incentivos para quienes superen estos
programas, para lo cual, se recomienda analizar la factibilidad de que el estado
coordine con las instituciones privadas para que los servidores brinden
capacitaciones remuneradas, con base en los conocimientos que han adquirido,
lo que genera un ingreso adicional para el servidor, que no proviene de los

recursos del estado.

A través de la investigacion, se identifica que la ley contempla incentivos a los
servidores como son los ascensos y las promociones, sin embargo, no se
evidencian que estos incentivos, se materialicen, lo que se traduce en una falta
de motivacion que afecta la calidad del servicio que prestan las instituciones.
Para subsanar estas falencias, se recomienda analizar el impacto de la
implementacion de un sistema de escalafon para el ascenso en grados, similar
al, que se establece en la LOEI, con el fin de que los servidores publicos le den
importancia a su formacion, con el aliciente de tener oportunidades reales de
ascender a un mejor cargo, luego de enmarcarse en el perfil requerido.
Adicionalmente es necesario, que se promueva un proyecto de ley que permita
implementar mayores exigencias para conservar la estabilidad laboral de los

servidores publicos.
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La carrera del servicio publico tiene que contribuir a seleccionar a los mejores
profesionales, garantizarles un puesto de trabajo permanente e incentivarlos de
manera continua a mejorar sus capacidades, con el objetivo de ofrecer servicios
de calidad en constante evolucion y perfeccionamiento. Es necesario un sistema
de oportunidades para los servidores, con una justa retribucién por sus
actividades, como lo es, recibir una remuneracion de acuerdo con su eficiencia,
pero, también, exigencias que lo impulsen a desarrollar sus competencias y
habilidades, asi también, garantizarse una carrera ascendente, es decir, tener la
oportunidad de superarse y desarrollar una trayectoria profesional con base en
su esfuerzo, lo cual, va a significar un compromiso del servidor con la institucion,

aumenta su rendimiento y efectividad.
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Anexo 1.
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Cuestionario

1.

10.

¢, Considera que la formacién permanente de los servidores publicos
contribuye a mejorar su desempefio laboral? Si, no ¢Por qué?

¢, Cuales son las razones que influyen en la falta de interés de los
servidores de acceder a programas de formacién?

El estado tiene la responsabilidad de garantizar la formacion y
capacitacion continua de los servidores publicos, ¢ considera que se esta
cumpliendo con esta responsabilidad? Si, no ¢ Por quée?

¢, Qué incentivos le gustaria recibir por parte de la institucion como
resultado de aprobar programas de formacion y capacitacion?

¢ Considera que la estabilidad laboral influye en el desempefio de los
servidores publicos de manera positiva? Si, no ¢ Por qué?

¢Le interesaria cursar un programa de formacion?

¢, Qué factores considera usted que afectan la calidad del servicio que
prestan las instituciones publicas?

¢, Considera que el ingreso de los servidores a las instituciones publicas
se da a través de procesos de seleccion transparentes? Si, no ¢ Por qué?
¢, Ha recibido algun tipo de incentivo o sancion por obtener una calificacion
positiva 0 negativa en su evaluacion de desempefio?

¢, Considera que la evaluacion de desempefio se califica de manera justa

y objetiva? Si, no ¢Por qué?



