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RESUMEN

El mejorar la administracion pablica es un tema recurrente en los gobiernos de
varios paises a nivel mundial, por lo cual se han gestado diversos enfoques y
herramientas técnicas que faciliten llevar a cabo este dificil cometido, es asi que

todos hablan de la Nueva Gestion Pablica o Gestion Publica por Resultados.

En este sentido se despliega la meritocracia como instrumento de la
administracion puablica, que ha estado presente desde tiempos inmemorables,
para garantizar la transparencia en el ingreso al servicio publico, sin embargo se
requiere conocer como este principio subyace en el marco legal e instrumentos
de administracion del talento humano que se desempefia en la carrera

administrativa ecuatoriana.

Este trabajo de investigacion busca reflexionar acerca la aplicacion de este
principio, su correspondencia con el nuevo modelo de gestion publica y su
apreciacion al momento de ejecutar las actividades de gestionar al personal que
labora en las entidades publicas de nuestro pais. Se busca establecer si la
meritocracia es un medio para forjar una carrera en el servicio publico o si se ha

convertido en un fin para mantener el estatus de nombramiento permanente.

PALABRAS CLAVE: Meritocracia, sistema del mérito, administracion

publica, carrera del servicio pablico, nueva gestion publica.
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GLOSARIO

Burocracia: Forma de dominacion legal que tiene reglas o normas juridicas y

técnicas que fijan su dambito de competencia en la administracién publica’.

Carrera del servicio publico: Es 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 que
pueden ser ejercidos en su trayectoria laboral, al que se ingresara Gnicamente
cumpliendo los requisitos legales, siendo ganador del concurso de meéritos y

oposicién y posicionado en el cargo®.

Concurso de méritos y oposicion: Es el proceso mediante el cual se evalla la
idoneidad de los interesados en un puesto vacante de la administracion publica,
en donde de forma objetiva y técnica se mide la formacion, capacidad y
caracteristicas generales de los aspirantes a un cargo, ademas garantiza el libre
acceso considerando la insercion y accesibilidad en igualdad de condiciones a
las personas con discapacidad y de las comunidades, pueblos y nacionalidades®,

seleccionando de esta manera a los individuos con los mas relevantes méritos.

Eficacia: La eficacia es una medida del éxito de una intervencion en conseguir

sus objetivos, en la que se compara lo que ocurrié realmente con lo que se habia

! Ver, Weber, Max, Ecomomia y Sociedad, esbozo de sociologia comprensiva. México: segunda edicion,
Fondo de Cultura Econdmica de México, México D.F., 1964. Pag. 173 — 175.

2 Ver, Ley Organica de Servicio Publico, Ecuador, 2010. Art.82 — 86.

3 Ver, Ley Orgdnica de Servicio Publico, Ecuador, 2010. Art. 65.

Vil



programado. Esta comparacion puede hacerse ya sea a nivel de los Productos o

de los Resultados”.

Resultados: Corresponden a los efectos inmediatos (los que se van observando
sobre los beneficiados a medida que reciben los bienes o servicios) y los efectos
intermedios (cambios en comportamiento, estado, actitud o certificacion de los
beneficiarios una vez que se han recibido todos los bienes o servicios, concluida

una fase del programa)”.

Eficiencia: La eficiencia sefiala cual es la productividad de los recursos

utilizados para la produccién de bienes y servicios®.

Calidad: La calidad del servicio es una dimension especifica del concepto de
eficacia que se refiere a la capacidad de la institucion para responder a las
necesidades de sus clientes, usuarios o beneficiarios. Se refiere a atributos de los
productos (bienes o servicios) entregados, tales como: oportunidad,
accesibilidad, precision y continuidad en la entrega del servicio, comodidad y

cortesia en la atencion’.

Servidor publico: Son todas las personas que en cualquier forma o a cualquier
titulo trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo, funcién o dignidad dentro

del sector ptblico®.

Sistema del mérito - meritocracia: Es una concepcion de la administracién de

personal en el sector publico que pretende la seleccion y promocion de los

4http://www.c|ad.org/sia re_isis/innotend/evaluacion/taxonomia/4-2Discusionysoluciondeambiguedades.html

Shttp://www.clad.org/sia re_isis/innotend/evaluacion/taxonomia/4-2Discusionysoluciondeambiguedades.html

6 .,
idem

7,
idem

® Ver, ECUADOR, Constitucién de la Republica. (2008), Quito, Ecuador. Art. 229.


http://www.clad.org/siare_isis/innotend/evaluacion/taxonomia/4-2Discusionysoluciondeambiguedades.html
http://www.clad.org/siare_isis/innotend/evaluacion/taxonomia/4-2Discusionysoluciondeambiguedades.html

empleados, teniendo como base principal la idoneidad, capacidad y mérito de la

persona’.

Globalizacion: Incremento de actividades politicas y econdémicas

transfronterizas®®.

Cultura Organizacional: La cultura se compone de elementos vy
manifestaciones tanto visibles y conscientes como invisibles e inconscientes.
Fundamentalmente se incluye dentro de la cultura organizacional a los valores

laborales, los tipos culturales y las presunciones basicas™.

’ Ver, Alvarez Collazos, Augusto (2009), La historia del sistema de mérito y la Aplicacién de la Carrera
Administrativa en Colombia. Bogota: Escuela Superior de Administracion Publica ESAP, pag 14.

1% http://www.bancomundial.org/temas/globalizacion/cuestiones1.htm 21/11/2013

u Ver, Blutman, Gustavo & Méndez, Maria Soledad (2001), Modelos de cultura organizacional en la
administracién publica argentina. Centro de Investigaciones en Administracién Publica Instituto de
Investigaciones Administrativas Facultad de Ciencias Econdmicas. Universidad De Buenos Aires, pag. 3.



http://www.bancomundial.org/temas/globalizacion/cuestiones1.htm
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NGP: Nueva Gestion Publica
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INTRODUCCION

En el transcurso de las Gltimas décadas y a raiz de la crisis de los afios 80, el
Estado tuvo que redefinir sus funciones y esto a su vez llevd al replanteamiento
de la organizacion del aparato estatal; en tal virtud se evidencia la necesidad de
realizar cambios tanto organizacionales como administrativos con la finalidad de
incrementar el grado en que se cumplen los objetivos y la calidad de la

administracion pablica y de la burocracia.

En Ecuador se han hecho diversos esfuerzos para impulsar reformas que
permitan fomentar una administracién publica de calidad, sin embargo falta
mucho por conseguir. Una de las propuestas impulsadas por el actual gobierno
apunta directamente al sistema de administracion del talento humano en el sector
publico, es asi que se promueve la institucionalizacion de la meritocracia
(sistema por medio del cual ingresan a la administracién publica las personas
gue demuestren contar con las mejores competencias a través de evaluaciones
individuales), institucionalizarla por medio de la adecuacién de leyes y normas
en donde el mérito personal debe primar en el proceso de seleccién de los

servidores publicos.

Con este antecedente, el presente trabajo de investigacion constituye un
acercamiento analitico y critico de la aplicacion del sistema del mérito o
meritocracia en la carrera administrativa de las servidoras y los servidores
publicos, representa un estudio de los instrumentos técnicos utilizados en los
subsistemas de administracion del talento humano en el sector publico
establecidos en la Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP) y sus normas

conexas, asi también un andlisis critico sobre las posturas de mérito profesional



en los modelos de administracién pablica burocratica y el paradigma de la nueva

gestion publica.

En el primer capitulo se establece lineamientos de la meritocracia dentro de los
modelos de administracion publica imperantes. En el segundo capitulo se realiza
un acercamiento a la realidad ecuatoriana y el marco juridico que aborda la

tematica de la meritocracia en la administracion publica.

En el tercer capitulo de este trabajo se analiza uno a uno los instrumentos
técnicos que segun las normas legales ecuatorianas son necesarias en el proceso
de administrar el talento humano que después de un concurso de meéritos y

oposicion procuran forjar una carrera en el servicio publico.

El cuarto capitulo presenta la recopilacion de datos indagados en el Instituto de
Altos Estudios Nacionales para conocer la concepcion por parte de las personas
involucradas en la administracion del talento humano, asi también la apreciacion

del personal que se rige bajo la normativa de la LOSEP.

Y por ultimo en el quinto capitulo, se resume varias consideraciones que a modo
de conclusiones y recomendaciones se intenta hacer propuestas en el proceso de

discusion de un tema en construccién.



Capitulo |

Consideraciones Iniciales

Analizar la burocracia y la administracion publica lleva de forma ineludible al
estudio del ingreso al sector puablico y la formulacion de la carrera
administrativa.  Desde los primeros estudios en la materia se localiza la
incertidumbre de quienes deben ocupar los cargos en la administracion publica,
en tal sentido el filésofo griego Platon (427 — 347 a.C.) plantea como Estado

ideal aquel donde los gobernantes son los sabios y filésofos'?.

Por su parte Confucio (551 — 479 a.C.), reconocido pensador chino también
ideaba la necesidad de que los cargos publicos sean ocupados por personas
cultas y morales™. En tanto Max Weber (1864 — 1920 d.C.) filésofo alemén
plante6 al mérito como principio objetivo para seleccionar a los mejores
individuos que ocuparan cargos publicos, aunque asume como mérito los
conocimientos 0 «saberes profesionales» de que deben estar dotados los
servidores publicos para desempefiarse con eficiencia en la administracion

publica.

Ese analisis no ha quedado por detrds y el Centro Latinoamericano de
Administracion para el Desarrollo (CLAD) cuenta con el aporte de trabajos de
diversos autores de renombre, tales como Luiz Carlos Bresser Pereira y Michael
Barzelay, que reflexionan sobre la meritocracia en el marco de la Nueva Gestion
Pablica que constituye una Gestion Publica por Resultados, y adscritos a este
espiritu se citan algunos articulos: “De la administracién publica burocratica a la

gerencial”; “La nueva gerencia publica. Un ensayo bibliografico para estudiosos

2http://www.slideshare.net/monicamendivil/el-estado-ideal
Bhttp://www.biografiasyvidas.com/biografia/c/confucio.htm
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latinoamericanos”; ‘“Meritocracia a la Brasilena - ;Qué es el desempefio en
Brasil?”; “Meritocracia y control del poder: otro déficit regional”; “Un sistema
de mérito para el siglo XXI”; todos los articulos precedentes exploran el mérito
desde una optica distinta a los autores citados en los dos primeros parrafos: el
mérito no radica en los saberes del funcionario publico sino que, en el contexto
de una gestion publica por resultados, el mérito estriba en generar bienes y
servicios publicos con la expectativa de calidad de los usuarios externos (los

ciudadanos) e internos a la organizacion.

En América Latina, en el caso de Colombia, existen varias investigaciones
referentes a la meritocracia y su aplicacion en la carrera administrativa, asi la
Facultad de Investigaciones de la Escuela Superior de Administracion Publica
(ESAP) publicéd en el afio 2009 la obra titulada “ La historia del sistema de
mérito y la Aplicacion de la Carrera Administrativa en Colombia” de autoria de
Augusto Alvarez Collazos; siendo también tema de planteamiento de tesis para
maestria tal es “La meritocracia como mecanismo de ingreso de los empleados

publicos al servicio civil colombiano” (2012).

De la exploracion realizada hasta la fecha de elaboracidon de este trabajo, se
puede anotar que en Ecuador no se han considerado investigaciones referentes al
tema de la meritocracia, si bien la tematica despierta preocupacién en las
unidades de administracién del talento humano y en la gestion publica
ecuatoriana, se denota ausencia de trabajos académicos en cuanto al tema. El
Gobierno de la Revolucién Ciudadana'® ha desplegado grandes esfuerzos que

evidencian la importancia que concede al mérito de la burocracia como

YSe ha denominado Gobierno de la Revolucién Ciudadana al proceso politico impulsado desde el
Gobierno del Eco. Rafael Correa, elegido por votacién popular en el afio 2007.



estrategia para reformar y tornar eficiente la administracion publica, prueba de
ello es la creacion del Instituto Nacional de la Meritocracia'® cuya mision es
instaurar un sistema meritocratico en el ingreso y la carrera del servicio publico

ecuatoriano.

Este trabajo investigativo se lo realiza con el fin de contribuir al vacio en cuanto
a la indagacion acerca del sistema del mérito en nuestro pais, siendo una
exploracion en leyes y reglamentos que busca razonar como esta concebida y
representada la meritocracia en las disposiciones e instrumentos técnicos con los

cuales se administra al talento humano que labora en la administracion publica.

Por otra parte, en la literatura sobre el tema se puede sefialar que, en términos
generales, hay dos modelos para abordar la problematica del mérito en la gestion
publica: de un lado, el modelo burocratico, desarrollado por el filésofo y
sociélogo alemdn Max Weber, que trata el mérito como la acumulaciéon de
conocimientos que deben poseer los servidores publicos, en razén que son
funcionarios que deben reunir la condicién de expertos para poder ejecutar con
eficiencia los procedimientos y procesos que involucra la administracion
publica; desde este enfoque el mérito reside en dotar de los maximos «saberes
profesionales» a los servidores publicos porque aquello es condicién necesaria y
suficiente para garantizar la eficiencia de la gestién publica. En contraste, el
otro modelo se inscribe en la gestidn publica por resultados y presenta el mérito
focalizado en garantizar la calidad del portafolio de bienes y servicios publicos,
puesto que la administracién publica es un servicio a la colectividad; desde esta

perspectiva los conocimientos de los funcionarios pablicos son un simple medio,

> Decreto de Creacioén, Instituto Nacional de la Meritocracia No. 737, publicado en Registro Oficial No.
441, del 5 de mayo de 2011.



ya que el mérito se mide en los resultados esperados de las organizaciones,

procesos y personal del sector publico.

Entonces, la tesis, no solo aspira a examinar qué modelo de mérito encarna la
normativa del servicio publico, sino, también, a efectuar un andlisis critico de las

posturas de mérito profesional a la luz de los dos modelos expuestos.

1. Modelos de administracion publica

1.1 El modelo burocratico

El filésofo, economista y socidlogo aleman Max Weber es considerado uno de
los fundadores de los estudios modernos de la administracion publica, tomando
en cuenta los grandes aportes que realiza a la ciencia a través de su obra:
Ecomomia y sociedad, esbozo de sociologia comprensiva (primera edicion 1922,
postuma), donde establece que la burocracia constituye una forma de

dominacién legal y de ejercicio del poder racional.

El modelo de burocracia ideal guarda las siguientes caracteristicas:

1.- La burocracia se sustenta en el cumplimiento de reglas, normas, principios
juridicos y técnicos establecidos intencionalmente, que establecen su ambito de
competencia y marcan racionalidad al accionar publico. Las personas que
ejercen un cargo publico estan sujetos a obedecer aquel orden impersonal, de las
leyes y normas, «obligados a la obediencia dentro de la competencia limitada,

racional y objetiva, a él otorgada por dicho orden» (Weber, 1964: 174).



El modelo burocréatico cuenta con una rigurosidad de apego a lo dispuesto en los
documentos, o «expedientes» como lo define Weber, tomando en cuenta que

todo accionar o gestion debe reposar por escrito.

Asi este modelo es reflejo del cumplimiento objetivo de normas juridicas y
técnicas que se cumplen formalmente, de modo que los intereses y sentimientos
personales de los funcionarios quedan relegados y la aplicacion de la norma es
igual para todas las situaciones de hecho que sean similares (ver, Weber, 1964:
179-180). Entonces, y es importante tenerlo presente, la burocracia constituye un

modelo reglado.

2.- El modelo burocréatico dentro de una organizacion se manifiesta por medio
de una estructura con division del trabajo que responde a la especializacion que
cada empleado tenga en las funciones a su cargo, y asi mismo en la distribucion
por responsabilidades en las areas que integran una entidad, lo que implica que
cada quien y cada grupo de personas realicen Gnicamente actividades dentro del

ambito de sus competencias claramente delimitadas.

La burocracia en este modelo se manifiesta por medio del cumplimiento de
funciones por las que el empleado —justamente, funcionario, en razoén de acatar
funciones- recibe una remuneracion mensual; tratandose de actividades en las

que se ha especializado y por las que ocupa su puesto, tal como se sefiala:

Pero sobretodo la burocratizacion ofrece el optimo de posibilidad
para la realizacion del principio de division del trabajo en la
administracion segun puntos de vista objetivos, distribuyendo los
trabajos especiales entre funcionarios especializados y que se van

adiestrando con la préctica constante (Weber, 1964: 731).
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En el modelo burocréatico de la administracion publica el trabajo a ejecutarse se
reparte en una division establecida claramente en razon de la especialidad por
funciones; funciones por areas organizacionales y funciones en las que se
asientan los puestos, toda vez que el modelo burocréatico se ancla en la division o
especializacion del trabajo inherente a la revolucion industrial como un principio

para asegurar la eficiencia de la administracion publica.

3.- ElI modelo burocratico es un sistema de gestién jerarquica donde la jerarquia
de funciones de la entidad responden a las necesidades de las areas directivas.
Es decir, en la distribucion formal de una organizacion burocrética, las areas que
tienen el poder de mando son las areas en las que estan las autoridades de
direccion, y las funciones que se realizan en los niveles inferiores, responderan

principalmente a las exigencias de cargos superiores.

Rige el principio de la jerarquia funcional y de la tramitacién, es
decir, un sistema firmemente organizado de mando y subordinacion
mutua de las autoridades mediante una inspeccion de las inferiores
por las superiores, sistema que ofrece al dominado la posibilidad
solidamente regulada de apelar de una autoridad inferior a una

instancia superior [...] (Weber, 1964: 717)

Desde una perspectiva mas amplia se podria decir que el modelo burocratico
esta diseflado para que la organizacion responda a las instancias de poder de mas
alta jerarquia, es una vision del funcionamiento de la burocracia endogena y, por
tanto, la racionalidad de gestion obedece a las decisiones y acciones de los jefes

graduados de acuerdo a su jerarquia.
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4.- Siguiendo la secuencia del modelo burocratico, de lo mas amplio a lo méas
puntual, la administracion del talento humano, como lo analiza Max Weber,
establece que el ingreso y el desarrollo de carrera en el servicio publico se basa
en el mérito, entendido éste, como «el saber profesional especializado» (Weber,
1964:178); un saber que debe estar sustentado a traves de pruebas técnicas o con

el respaldo de diplomas, en el caso mas racional.

En la administracién burocrética se ejerce una dominacién legal y racional; legal
en tanto el Estado se arroja el derecho de ejercer la coaccion de manera legitima
para ejercicio del poder, y racional por cuanto la gestion publica esta
conformada por personas profesionales especializadas en sus funciones que

cumplen las mismas con sujecion a las leyes y normas técnicas.

Esta conformacion de la burocracia por personas profesionales especializadas
apunta a que el reclutamiento y seleccion del personal es el medio para
garantizar el ingreso de los que hayan demostrado tener ese conocimiento a
través de pruebas o por la presentacion de titulos; y en el transcurso de sus
labores, también predomina este criterio, buscando justamente una dominacién

de saberes en el desempefio de sus responsabilidades.

5.- En el modelo burocratico, el desarrollo de carrera en el servicio publico, se
sustenta también en el mérito profesional tomando en cuenta que, para
permanecer en el cargo y/o ascender, el funcionario debe demostrar
conocimientos, experiencia y desempefio acorde a las exigencias de los

superiores.
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El servidor publico que desee forjarse una carrera en la administracion publica
no solo debe acumular afios en el cargo, sino también sumar la experticia de los

servicios laborales que ofrece.

6.- En lo referente a la formacion y capacitacion de los funcionarios que trabajan
en el servicio pablico, el modelo burocrético las visualiza como herramientas
que buscan profundizar la especializacion en los cargos y un desarrollo de
carrera basado en mejoras progresivas de los conocimientos, es decir, la
formacién y capacitacion sirven para construir la posicion del funcionario al

interior de la estructura de una organizacion. Weber dice al respecto lo siguiente:

El cargo es una profesion. Esto se manifiesta ante todo en la
exigencia de una serie de conocimientos firmemente prescritos, que
casi siempre requieren un intensa actividad durante largo tiempo,
asi como de pruebas especiales indispensables para la ocupacion

del cargo (Weber, 1964: 718).

De esta manera se entiende que el funcionario publico debe estar en constante

aprendizaje, acumulando experiencia e informacion.

7.- Por altimo, y no menos importante, la evaluacion del desempefio para cada
funcionario se enfoca principalmente en la estimacion del cumplimiento
adecuado de las responsabilidades a €l asignadas, y como ya se menciond
anteriormente, el funcionario debe cumplir de forma objetiva la aplicacion del

orden impersonal de normas y leyes enmarcada a sus competencias asignadas.

En el modelo de administracion burocrética la evaluacién del desempefio es el
instrumento por medio el cual se mide la realizacion de las tareas de los

funcionarios, y que permite establecer una calificacion del mérito de cada
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persona para permanecer en su cargo, o ascender a otro (ver, Weber, 1965:176 -

179).

En este instrumento, la calificacion que otorgan los superiores del funcionario

establece un criterio sustantivo en cuanto al desempefio de una persona.

En sintesis, la administracion burocratica responde a un modelo de gestion
rigido y apegado al cumplimiento de lo expresamente dispuesto en las leyes y
normas técnicas; con funcionarios que tienen competencias especializadas
acordes a los requisitos de los cargos; su gestion es objetiva e impersonal; y cada
uno es sujeto a verificacibn o evaluacion del desempefio constante;
condicionados a su profesionalizacion para el desarrollo de carrera y entregando

su servicio a cambio de una remuneracion.

El conocimiento profesional especializado que tengan los servidores publicos
constituye, en el modelo burocratico, la meritocracia para ingresar, permanecer y
ascender en la carrera y generar una gestion publica eficiente. El desempefio
individual, el cumplimiento de normas, la satisfaccion a demandas laborales de

los jefes, son los parametros que miden el mérito de los funcionarios.

En cada una de las caracteristicas identificadas en el modelo burocratico se
observa que la cualidad o mérito principal que debe tener un funcionario en el
servicio publico es la suma de saberes profesionales, es decir, el fin de cada
servidor debe ser acumular conocimiento y experiencia si lo que pretende es

permanecer y ascender en una entidad publica.

Este modelo de administracion publica es centro de multiples andlisis y

cuestionamientos ya que, aun en la actualidad, los términos burocracia y
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burdcrata son utilizados para referirse de forma peyorativa al gobierno o a sus

empleados.

Empero todo el andlisis alrededor del modelo burocratico es la base de
referencia para comparar o indagar en nuevas formas de hacer las cosas dentro
de la administracion publica, en el siguiente apartado se revisard un modelo que

pretende superar los vicios de la burocracia.

1.2 EI modelo post-burocratico

Las crisis econdmicas y fiscales experimentadas a finales del siglo XX —
especificamente en los afios ochenta- dan lugar a que se cuestione al Estado y a
la administracién publica como responsables de la crisis, en tanto, tal dificultad
fiscal y administrativa del Estado pone en evidencia la ineficiencia del modelo

burocratico planteado por Weber.

Desde diversos frentes de la sociedad se plantea la reforma del Estado, y uno de
los principales consensos es que el Estado requiere renovar y reconstruir su
propia institucionalidad para satisfacer de mejor manera las demandas e

impulsar el desarrollo socio econdmico en cada pais.

Es asi como Michael Barzelay (1998) propone un modelo alternativo al
burocratico denominandolo «post-burocratico», convirtiéndose en un paradigma
que sirve de fundamento para nuevas propuestas que permitan superar el modelo

weberiano.

Este paradigma post-burocratico busca adaptar caracteristicas de la
administracién de empresas privadas a la gestion de instituciones del Estado,

considerando algunos aspectos como son la eficiencia, calidad, flexibilidad,
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prestacion de servicios y, entre otros, entender a los ciudadanos como clientes o

usuarios de las instituciones publicas (ver Barzelay, 1998: 177).

Asumir a los ciudadanos como usuarios externos con poder de demanda para
exigir servicios publicos de calidad es el fundamento que sustenta la Nueva
Gestion Puablica, término utilizado por Cristopher Hood en su articulo A Public
Management for all Seasons? (1991) y que, aunque existe mucha literatura
alrededor del tema, en términos generales puede verse a la Nueva Gestion
Publica de tres formas distintas: «1) un movimiento, un conjunto de ideas o una
ideologia; 2) el tema de estudios académicos; 3) un conjunto de practicas y
herramientas que recientemente han sido utilizadas en la administracion publica»

(Dawson & Dargie, cit. por Costa, 2010: 21).

Para propdsitos de este trabajo se analizara principalmente el tercer numeral, es
decir, lo que implica un nuevo enfoque e instrumentos en la administracion
publica, y se hara un contraste con las caracteristicas identificadas en el modelo

burocratico, siguiendo el mismo orden para mantener concordancia.

1.- La nueva gestion publica se presenta como un enfoque distinto de administrar
el sector publico sin menoscabar estilos gerenciales que de una u otra manera
han dado resultado en el sector privado enfocados en la eficiencia. Sin embargo,
para cambiar los marcos institucionalizados en la gestion publica se deben
construir nuevas reglas de juego para que los actores las asuman como suyas, las
implementen y transformen los actuales marcos institucionales (ver Arellano,

2004: 29-30).

Se observa como la Nueva Gestion Puablica no deja de preconizar que la

administracion publica constituye un sistema reglado, y, por ello, asume y hace
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extensiva esta concordancia con el modelo burocratico, en vista que resulta
inevitable establecer explicitamente el ambito juridico y técnico de las
competencias de los funcionarios a fin de evitar la subjetividad en el ejercicio de
sus responsabilidades. Si se pretende implementar un nuevo modelo debe ser
claramente documentado para asi modificar también la normativa al interior de
la institucién y que haya un claro conocimiento de las nuevas formas de realizar

las decisiones y la gestién administrativa.

Tanto el modelo burocréatico, analizado con anterioridad, como la Nueva Gestion
Publica fijan que el accionar de los funcionarios publicos debe ser un

comportamiento sujeto a reglas, tal como lo destaca David Arellano:

[...] la NGP hace su arribo tratando de explicar y controlar el
comportamiento de las burocracias y dirigirlos mediante una serie
de incentivos positivos y negativos'® hacia un comportamiento més
eficiente, eficaz y que dé como resultado un mejor servicio a la
ciudadania. Muchas de las herramientas que hoy identificariamos
con la NGP tienen su sustento en la creacion de un marco
institucional adecuado para controlar el comportamiento de los

burdcratas y asi tener mejores resultados (Arellano, 2004: 91).

Es claro, por tanto, que desde Weber la gestion publica es normada vy, por ello,
no puede perderse de vista el principio de derecho publico'” que, en su &mbito,

establece que se puede hacer Unicamente lo que expresamente esta permitido.

'® Entendiendo por incentivos positivos a estimulos e, incentivos negativos las sanciones.

Y “Es |a parte del ordenamiento juridico que regula las relaciones entre personas y entidades privadas
con los érganos que ostentan el poder publico”,
http://temasdederecho.wordpress.com/2012/10/09/principios-fundamentales-del-derecho-publico/
(25/11/2013)
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La burocracia y la nueva gestion pablica son modelos reglados donde, por lo
tanto, los servidores publicos deben sujetarse a las reglas juridicas y técnicas
establecidas. Empero hay una diferencia sustancial en el énfasis de lo que va a
ser objeto de normar: mientras el modelo burocratico se empefia en reglar los

procedimientos, la nueva gestion pablica se enfoca en reglar los resultados.

2.- La globalizacion y el vuelco que ha experimentado la dindmica del mercado
a partir del siglo XX, gener6 la necesidad de los ciudadanos por adquirir cada
vez mejores productos y servicios, incluidos los que reciben de las instituciones
del Estado; los usuarios externos son cada vez mas exigentes en cuanto a lo que
se refiere a calidad, eficiencia y eficacia en la satisfaccion de sus requerimientos
y necesidades. Es asi que la nueva gestion publica surge con la pretension de
adecuar la administracion publica estatal para responder a esta sociedad mas

exigente, informada e inundada de tecnologia.

En este sentido, el paradigma de la nueva gestion publica revela la necesidad de
construir la estructura organizacional de una institucién sobre la base de un
sistema donde las areas constituyan procesos integrados, es decir, como piezas
de engranaje que se interrelacionan para impulsar el cumplimiento de la mision
y objetivos de la institucidn, que estaran obviamente direccionados a cubrir las
necesidades de la ciudadania y de los usuarios externos de sus servicios (ver

Garcia Sanchez, 2007: 50-51).

La estructura por funciones que se evidencia en el modelo burocratico queda
obsoleta en esta vision. Es imperante componer las areas de la organizacion con

una ldgica de accion, en donde lo medular es contar con una estructura
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organizativa que por medio de procesos integrados y bien definidos se concreten

a la entrega de productos (bienes y/o servicios) que requiere el usuario externo.

Asi en el modelo de la nueva gestion publica en la estructura interna de una
organizacion ya no se habla del cumplimiento de funciones, sino de la gestion
por procesos orientados a la entrega de resultados; se habla de total adecuacién
de los servicios publicos hacia satisfacer las expectativas y demandas de los

usuarios externos.

En consecuencia, mientras que en el modelo burocratico se hace hincapié en una
organizacion dividida por funciones y especialidades, en la nueva gestion
publica se plantea la racionalidad de una gestiobn compuesta por procesos, en
donde se busca cumplir con las metas institucionales y la entrega eficaz de
resultados finales que llegaran a una comunidad que demanda servicios de

calidad.

3.- Ya superado el tema de la division por funciones a un trabajo integrador e
interrelacionado, es necesario para la nueva gestion publica perfilar una jerarquia
estructural diferente, ya que, si lo que se pretende es satisfacer de la mejor
manera las necesidades de los usuarios externos no se puede seguir trabajando
en la l6gica del modelo burocratico, para el cual lo importante es satisfacer las

demandas de las areas directivas.

El paradigma de la nueva gestion publica plantea una estructura de gestion
formada por procesos, en donde cambia el sentido de la jerarquia, y los procesos
que agregan el valor para la elaborar un producto o servicio final pasan a ser el

centro jerarquico en la organizacion, tal como se sefiala:
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La estructura organizacional por procesos obliga a que el eje
gravitacional de la gestion de las instituciones publicas descanse en
los Procesos agregadores de valor'®, por ser los responsables de
generar los bienes y servicios publicos que permiten cumplir con la
naturaleza o especializacion de sus respectivas misiones, las cuales
marcan el nicho o campo de accion que justifica sus creaciones

(Marchan y Oviedo, 2011: 26).

La Organizacion y Gestion por Procesos y la Gestion publica por Resultados
son conceptos entrelazados con la Nueva Gestion Pablica, considerando que la
administracién publica tiene procesos institucionales que generan bienes y
servicios publicos en razén de sus beneficiarios directos que son los ciudadanos,
los mismos que con su evaluacion justifican los resultados institucionales asi
como sus procesos internos y el desempefio de los servidores publicos (ver

Marchan y Oviedo, 2011:19-22).

Retomando, se puede analizar como en el modelo de la nueva gestién publica la
jerarquia organizacional pasa a ser de los procesos agregadores de valor; lo
principal es buscar la manera mas eficiente de satisfacer las necesidades del
usuario externo, es por esta razén que toda la organizacion debe volcar sus

esfuerzos para que los procesos agregadores de valor cumplan con su labor.

La vision de funcionamiento de las entidades publicas pasa a ser exogena, en

vista que la razon de ser de las instituciones publicas no se encuentra en el

¥ También llamados especificos, principales, productivos, de linea, de operacién, de produccion,
institucionales, primarios, claves o sustantivos. Son responsables de generar el portafolio de productos
y/o servicios que responden a la mision y objetivos estratégicos de la institucion. Ver, Norma Técnica de
Disefio de Reglamentos o Estatutos Organicos de Gestidén Organizacional por Procesos, articulo 14.
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interior de las mismas, sino por fuera, en la satisfaccion de las necesidades de los

usuarios.

En este sentido, cabe enfatizar, que del éxito que tengan en su tarea los procesos
agregadores de valor, depende el éxito y justificacion de la existencia de una

entidad publica.

4.- En el modelo burocratico se establece el saber profesional especializado
como el principal mérito para el ingreso y/o ascenso a un cargo publico. En la
nueva gestion pablica el mérito asume una concepcion mas amplia, trasciende al
desarrollo de la carrera administrativa por medio de la verificacion del
cumplimiento de resultados en su gestion, en donde ademas se propone que el
control de los servicios recibidos por los ciudadanos, también sea un medio de

calificar la eficiencia del funcionario (ver Arellano y Cabrero, 2005: 602).

La meritocracia en los dos modelos es medida a través de pruebas, pero en la
nueva gestion pablica no se conforma con medir lo que sabe el funcionario, sino
que a traves de lo que el empleado conoce se busca medir ademas los resultados
que ha generado para el cumplimiento de metas y objetivos planteados en el

desempefio de su cargo.

El ingreso y desarrollo de carrera en el modelo de la nueva gestion pablica no
estd garantizado Unicamente por el saber profesional, el funcionario publico debe
haber generado resultados eficientes y eficaces en el desempefio de su cargo,
debe haber sumado sus esfuerzos a la consecucion de las metas de la
organizacion, asi como debe haber entregado bienes y/o servicios de calidad

valorada por los usuarios externos como satisfactorias a sus necesidades.
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En la nueva gestion publica el ingreso al servicio publico se aprecia en la misma
dimension del modelo burocrético, a través de pruebas técnicas y la garantia de
diplomas o titulos; no obstante, aunque en lo formal hay semejanza el sentido de
uso de los instrumentos difiere sustancialmente: las pruebas no estan destinadas
a medir los conocimientos de los candidatos para ingresar y ascender en el sector
publico, sino para probar si reunen las competencias para generar los bienes y/o
servicios que demandan los usuarios externos o internos. Dicho en otras
palabras, mientras en el resultado de la pruebas del modelo burocratico el
candidato seleccionado es el de mayores titulos o conocimientos, en el modelo
de gestion por resultados el aspirante escogido seria aquel que tiene las
competencias para los resultados esperados que constituyen los bienes y/o
servicios publicos. En consecuencia, no es un proceso de seleccién de titulos
sino de evidencias de competencias para generar resultados medibles y

verificables.

5.- El desarrollo de la carrera administrativa en la nueva gestion publica
respondera a la eficiencia y eficacia de los resultados que el funcionario pablico
genere en el ejercicio de sus responsabilidades, al aporte que realice en su unidad
de trabajo y a la organizacion, pero sobre todo a la entrega de bienes y/o

servicios juzgada por la satisfaccion de los usuarios externos.

Se puede observar en este punto la gran diferencia con el modelo burocratico, ya
que no es la suma de afios y conocimientos lo que le permitira al funcionario
forjarse una carrera en el servicio publico, sino que es la evaluacion de los

resultados de su gestion.
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Aqui se puede apreciar una vinculacion directa entre la evaluacion del
desempefio y el desarrollo de carrera, lo que no se observaba en el modelo
burocréatico, y mas aun que el mérito para hacer carrera en el servicio puablico no
tiene que ver con la suma de afios, y la especializacion en el cargo, sino con la

capacidad del funcionario en desarrollar productos que satisfagan necesidades.

Es asi que en la nueva gestion publica para proyectarse una carrera en una
institucion publica, el servidor debe preocuparse por sumar sus competencias
(conocimientos, aptitudes y actitudes) y contar con un desempefio laboral,
satisfactorio a las luces de quien recibe los resultados (bienes y/o servicios) de su

gestion.

Con este enfoque transformador se busca nuevas formas de habilitar gerentes en
la administracion publica, que tomen decisiones y con mayor responsabilidad en

su trabajo (ver Bresser Pereira, 2001: 18).

6.- En el modelo burocratico la formacion y capacitacion al personal se convierte
en el fin para mantenerse en su cargo. En la nueva gestion pablica la formacion
y capacitacion del funcionario debe ser el medio que aporte para la consecucién
de un mejor desempefio, para incrementar la calidad de sus servicios, y asi con
mejores resultados, y con formacion adecuada, podra aspirar el ascenso de su
carrera administrativa, «la formacion es un proceso perpetuo a largo de la carrera
del servidor publico, cuyo movimiento va en sincronia con el desarrollo

profesional del servidor publico, apuntalandolo» (Guerrero Orozco, 2004: 229).

La capacitacion dirigida al funcionario debe incorporar herramientas para
mejorar el desempefio del funcionario en su cargo, agregar capacidades

gerenciales y para la resolucion de problemas, buscando el desarrollo a través de
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la capacitacion planificada, orientacion hacia resultados y trabajo en equipo (ver

Guerrero Orozco, 2004: 227-228).

Se puede observar como en la nueva gestion publica se busca el impulso de un
trabajo profesional del funcionario publico, pero siempre de la mano con la
generacion de resultados en su gestion administrativa, contar con profesionales
en las instituciones estatales, pero a diferencia de la administracion burocratica
que requeria de especialistas, se pretende que tengan habilidades gerenciales que
faciliten su trabajo autébnomo y comprometido. Asi, la racionalidad del modelo
de la nueva gestion pablica en cuanto al talento humano no seria el
cumplimiento irrestricto de procedimientos, sino la generacion de resultados

eficientes, eficaces y de calidad.

7.- En lo referente a la evaluacion del desempefio del funcionario, en el modelo
burocréatico el criterio del jefe predominaba, en la nueva gestion publica se
plantea una evaluacién méas amplia y sobre todo que prevalezca la valoracién por

parte del receptor del servicio.

En la nueva gestion publica, la administracion del Estado focaliza su atencién en
la satisfaccion de las demandas de los ciudadanos o usuarios externos, la
estructura organizacional debe girar en torno a suplir las necesidades de su nicho
de mercado, por lo que es légico que la evaluacion corresponda al criterio de los
receptores de bienes y/o servicios, desde una perspectiva de desempefio

organizacional, de los procesos internos y de los servidores.

En la evaluacion del desempefio, de este modelo post-burocratico, tiene
predominancia la apreciacion que le dé el usuario externo al desempefio de un

funcionario, en contraste de lo que sucede en el modelo burocratico.
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La evaluacion del desempefio debe ir mas alla de cumplir procedimientos y
responder a las necesidades del jefe; debe medir la generacion de resultados, la
satisfaccion de las necesidades de los usuarios externos, la capacidad de resolver
problemas y trabajar en equipo, a través de resultados cuantificables, como lo

sefiala David Arellano:

«EI servicio publico debe enfatizar la productividad del trabajo de los
servidores publicos, haciendo la rendicion de cuentas un asunto
medible y transparente. Discrecionalidad gerencial inteligente basada
en resultados: La rendicion de cuentas efectiva es aquella que
demuestra la eficiencia y la eficacia, no el seguimiento de normas y

procedimientos» (Arellano, 2004: 35).

La nueva gestion puablica persigue la propuesta de una administracion publica
eficiente, eficaz y de mejora permanente en el marco de un mundo tecnoldégico y
globalizado, en donde la prioridad sea satisfacer cabalmente las necesidades de
los usuarios de los servicios publicos con resultados cuantificables que tengan en

cuenta el interés y las expectativas de la sociedad.

1.3 La burocracia y la nueva gestion puablica

La forma de organizacion que se plantea desde el paradigma post-burocratico
con la nueva gestion pablica y otros conceptos conexos, surge en respuesta al
«cambio de época» (De Souza Silva, 2001) que se viene experimentando en
nuestra sociedad. El modelo burocratico ha sido cuestionado porque las
instituciones del Estado han demostrado poca adaptabilidad a las nuevas

exigencias del entorno, es asi que las reflexiones en cuanto a una nueva
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administracion puablica se direccionan en la bdsqueda de incrementar la
legitimidad y credibilidad de los ciudadanos en la institucionalidad burocrética.
La ciudadania de esta nueva era exige cada vez mejores bienes y servicios,
resultados mas eficientes, eficaces y oportunos asi como una gestion mas
transparente y capaz de ser medida, por estas razones es que la administracion
publica debe implementar en sus organizaciones herramientas que reformen esa

burocracia interna de como ha sido concebida.

Ha quedado claro que en la actualidad lo esencial es satisfacer de la mejor
manera las demandas de la comunidad, ya lo ha comprendido asi el sector
privado, y las perspectivas transformadoras de la nueva gestion publica buscan
justamente mejorar la capacidad de administrar del Estado en este nuevo

contexto.

En este sentido la burocracia siendo el brazo ejecutor de la administracion
publica debe adoptar éstas reformas que permitan transformar el modo de
gestion de las instituciones publicas, no ser un modelo de oferta en la que la
organizacion ofrece lo que le parece bien; sino, una burocracia que da respuestas

efectivas a la demanda ciudadana.

La sociedad ha evolucionado, y la burocracia también debe hacerlo proveyendo
todos aquellos bienes y/o servicios que exige el usuario externo de manera
eficiente, eficaz y con calidad, porque es un grave error desconocer todo el

derecho y poder de demanda que tiene la sociedad actual.

La nueva gestion publica justamente plantea la transformacion de la burocracia
en un nuevo contexto, propone un cambio de cultura a nivel individual y

organizacional, que a todas luces se puede ver es necesario.
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El servidor en la nueva gestion publica debe ser profesional a carta cabal, tener
las competencias idoneas para ocupar su cargo, formar y capacitarse
constantemente sumando herramientas para generar los resultados que aspiran
los usuarios de sus servicios, forjandose un desempefio a la par de una carrera
exitosa, y asi la burocracia ird instaurando el incremento de la eficiencia y

eficacia que tanto requiere la administracion publica.

1.4 La meritocracia en los modelos de la administracién publica

Después de haber establecido las caracteristicas del modelo burocratico y del
modelo post-burocratico concebido como la nueva gestion publica, se puede
indagar la visidn sobre la meritocracia contenida en cada modelo, tomando en
cuenta que en ambos analisis se coincide en la necesidad de contar con personas

profesionales y competentes para ocupar un cargo publico.

En el modelo burocratico establecido por Max Weber un individuo cuenta con
los méritos para acceder a un cargo publico siempre y cuando tenga una
formacion profesional y demuestre a través de pruebas técnicas y diplomas los
conocimientos para trabajar en una institucion publica. Ya en el desempefio de
sus funciones, el mérito del servidor publico es medido por su saber profesional
especializado, la capacidad de cumplir con normas tecnicas Yy juridicas dadas, y

el cumplimiento a los requerimientos de sus superiores.

De esta manera la meritocracia se plantea como un fin en si mismo del servidor

publico, su cumulo de experiencia y conocimiento debe garantizar su
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especializacion en el cargo, convirtiéndose en el requisito para forjarse una

carrera en el servicio pablico.

Por otro lado, en la nueva gestion publica estd muy presente también la
necesidad de contar con un sistema en el que prevalezca el mérito para ocupar un

cargo publico.

La meritocracia en la nueva gestion puablica tiene una dimension méas amplia,
soportado en la existencia de pruebas técnicas para garantizar el conocimiento de
las personas, los diplomas o titulos que avalen la formacién profesional, pero,
ademas se requiere la valoracién de los resultados (productos) en el ejercicio de
sus responsabilidades, tomando en cuenta que las necesidades que
primordialmente se deben satisfacer son las de sus usuarios internos y externos.
Paralelamente, demostrar habilidades de trabajo en equipo, responsable y con

cualidades gerenciales que le faciliten resolver problemas.

De este modo, se puede extraer que la meritocracia en la nueva gestion publica
deber ser el medio que coadyuve al servidor publico a cumplir de manera
eficiente y eficaz con sus responsabilidades en la generacion de bienes y /o

servicios, que satisfagan las expectativas de demanda de sus usuarios externos.

En contraste con el modelo burocrético, el servidor publico no esta en el cargo
para especializarse en si mismo; el mérito del funcionario en la nueva gestion
publica es sumar competencias que se reflejen en la entrega de servicios de

calidad.

De tal manera, en el anélisis de la meritocracia, que es el eje de este trabajo, su
percepcion ha experimentado también una evolucién que debe ir acorde a las

reformas transformadoras de la administracion publica.
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Se requiere de un sistema del merito que responda también a los requerimientos
de los ciudadanos en tanto a la necesidad de privilegiar el mérito y el desempefio
productivo de las personas, en lugar de a favoritismos, patrimonialismos™ o
- - 20 s , -
clientelismos® que solo han aportado a la mala reputacion que hoy en dia tiene

la burocracia del Estado.

19 . . T . . RT . .

El sistema patrimonialista se caracteriza por considerar los cargo publicos como de propiedad privada, como un
bien de un gobernante o de quien ejerce el poder, quien puede disponer de ellos en la forma en que le parezca mas
conveniente [...] (Alvarez Collazos, 2009: 13)

20 . . . . . I .

[...] aquellas relaciones informales de intercambio reciproco y mutuamente benéfico de favores entre dos sujetos,
basadas en una amistad instrumental, desigualdad, diferencia de poder y control de recursos, en las que existe un
patrén y un cliente: el patron proporciona bienes materiales, proteccidn y acceso a recursos diversos y el cliente
ofrece o cambio servicios personales, lealtad, apoyo politico o votos. (Audelo Cruz, 2004: 127)
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Capitulo 11

2. Aspectos relevantes en la administracion publica

2.1 América Latina y Ecuador

A fines de la década de 1970, en el marco de una crisis mundial, los paises de
América Latina enfrentaron ademaés sus propios conflictos internos, la crisis del
Estado era mucho mayor que en los paises desarrollados, el agotamiento del
modelo econdmico, la deuda externa y la desigualdad social caracterizaron a la

mayoria de naciones latinoamericanas (CLAD, 1998: 7 - 8).

En este contexto, la reforma del Estado pasa a ser un punto importante de las
agendas politicas, y dado que la crisis de América Latina tiene raices financieras
(deuda externa y déficits fiscales recurrentes) en los afios 80 se considera, en
primera instancia, que la solucién a las crisis pasa por la reduccion del aparato
estatal (CLAD, 1998: 7). En la mayoria de paises latinos, se adoptan politicas
neoliberales como la privatizaciéon de algunos servicios publicos y la apertura
comercial. Sin embargo, una década después se evidencia un claro fracaso de
éstas medidas y se adquiere el convencimiento que el mercado y el laissez-
faire> por si solos no aportan en la superacién de la crisis, ya que en las
sociedades latinas muchos de los conflictos econémicos, politicos y sociales se

agudizan.

En este sentido se manifiesta la necesidad de contar con una administracion

publica fuerte y estructurada que permita enfrentar los nuevos retos de la

21Expresic’m francesa que identifica una doctrina econémica basada en la proposicion de que el
funcionamiento de la economia debe dejarse al libre juego de la oferta y la demanda, evitando la
intervencién del Estado o de cualquier autoridad. (http://www.eco-
finanzas.com/diccionario/L/LAISSEZ_FAIRE.htm)
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sociedad del siglo XXI, tal como pone en evidencia la CLAD en su trabajo Una

nueva gestion pablica para América Latina (1998):

Un balance de estas primeras reformas muestra que el ajuste
estructural, cuyo objetivo ultimo era disminuir el tamafio del
Estado, no resolvié una serie de problemas basicos de los paises
latinoamericanos. Por esto, se ha venido proponiendo una segunda
generacion de reformas, con la finalidad de reconstruir el aparato
estatal. El diagnostico actual afirma que el Estado contintia siendo
un instrumento fundamental para el desarrollo econémico, politico
y social de cualquier pais, aun cuando hoy deba funcionar en una
forma diferente a la contemplada en el patron nacional-desarrollista
adoptado en buena parte de América Latina, y al modelo social-
burocratico que prevalecié en el mundo desarrollado de la post-

guerra.

La necesidad de reconstruir el Estado se fundamenta en cambios experimentados
en la dindmica mundial; la globalizacion, tecnologia y competitividad asi como
la presencia de una democracia mas participativa que representativa, generan la
preocupacion de contar con una estructura gubernamental que responda de

manera eficaz y eficiente a las demandas de los ciudadanos.

En la administracion publica burocratica establecida por Max Weber la
eficiencia se refleja en la especializacion de los procedimientos, la gestion
publica se presenta como modelo de oferta donde las instituciones son las que
definen lo que necesita el usuario externo; en este sentido, la nueva gestion

publica pretende superar una falencia tan evidente considerando que la sociedad
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del siglo XXI es una sociedad que demanda cada vez mejores productos y
servicios, por lo que la administracion pablica debe reconfigurarse en el nuevo
contexto en el que la demanda ciudadana es el eje principal para la entrega de
bienes y servicios publicos, asi como para juzgar la eficiencia de las entidades

del Estado, es decir, debiera convertirse en un modelo de gestion de demanda.

Es asi que las reformas de la administracion publica imprimen un giro al marcar
que lo importante es trabajar en funcion de resultados de la gestion, tomando en
cuenta que éstos constituyen el verdadero impacto en una sociedad avida de

bienes y servicios publicos de calidad.

Los planteamientos de la nueva gestion puablica pretenden justamente que la
gestion de las entidades del Estado no se concentre en procedimientos y en
funciones de un modo intrinseco, sino en respuesta a las necesidades y
exigencias del usuario externo y a cambios de la sociedad; las instituciones
publicas deben presentarse cada vez méas dinamicas, eficientes y orientadas a la
entrega de bienes y servicios publicos que satisfagan los requerimientos de un
mundo en constante cambio. De la misma manera que el modelo de gestion se
direcciona a la concrecién de bienes y servicios publicos, es fundamental contar
con métodos de medicion que faciliten al beneficiario su evaluacion en cuanto a
la calidad de lo recibido, ya que en esto gravita el modelo de la nueva gestion

publica.

El Ecuador no es ajeno a las transformaciones suscitadas en la sociedad, por lo
que se hace necesaria la reformulacion en la forma tradicional de administrar lo

publico.

32



Esfuerzos por innovar el servicio civil ecuatoriano se evidencian desde el afio
1989 con la creacion de la Secretaria Nacional de Desarrollo Administrativo
(SENDA), pero, en un camino sinuoso, esta entidad fue eliminada y
reemplazada por otras: Oficina de Servicio Civil y Desarrollo Institucional
(OSCIDI) 1998, Consejo Nacional de Remuneraciones del Sector Publico
(CONAREM) 1999, Secretaria Nacional Técnica de Recursos Humanos
(SENRES) 2003, creada bajo la promulgacion de la Ley Organica de Servicio
Civil y Carrera Administrativa y de Unificacion y Homologacion de las
Remuneraciones del Sector Publico (LOSCCA), hasta que en 2009 SENRES se
fusiona con el Ministerio de Trabajo y Empleo, formando el actual Ministerio de
Relaciones Laborales (Costa, 2010: 67 — 70), sin que se hayan dado cambios

trascendentales.

Para llevar a cabo la implementacion de las reformas para una nueva gestion
publica se requiere, en un primer momento, la adecuacion del marco juridico que
responda a los propo6sitos de cambio de cultura que se encuentra inmerso en este
paradigma; por ello en este capitulo se hara un analisis comparativo de las leyes
que se han reformado, derogado y expedido en la ultima década para instituir

una nueva forma de gestionar en la administracion publica ecuatoriana.

2.2 Disposiciones constitucionales

Vale recalcar que, en la anterior Constitucion del afio 1998, en su articulo 23, en
lo que atafie al titulo de derechos, a las personas se otorga el derecho a bienes y
servicios publicos de calidad: «Art. 23, Num?7.- El derecho a disponer de bienes

y servicios, publicos y privados, de dptima calidad; a elegirlos con libertad, asi
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como a recibir informacion adecuada y veraz sobre su contenido Yy
caracteristicas.»; esto denota el impulso que se pretende dar a la
institucionalidad del pais en donde el ciudadano o usuario externo cuenta con el
mandato constitucional para exigir que las organizaciones publicas le

suministren bienes y servicios 6ptimos.

Sin embargo, falto modelar la idea principal en razon que, en la carta magna, no
se considera el mecanismo para que los ciudadanos juzguen los bienes vy

servicios publicos recibidos y, simplemente, se establece la indemnizacion:

Art. 92.- La ley establecera los mecanismos de control de calidad,
los procedimientos de defensa del consumidor, la reparacion e
indemnizacion por deficiencias, dafios y mala calidad de bienes y
servicios, y por la interrupcion de los servicios puablicos no
ocasionados por catastrofes, caso fortuito o fuerza mayor, y las

sanciones por la violacién de estos derechos.

En contraste a lo anterior, se puede notar como en la nueva Constitucion de la
Republica del Ecuador elaborada en Asamblea Nacional Constituyente y
aprobada el afio 2008, se concibe de una forma méas amplia la nocién de que el
ciudadano es el referente principal para la entrega de bienes y servicios publicos,
identificando tres articulos que dan cuenta del mecanismo para medir la
satisfaccion ciudadana, el derecho otorgado a las personas y la obligacion de la

administracién pablica como proveedor de los servicios:

Art. 53.- Las empresas, instituciones y organismos que presten

servicios publicos deberan incorporar sistemas de medicion de
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satisfaccion de las personas usuarias y consumidoras, y poner en

practica sistemas de atencidn y reparacion.

Art. 66.- Se reconoce y garantizard a las personas: Num.25.- El
derecho a acceder a bienes y servicios publicos y privados de
calidad, con eficiencia, eficacia y buen trato, asi como a recibir

informacidn adecuada y veraz sobre su contenido y caracteristicas.

Art. 227.- La administracion puablica constituye un servicio a la
colectividad que se rige por los principios de eficacia, eficiencia,
calidad, jerarquia, desconcentracion, descentralizacion,
coordinacion, participacion, planificacion, transparencia Yy

evaluacion.

De este modo, es importante sefialar el quiebre hacia adelante que se evidencia
en la Constitucion vigente, dado que junto al otorgamiento de un derecho se
requiere de instrumentos legales que faciliten la concrecion del mismo; de nada

sirve tener una potestad si en la practica no existen medios para efectivizarla.

2.3 Estructura organizacional

En nuestro pais el modelo de administracion funcional esta arraigada en la forma
de gestién de la administracion publica, muestra de ello se puede ver como en
algunas instituciones del Estado, incluso de reciente creacion, trabajan todavia
con una “estructura organica funcional” o peor aun la denominan “estructura
organica funcional por procesos” (ver anexo 1), dando cuenta de que a pesar que
el marco legal se refiere claramente a una “gestion por procesos”, en la practica

no se concibe la diferencia entre un modelo y otro.
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La administracion funcional esta inmersa en el modelo burocratico, en el que,
como se sefiala en el capitulo anterior, tiene una Iégica de funcionamiento hacia
el interior de la organizacion, dominada por funciones y una estructura
departamental especializada, en donde el ciudadano es considerado como un
administrado sin capacidad de incidencia en la forma de gestionar los bienes y

servicios publicos.

Por otra parte, el paradigma de la nueva gestion publica comprende un abanico
de estrategias en las cuales la satisfaccion de las necesidades del ciudadano pasa
a ser el punto central en las herramientas de la gestion publica, de esta forma la
“gestion publica basada en procesos” y “gestion publica por resultados” son
mecanismos por medio los cuales se busca responder con productos (bienes y/o
servicios publicos) a la demanda ciudadana adecuando la estructura interna de
las organizaciones de forma que el ciudadano ademas de recibir un servicio

tenga la posibilidad de evaluar la gestion publica por sus resultados esperados.

En este sentido es importante distinguir como en Ecuador se han expedido
instrumentos orientados a institucionalizar una gestion puablica por procesos,

para ejemplo de ello se cita los siguientes:

e Norma Técnica De Disefio De Reglamentos o Estatutos Organicos De
Gestion Organizacional Por Procesos, SENRES? (2006)

e Norma Técnica De Implementacion y Operacion De Metodologia y
Herramienta De Gobierno Por Resultados, SNAP? (Dic-2011)

e Norma Técnica De Administracion Por Procesos, SNAP (Feb-2013)

*? secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones del Sector Publico
(entidad que se fusiond con el Ministerio de Trabajo y Empleo, con lo que se crea en 2009 el Ministerio
de Relaciones Laborales)

% Secretaria Nacional de Administracién Publica
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En dichos documentos se modela una estructura organizacional basada en
procesos para generar resultados alineados a la demanda de la ciudadania y a las
necesidades que se evidencien en la sociedad, asi como se plantea en la Norma

Técnica de Administracion por Procesos de la SNAP:
Art. 1.- Objeto.-

[...] La administracién por procesos tiene como fin mejorar la
eficacia y eficiencia de la operacion de las instituciones para
asegurar la provision de servicios y productos de calidad centrados
en el ciudadano, acorde con los principios de Administracion

Publica establecidos en la Constitucion de la Republica.

Ademas, en la misma Norma Técnica se describe un funcionamiento interno
organizado para el trabajo en equipo, interrelacion de sus unidades, en la

busqueda de mejorar la calidad y eficiencia de los servicios publicos:
Art. 4.- Principios de la administracion por procesos.-

[...] b) Enfoque en el ciudadano, beneficiario y usuario.- La
administraciéon por procesos tendra en cuenta que el eje
fundamental de la intervencion puablica es el ciudadano,
beneficiario o usuario de los servicios publicos, lo cual requiere
adoptar enfoques y disefiar los procesos para brindar los servicios
desde la perspectiva de estos actores, mejorando la ejecucion de los
procesos internos y su integracion. Se enfocara en la optimizacion

y simplificacion de los servicios y tramites.
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Sin embargo de todo esto, el cambio de cultura organizacional, de una funcional
a una direccionada por procesos se da a pasos lentos en las instituciones publicas
ecuatorianas, teniendo en cuenta que para transformar la institucionalidad es
esencial contar con la apropiacion de estos ideales por parte de los servidores

publicos.

2.4 Jerarquia en los procesos
La ldogica del modelo funcional es responder a la exigencia jerarquica de los
procesos gobernantes, es decir a los jefes, con una vision intrinseca de la

organizacion.

Con los planteamientos de la nueva Constitucion de la Republica y el vuelco a
una administracion enfocada en la satisfaccion de las necesidades de la
ciudadania, la l6gica de gestién se enmarca en la jerarquia de los procesos
agregadores de valor, por ser éstos los que materializan la razon de ser una

institucion publica.

El modelo de gestion por procesos, direccionado a la consecucion de bienes y
servicios publicos de calidad, prioriza la identificacion del portafolio de
productos de una entidad, considerando que éstos se vinculan a la demanda
ciudadana, tal como se sefiala en la Norma Teécnica de Disefio de Reglamentos o
Estatutos Organicos de Gestion Organizacional por Procesos, SENRES, en su

articulo 11, que dice:

Art. 11 Portafolio de Productos.- Constituye el conjunto
integrado de productos que la institucion ofrece a la sociedad para

satisfacer sus necesidades y expectativas.
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El portafolio de productos esta integrado por:

1. Productos primarios; y

2. Productos secundarios

Definidos en la misma norma articulo 11 como:

1. Productos primarios

Son aquellos productos que desarrollan las instituciones, entidades,
organismos y empresas del Estado, en cumplimiento de su
normativa legal de creacion, mision y de aquella que la

complementa, con la finalidad de satisfacer a sus clientes externos.

2. Productos secundarios

Los productos secundarios se generan en el nivel de apoyo y
asesoria, pues su naturaleza no cambia y siempre se encargan de
facilitar la entrega de recursos y prestacion de servicios para el

normal desarrollo de la gestion interna [...].

En esta misma direccién, los procesos agregadores de valor son los responsables
de generar los productos primarios que recibe el cliente externo, y son definidos
en la Norma Técnica de Disefio de Reglamentos o Estatutos Organicos de

Gestidn Organizacional por Procesos de la siguiente manera:

Art. 14.- Disefo de Procesos

[...] Procesos Agregadores de Valor.- También Ilamados
especificos, principales, productivos, de linea, de operacion, de

produccidn, institucionales, primarios, claves o sustantivos. Son
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responsables de generar el portafolio de productos y/o servicios que

responden a la misién y objetivos estratégicos de la institucion.

De esta forma se observa como en el modelo de gestion por resultados, la
jerarquia pasa a ser de los procesos agregadores de valor, que concretan la
mision de las instituciones puablicas, por lo que los procesos gobernantes y
habilitantes deben brindar todo su soporte para facilitar la operacion de los

primeros.

Desde el afio 2006 la normativa en el ambito de la estructura organizacional del
sector publico ecuatoriano, intenta alinear el aparato estatal en direccion a una
nueva gestion puablica, sin embargo plasmar estos preceptos en el
desenvolvimiento diario de las instituciones publicas demanda de esfuerzos
sumados entre los mentores de los instrumentos legales y los ejecutores de las
politicas publicas, es decir los servidores publicos, ya que el trasfondo es
modificar la cultura de los mismos para que vislumbren que la razén de estar en
sus puestos de trabajo es la satisfaccion de la ciudadania a través de la entrega de

servicios oportunos y de calidad.

2.5 Administracion del talento humano

En octubre de 2010 se aprueba la Ley Orgéanica de Servicio Publico (LOSEP) y
se deroga la Ley Organica de Servicio Civil y Carrera Administrativa y de
Unificacion y Homologacion de las Remuneraciones del Sector Puablico
(LOSCCA), que regia desde el afio 2003; por lo que a continuacion se hara un
analisis comparativo de las dos leyes y sus normas conexas con el afan de

indagar la concepcion del modelo de gestion del talento humano y los intentos
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por direccionar la burocracia ecuatoriana hacia una gestion publica por

resultados.

Aunque seria de esperar que la LOSEP sea una ley orientada al servicio publico,
se observa que ambas leyes estan creadas para normar la administracion del
talento humano en el sector publico ecuatoriano, con el objetivo de que la carrera
administrativa en el sector publico propenda «al desarrollo profesional, técnico y
personal de las y los servidores publicos, para lograr el permanente
mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad, productividad del Estado y de sus
instituciones, mediante la conformacién, el funcionamiento y desarrollo de un
sistema de gestion del talento humano sustentado en la igualdad de derechos,
oportunidades y la no discriminacion», tal como se pone de manifiesto en el

articulo 2 de la LOSEP.

El cambio méas bien consiste en que el ambito de accién de la LOSCCA so6lo
alcanzaba «al 16% del personal que conforma el Gobierno Central» (Marchan,
2010: 4), y con la LOSEP, se extiende a toda la poblacion laboral del sector
publico para responder al principio constitucional que cualquier persona que
preste de alguna manera sus servicios en el Estado debe ser asumido como
servidor publico (Art. 229, Constitucién Republica Ecuador). Y si bien la
LOSEP reconoce autonomias para normar la administracién del talento humano
a ciertas funciones e instituciones publicas, en cuanto atafie al aspecto de
remuneraciones todo el aparato del Estado esta sujeto a las competencias de la
LOSEP para definir la politica nacional de remuneraciones. Sin embargo,
allende de lo sefialado, para el propdsito del planteamiento que se viene
desarrollando lo que interesa tratar es si existe 0 no un giro entre ambas leyes
citadas, acerca del papel que debe asumir la administracion del talento humano
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en lo publico a fin de apuntalar la gestion pablica centrada en la ciudadania. Ya
se indicé que con miras a responder a las expectativas de demanda de la
ciudadania por servicios publicos de calidad, la estructura de organizacion de las
instituciones publicas debid trocar de un modelo armado por funciones a un
andamiaje construido por productos y procesos, donde los procesos agregadores
de valor se convierten en esenciales de la gestion pablica por cuanto pasan a ser
responsables de generar los servicios publicos ajustados a los requerimientos de
los ciudadanos; no obstante, se constata que no llega a cristalizarse la
indispensable metamorfosis mentada, puesto que en la administracion publica no
se llega a interiorizar el sentido y direccion de una estructura organizacional por
productos y procesos Y, en los hechos, sigue sobreviviendo un sistema funcional.
Pues bien, ahora toca ver si a nivel de la planificacion y conduccion del talento
humano se ha operado el cambio deseado para tener un enfoque centrado en el
portafolio de productos (bienes y/o servicios) para atender la demanda
ciudadana, o si por el contrario también subsiste una visién enddégena de la
gestion del talento humano que articula sus diferentes subsistemas (puestos,
remuneraciones, seleccion de personal, formacion y capacitacion y evaluacion
del desempefio) poniendo énfasis en el desarrollo de carrera de los servidores

publicos.

Considerando lo anterior, se realizard un examen de cada uno de los subsistemas
mencionados o componentes del modelo de gestion del talento humano en lo
publico, con la finalidad de evidenciar si sus contenidos apuntan a privilegiar
una gestion puablica por resultados, esto es, un sistema de servicio publico

canalizado a satisfacer las aspiraciones ciudadanas, o se continia con una vision
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que convierte al servidor publico en el medio y fin de una ley de carrera de la

administracion publica?.

2.5.1 Subsistema de puestos y remuneraciones

El componente de puestos y remuneraciones dentro de la administracion del
talento humano en el sector publico en nuestro pais se corresponde con los
subsistemas de planificacion del talento humano y clasificacion de puestos
definidos en la LOSCCA y LOSEP, que, a través de sus instrumentos
especificos, determinan la cantidad y calidad de personas que requiere una
organizacion para su normal funcionamiento y establecen la relacion entre el

puesto de trabajo y la remuneracion que percibe.

Las leyes LOSCCA y LOSEP en lo que atafie a la planificacion del talento
humano mencionan que la misma responde a «planes, programas, proyectos y
procesos a ser ejecutados» (Art. 63 LOSCCA; Art. 56 LOSEP); la Norma
Técnica del Subsistema de Planificacion de Recursos Humanos, publicada en
enero de 2006 y vigente a la fecha de elaboracion de este trabajo, expresa que la
distribucion organica dependera de la funcionalidad de las areas o procesos que
se realicen en la institucion. Por su parte, los articulos 66 de la LOSCCA y 61
de la LOSEP plantean como sustento para la clasificacion de puestos los factores

del tipo de trabajo, la complejidad y su responsabilidad.

Ahora bien, ambas leyes concluyen que los puestos se arman por funciones
asociadas a personas. Es a cada uno de los servidores publicos a quienes se
reconoce competencia para definir las actividades de sus cargos, con lo cual las

instituciones publicas no so6lo pierden control sobre los puestos, sino, lo que es
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mas grave, que al ser construidos sobre la base de funciones no se transparenta
su valor agregado, que constituyen los productos institucionales; es decir, son
puestos con funciones ciegas ya que se desconoce su orientacion y resultado
esperado que, precisamente, es el portafolio de productos de las respectivas

instituciones publicas.

Si la gestion por resultados enfatiza la necesidad de que los puestos se vinculen a
la generacion de bienes y servicios publicos demandados por la ciudadania o
usuarios externos, y dichos puestos deben ser ocupados por personas que
materialicen esos resultados, es claro entender el contrasentido técnico que
significa que los cargos se estructuren por funciones y no por productos.
Asimismo, si se tiene presente que la remuneracion al puesto que en el sector
publico recibe el nombre de Remuneracién Mensual Unificada (RMU) es el
pago a un valor de retorno, cabe la pregunta: ;cémo poder medir ese valor

agregado? si los puestos son funciones individuales.

Los instrumentos legales de planificacion del talento humano vy clasificacion de
puestos no concretan como la organizacion interna debe girar en torno a la
fijacion de los productos que se espera de una organizacion que existe para
subsanar una necesidad de la sociedad, ya que el valor agregado no esta en las
funciones sino en el aporte que cada puesto brinda a la institucion en el

cumplimento de su mision.

2.5.2 Subsistema de seleccién de personal

El subsistema de reclutamiento y seleccién de personal del servicio publico

podria considerarse como medular en la gestion del talento humano tomando en
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cuenta que se relaciona directamente con el ingreso y ascenso en la carrera

administrativa.

La LOSCCA da cuenta de que el procedimiento fundamental para el ingreso o
ascenso en la carrera administrativa es el concurso de méritos y oposicién, por
medio del cual, de un grupo de aspirantes con requisitos para ocupar un cargo, se
selecciona al més idoneo basado en la obtencion del mejor puntaje. La LOSEP
no se diferencia en este aspecto, su reglamento y Norma Sustitutiva de la Norma
del Subsistema de Reclutamiento y Seleccion de Personal, publicada en mayo
2012, se enfocan en seleccionar a las personas basandose en sus competencias;
competencias medidas en cuanto a cantidad de titulos académicos, certificados

de capacitacion y evaluacion de conocimientos.

En tal sentido la Norma establece que para el proceso de seleccion de personal y
llenar vacantes en los puestos protegidos por la carrera del servicio
obligatoriamente se realizaran concursos de méritos y oposicién, cumpliendo lo

siguiente:

a) Preparacion del proceso de reclutamiento;

b) Convocatoria;

c) Evaluacion y Seleccidn, etapa en la que se desarrolla el concurso de

méritos y oposicion, y se compone de:

c.1) Mérito integrado por:

c.1.1) Verificacion de Postulaciones;

c.1.2) Evaluacion;
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c.2) Oposicion;
d) Expedicién del nombramiento provisional de prueba; vy,

e) Induccion. (ver, N.S.N. Subsistema de Reclutamiento y Seleccién de

Personal®, art. 4)
A groso modo se explicaré lo que refiere cada literal antecedente.

a) De la preparacion del proceso de reclutamiento y seleccion, en donde se trata
de identificar las vacantes existentes verificando su asignacion
presupuestaria y legalidad, la planificacion, cronograma y logistica que
permitiran el desarrollo del concurso. La preparacion del banco de preguntas
de conocimientos técnicos proporcionada por las unidades requirentes las
mismas que tendran el caracter de reservado. Se establecera las bases del
concurso con la descripcion de los elementos informativos generales de la
institucion y del puesto, y, los pardmetros que deberan cumplir los aspirantes

para aplicar a la vacante.

b) De la convocatoria, es la etapa donde la Unidad Administrativa del Talento
Humano realiza la difusién al concurso de méritos y oposicién, con los
insumos detallados en el literal anterior a traves de la plataforma tecnolédgica

del MRL (www.socioempleo.gob.ec), la pagina web institucional, carteleras

institucionales, universidades o institutos de educacién superior publicos y
privados, periddicos y otros medios alternativos, facilitando la postulacién de

los aspirantes.

** Norma Sustitutiva de la Norma del Subsistema de Reclutamiento y Seleccion de Personal, acuerdo
ministerial MRL-2012-0056, 15 de mayo 2012
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c) De la evaluacion y seleccion, donde se da inicio al concurso de méritos y
oposicién asi como la conformacion del Tribunal de Méritos y Oposicion,
quienes conoceran los reportes de verificacion de postulaciones, los
resultados de las calificaciones en las pruebas de conocimientos técnicos,

pruebas psicométricas, realizar entrevistas y ejecutar la fase de oposicion.

c.1) Del mérito, que consiste en verificar las postulaciones convalidando los
requisitos del puesto con la informacion consignada por las y los aspirantes,
electrénica y manualmente pudiendo las y los aspirantes apelar este

procedimiento que sera verificado por un tribunal.

c.2) De la evaluacion, donde se aplicaran pruebas de conocimientos técnicos,
pruebas psicométricas u otros métodos para la evaluacion de competencias

conductuales y entrevistas.

En este punto vale la pena destacar que la calificacion de los conocimientos
técnicos se calificaran sobre cien (100) puntos y que equivaldran al cincuenta
(50%) por ciento del puntaje final, siendo el puntaje minimo setenta (70)
sobre cien (100) puntos logrando ademas los cinco (5) méas altos puntajes
para poder continuar con las pruebas psicométricas u otras procedimientos de
evaluacion de competencias conductuales que equivaldran al quince (15%)
por ciento del puntaje final, y a las entrevistas que equivaldran al treinta y
cinco (35%) por ciento del puntaje final. EI puntaje de las pruebas de
conocimientos, psicométricas y las entrevistas podran ser apeladas por las y

los aspirantes en desacuerdo.

c.2) De la oposicidn, en donde se recogen las eventuales impugnaciones por

terceras personas respecto de los aspirantes a cada puesto vacante y entre los
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cinco mas altos puntajes, se publica la informacion de la o el aspirante mayor
puntuado y se presenta el informe al Instituto Nacional de la Meritocracia, y
se elabora el acta final y declaratoria de la ganadora o el ganador del

concurso.

d) De la expedicion del nombramiento provisional de prueba, declarado la
ganadora o ganador del concurso de méritos y oposicion debe presentar los
documentos que establece la norma para aceptar el nombramiento y hacer la
posesion en el puesto con lo que si iniciara el periodo de prueba por tres

Mmeses.

e) De la induccion, mecanismo a través del cual la Unidad de Administracion
de Talento Humano realiza acciones para facilitar la adecuada vinculacion de
la servidora o servidor publico su nuevo puesto de trabajo considerando
aspectos especificos como: presentacion, induccién general, induccion
especifica del éarea, entrenamiento especifico técnico, medicion de la
induccion; y aspectos generales coordinados con el Ministerio de Relaciones
Laborales. (ver, N.S.N. Subsistema de Reclutamiento y Seleccion de

Personal®, arts. 11 - 52)

En consecuencia, un subsistema de reclutamiento y seleccién de personal
enfocado en las caracteristicas de las personas y no en competencias para
gestionar productos institucionales, da lugar a que el ingreso y ascenso de los
servidores publicos no sea un tema de resultados sino de titulos v,
consecuentemente, la meritocracia queda reducida al concepto weberiano de

saberes profesionales especializados para el desarrollo de una carrera

> Norma Sustitutiva de la Norma del Subsistema de Reclutamiento y Seleccion de Personal, acuerdo
ministerial MRL-2012-0056, 15 de mayo 2012
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administrativa en el sector publico. No obstante, la nueva gestion publica exige
que la meritocracia sea medida por el desempefio de los servidores publicos, es
decir, sus competencias se conviertan en el medio para conseguir resultados

(bienes y servicios publicos).

Por tanto, se concluye, que el subsistema de seleccion, como al momento esta
concebido, queda inconcluso, pues se orienta hacia personas y no a resultados
institucionales (bienes y/o servicios publicos) obtenidos en sus cargos como
aporte a la institucion. Y si bien, en mayo de 2011, el gobierno ecuatoriano crea
el Instituto Nacional de la Meritocracia (INM) con la finalidad de « que coordine
y supervise los procesos y procedimientos para la seleccion, ingreso, ascenso y
promocion de las y los aspirantes y de las y los servidores publicos a un puesto
publico, mediante un sistema meritocratico, enfocado al talento, educacién
formal, competencias, transparencia y equidad» (INM, 2011), se observa que la
entidad se inserta y comparte la actual vision de la ley de ser un instrumento
destinado a administrar a los servidores publicos y no una entidad de servicio
publico encaminada a optimizar la calidad de los bienes y servicios publicos que
demanda la ciudadania, para cuyo fin en las pruebas para ingreso y ascenso se
deben medir competencias para gestionar los portafolios de los productos

institucionales y no formacién y capacitacion personal.

2.5.3 Subsistema de formacién y capacitacion

En la LOSCCA este subsistema solo considera la capacitacion del servidor
publico. Con la nueva constitucion de 2008, el Estado asume la responsabilidad

de formar profesionalmente a los servidores publicos (Art. 234, Constitucion
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Republica Ecuador), y de ahi la nominacion en la LOSEP de subsistema de
formacion y capacitacion. Vale aclarar que la formacion se refiere a la educacion
superior con otorgamiento de titulo, en tanto que capacitacion es adquisicion y

actualizacion de conocimientos y destrezas técnicas de tipo no profesional.

Una diferencia entre la LOSCCA vy la LOSEP es que, en la primera, la
capacitacion se orienta a las necesidades institucionales, mientras que en la
LOSEP la formacidn y capacitacion de los servidores publicos se deben alinear a
las &reas de prioridad para el pais establecidas en el Plan Nacional de Desarrollo
(Art.69, LOSEP). Con esta connotacion, se requiere alinear los objetivos

institucionales a los objetivos del plan nacional de desarrollo.

A pesar del avance de una planificacion de la formacion y capacitacion
institucional mirando las necesidades de desarrollo del pais, lo cierto es que
tampoco se ve en este subsistema una formacion y capacitacion entendidas como
solucion a problemas de la administracion publica, esto es, problemas ya sean
derivados de exigencias que compartan la implementacion de objetivos
estratégicos contemplados en los planes de desarrollo, o bien debido a
inconvenientes suscitados por reportes de la ciudadania acerca de deficiencias en
la calidad de los bienes y servicios publicos, que se deben solucionar mediante
formacion y capacitacion. Es claro que aprendizaje que se queda en las personas
y no se encamina a superar dificultades de la gestion publica, se convierte en
acumulacién de titulos. Los instrumentos legales del subsistema de formacién y
capacitacion del servicio publico siguen orientados a incrementar los
conocimientos y curriculo del servidor pablico, en oposicion a una gestién por

resultados que apunta a mejorar la gestion publica a través de formar y capacitar.
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2.5.4 Subsistema de evaluacion del desempefio

En la LOSCCA se constata un sistema de evaluacion del desempefio construido
para medir el ejercicio de las funciones de los puestos de los servidores publicos

(Art. 178) vy, por ello, son los jefes inmediatos los responsables de realizarla.

Por su parte, en la LOSEP, ya se menciona como finalidad de la evaluacion del
desempefio la mejora de la calidad del servicio publico, sin embargo su espiritu
sigue siendo un mecanismo para potencializar la carrera administrativa del
servidor publico al enfocarse en medir conocimientos individuales y no los
resultados. La evaluacion de desempefio no es, todavia, un instrumento de
mejora y transformacion de la gestion publica, en vista que no mide el grado de
aceptacion por parte de la ciudadania de los servicios que ofertan las
instituciones publicas como entidades responsables de materializar el plan

nacional de desarrollo.

El subsistema de evaluacidén del desempefio pese a contar con el formulario
SENRES-EVAL-02 para que los beneficiarios de un servicio emitan una
denuncia, queja o sugerencia, hace falta fortalecer medios para medir parametros
desde la demanda de bienes y servicios. Por eso la poca correspondencia con el
modelo de gestion por resultados, ya que evaluar la meritocracia conlleva que su
medicion se realice desde el lado de la oferta como del lado de la demanda de

bienes y/o servicios publicos.

2.5.5 Meritocracia en la administracién del talento humano

Haciendo referencia al tema central de esta investigacion, y después de analizar
los contenidos de la LOSCCA y la LOSEP, en cuanto a la concepcién de la

meritocracia existe continuidad en la percepcién de este concepto, manteniendo
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una perspectiva de establecer como mérito del servidor pablico la acumulacion
de titulos académicos, certificados de capacitacion y conocimientos, y medicion
del cimulo de saberes en cuanto a las funciones desempefiadas en sus cargos, en

otras palabras, persiste la nocién weberiana.

Los criterios de la nueva gestion publica hacen énfasis en que el mérito de los
servidores publicos deben cristalizarse en la consecucion de resultados los
mismos que deben ser evaluados por sus beneficiarios directos, para tener asi la
certeza que los servicios prestados por las instituciones publicas cumplen con el

fin altimo de mejorar las condiciones de vida de la sociedad.

Lamentablemente esta concepcion estd lejos de los cuerpos legales que
enmarcan la administracion del talento humano en el sector publico y el
desarrollo institucional, porque no hay un establecimiento claro de medir en el
servidor publico los resultados de su gestion y la satisfaccién generada en los

usuarios externos.

El fin de wuna institucion publica no es mantener una administracion
meritocratica, sino utilizar el sistema del mérito como instrumento que evite las
prebendas en la asignacién de cargos y medio para concretar una gestion publica

basada en resultados.

La LOSEP y normas conexas debieran instrumentar esta nocion de meritocracia
dejando de sefalar al servidor publico como poblacion objetivo, sino concebirlo
como el sujeto administrado y con el fin de que su accionar propenda a mejorar

los servicios ofertados por las instituciones publicas.

Para alinear la ley a los preceptos de la nueva gestién pablica y de la gestion por

resultados es necesario plasmar que el fin de los servidores es entregar bienes y
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servicios publicos de calidad a la sociedad, que el incremento de titulos y
conocimientos coadyuvan a mejorar su rendimiento profesional en el cargo
desempefiado, y sobre todo que el beneficiario externo de los servicios tiene los
medios para incidir en el desarrollo de la carrera de un servidor por medio de su
evaluacion objetiva, por tanto la meritocracia para ocupar un puesto publico es

medida tanto interna como externamente.

Conclusion

Es importante considerar que la LOSEP no encarna una ruptura con la
LOSCCA, puesto que la vision burocratica weberiana sigue siendo su
inspiracion en razon de que ambas leyes constituyen instrumentos que norman el
desarrollo de carrera de los servidores publicos, y, consecuentemente, los
convierten en beneficiarios directos de la ley, por lo que no debe sorprender que
la misma se centre en regular y propiciar derechos y deberes de los funcionarios
publicos. Desarrolla la carrera de los servidores potencializando la
especializacion en funciones con criterios principales desde el interior de las

entidades publicas.

Dado que la LOSCCA y la LOSEP comparten la vision anclada en normar el
desarrollo de carrera de los servidores publicos, la meritocracia se reduce al
ejercicio eficiente y eficaz de funciones (que ya se dijo no pueden medirse
porque son funciones ciegas), evaluadas por los jefes inmediatos (es decir, sin
conocer la apreciacion de los resultados por parte de los usuarios externos de los
servicios publicos), y cuyo desempefio requiere que los servidores publicos se

beneficien de méas formacion y capacitacion (cuando los problemas de gestion
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publica se mantienen intocados). En sintesis, la meritocracia se concibe en

ambas leyes como medio y fin para forjar una carrera administrativa.

En contraste, el paradigma que soporta la gestion por resultados, fuerza a la
meritocracia a ser vista como logros alcanzados por los servidores publicos, en
redisefiar constantemente la gestion pablica para atender con servicios pablicos
de calidad al Estado y a la ciudadania. La meritocracia no radica exclusivamente
en saberes profesionales especializados, sino en competencias para alcanzar los

resultados que demandan el Estado y la sociedad.

Consideraciones finales

Es importante sefialar que las principales funciones de la desaparecida SENRES
eran ejercer la rectoria de la administracion de recursos humanos y de desarrollo
institucional. Con la expedicién de la LOSEP, las competencias se escinden vy,
el actual Ministerio de Relaciones Laborales (ex SENRES) conserva la
atribucién de la gestion del talento humano en lo publico?®, mientras que la
Secretaria Nacional de Administracién Publica adquiere la competencia de
«establecer herramientas necesarias para el mejoramiento de la eficiencia en la

7

Administracién Puablica»*’, lo que da cuenta como dos aspectos ligados

intrinsecamente se pretende gestionarlos de forma separada.

Se pretende institucionalizar la meritocracia en la administracion del talento
humano del sector publico a través de la creacion del Instituto Nacional de la

Meritocracia dandole la facultad de coordinar y supervisar los procesos de

Shttp://www.relacioneslaborales.gob.ec/el-ministerio/ ,12/04/2013
“http://www.administracionpublica.gob.ec/la-secretaria/, 12/04/2013
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seleccion, ingreso, ascenso y promocion de las y los aspirantes y de las
servidoras y servidores publicos a un puesto publico en la administracion pablica

central e institucional?®

, adecuando las normas a propender un sistema del merito
en la administracion del talento humano, y sobre todo se observa el discurso de
las autoridades del gobierno que impulsan la eficiencia del sector publico a

través de la identificacion de las personas mas iddneas para ocupar puestos

publicos.

El gobierno también impulsa el sistema del mérito por medio de la entrega de
becas a los servidores publicos y proyectos que fomentan la formacion de las
personas que estan dentro o que desean vincularse al sector publico, para que en
toda medida en el talento humano del sector publico estén los «mejores

ciudadanos del pais»°.

Mientras tanto, un sistema de administracion de talento humano basado en el
mérito, se da a pasos lentos en la gestion publica ecuatoriana, tomando en cuenta
que el mérito queda evidenciado unicamente en el subsistema de seleccion de

personal.

Se requiere de un examen analitico que coordine la concepcion del mérito en la
nueva gestion publica para que se pueda trabajar en la adecuacion el marco legal
y que en cada subsistema de administracion del talento humano el mérito se

corresponda a la gestién pablica por resultados.

28 Ver, Decreto de Creacidn, Instituto Nacional de la Meritocracia No. 737, publicado en Registro Oficial
No. 441, del 5 de mayo de 2011, art.3, literal c.

» Expresidon utilizada por el Eco. Rafael Correa, presidente constitucional de la republica del Ecuador,
http://www.hoy.com.ec/noticias-ecuador/se-implementara-sistema-de-meritocracia-para-trabajar-en-
el-sector-publico-476472.html del 21 de mayo de 2011, consultado el 23/11/2013
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Capitulo 111

3. Meritocracia y su puesta en practica

3.1 Breve acercamiento

El sistema del mérito dentro de la administracién publica, no es asunto de
reciente data, los historiadores presentan indicios que desde la antigiiedad, en la
época de Confucio y Han Fei en China se plantea un sistema proximo al del
mérito en la administracion publica, en donde un buen gobierno no seria el del
sistema hereditario sino aquel en el cual las funciones administrativas estén
otorgadas a funcionarios virtuosos y bien capacitados. Entre los ejecutores de
este sistema podemos mencionar a Genghis Khan®® y Napolen Bonaparte, sin
dejar de mencionar La Republica Ideal de Platon, en donde los que tienen el
mando y el gobierno general son los filésofos que poseen la virtud de la

sabiduria.

Max Weber, en su teoria, también plantea la necesidad de que los cargos dentro
de la burocracia sean ocupados por miembros seleccionados bajo el principio

objetivo del mérito (Weber, 1964, pag. 175).

El sistema de mérito y de carrera administrativa es una concepcién de la
administracion de personal en el sector publico que pretende la seleccion y
promocion de los empleados teniendo como base principal la idoneidad, la

capacidad y el mérito de la persona (Alvarez Collazos, 2009: 14).

*ryndador del Gran Imperio Mongol (1206 — 1227), construyd el mayor Imperio de la Historia, un imperio 2 veces

mas

grande que el de Alejandro Magno y 4 veces mas grande que el Imperio Romano.

(http://www.genghiskhan.es/, 2013/06/04)
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En lo referente a la realidad ecuatoriana, el sistema de mérito o meritocracia, se
remonta desde los primeros esfuerzos por legislar la administracion publica en el
pais con la expedicion de la Ley de Servicio Civil y Carrera Administrativa y su

codificacion en 1978 (Registro Oficial 574), aunque entendido ligeramente.

En la actualidad, en un marco de transformacién del aparato estatal impulsado
por el presente gobierno, se procura instaurar un sistema meritocratico que
afiance el método de ingreso al sector publico con miras a garantizar la probidad
de los servidores publicos que asumen la responsabilidad de proveer bienes y
servicios de calidad destinados a satisfacer la demanda ciudadana. Es decir, el
mérito se mide en las competencias para generar servicios publicos de calidad
para el ciudadano y para el pais (planes nacionales de desarrollo). Es asi que las
entidades publicas deben sujetarse al cumplimiento de leyes y a la aplicacién de
instrumentos técnicos que debieran facilitar la concrecion de preceptos
conceptuales en actividades ciertas, con el propésito que la gestion del talento

humano se refleje en la transformacién del servicio publico.

En este sentido la Ley Organica de Servicio Publico LOSEP en su reglamento y
normas asociadas presentan varios instrumentos para la ejecucion de algunos
procesos inmersos en la administracion de los servidores del sector publico, en
tal virtud el objetivo de este capitulo es realizar el analisis de dichos
instrumentos direccionado a establecer la correspondencia entre ellos y el
modelo de la nueva gestion publica relacionandolo de forma directa con la idea

de meritocracia.
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3.2 Ingreso y ascenso en el sector publico

El Estado en su conjunto debe trabajar en la entrega de bienes y servicios
publicos de calidad que se ajusten a las necesidades de los ciudadanos para lo
que es fundamental armar un mecanismo que permita contar con profesionales
competentes y eficientes al momento de ingresar y desempefiar funciones en un

cargo publico.

De esta manera es pertinente establecer que, en sujecion a la LOSEP, para la
incorporacion de personal a una entidad publica, en primera instancia, se debe
contar con la planificacion institucional del talento humano aprobado por el
Ministerio de Relaciones Laborales y el dictamen favorable del Ministerio de
Finanzas de la proforma presupuestaria (LOSEP, arts. 56 y 57). De tal manera,
que para llenar una vacante la institucion contard con los puestos necesarios
dentro de las unidades institucionales, y, para la creacion de un cargo, las
unidades de talento humano se sujetan a los lineamientos de la Norma Técnica
de Clasificacion de Puestos en lo relativo a los procedimientos de: analisis,

descripcion, valoracién, clasificacion y estructura de puestos.

3.2.1 Analisis de puestos

En cuanto al analisis de puestos, el Ministerio de Relaciones Laborales establece
como instrumento técnico el “Formulario de Analisis Ocupacional” CLAS-P-04
(ver anexo 2), como medio para determinar las principales responsabilidades del
puesto. De su examen se desprende que se trata de un formulario enfocado en el
perfil de la persona que ocupa el puesto, por lo que termina siendo el servidor

publico quien fija la mision, atribuciones y requisitos para el desempefio del
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mismo; las caracteristicas de instruccion formal y experiencia profesional que
posee el ocupante del puesto empatan con las competencias que exige el cargo

como se puede evidenciar en el siguiente grafico:

B. MISION DEL PUESTO: Descripcién breve de la razén de ser del puesto que desempefia:

C.- ACTIVIDADES ESENCIALES DEL PUESTO: (Si es necesario, incluya mas filas)

F. INSTRUCCION FORMAL: Describa el nivel de instruccién formal que actualmente acredita o Gltimo afio aprobado:

TiTULO

Educacion Basica

Bachiller

Técnico - Tecnolégico Superior
Tercer Nivel

Diplomado Superior
Especialista

Maestria o PHD

H. DECLARACION DE LA O EL SERVIDOR

Declaro, expresamente, que lo consignado en este formulario es verdadero; que no he ocultado informacién alguna referente a las actividades, resposabilidades
atribuciones que ejerzo en mi puesto; y me responsabilizo por lo detallado en este documento:

FIRMADE LAO EL SERVIDOR FECHA

GRAFICO 1: Extracto del Formulario de Anélisis Ocupacional
Fuente: Ministerio de Relaciones Laborales

En este sentido el procedimiento de andlisis de puestos se asemeja mas al
modelo de administracion weberiana o burocratica, planteado con anterioridad,
de tal manera que el cargo es el reflejo de las actividades realizadas por un
servidor publico, si bien, en estricto rigor, los procesos, procedimientos y

actividades institucionales son fijados por el jefe.

3.2.2 Descripcion de puestos

La descripcion del puesto se realiza en el formato “Levantamiento de
informacion, descripcion y perfil del puesto” (ver anexo 2), donde si bien se
evidencia la separacion entre puesto y persona en cambio no se establece la
vinculacion entre las responsabilidades de los puestos y sus resultados
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esperados, que consisten en el portafolio de productos (bienes y/o servicios
publicos) establecidos en el Estatuto Organizacional de Gestidn por Procesos de
cada institucion publica. La ruptura entre estructura de puestos y productos
institucionales ocasiona que el ejercicio de las responsabilidades de los cargos
no se direccionen a generar los bienes y servicios publicos que demanda la
ciudadania, diluyéndose la posibilidad de medir la meritocracia toda vez que ésta
se cifra en generar productos institucionales eficientes (lado de la oferta de
servicios) que cumplan, ademas, con la calidad requerida por los ciudadanos

(lado de la demanda de servicios).

En consecuencia, satisfacer las aspiraciones de las autoridades del Estado de
implantar una nueva gestion publica vinculada al cumplimiento de metas y
resultados, exige de ajustes a los instrumentos esenciales de creacion de puestos
a fin de que respondan a las necesidades de la institucion de generar productos

institucionales que satisfagan las demandas ciudadanas.

Si se pretende superar la administracion burocratica es necesario que sean las
instituciones estatales las que en respuesta a la mision, al estatuto organico de
gestion organizacional por procesos y al portafolio de bienes y servicios, fijen la
ruta a seguir por parte de los servidores publicos, esencialmente estableciendo
los resultados esperados (bienes y/o servicios publicos) que se busca obtener de
cada cargo. EIl portafolio de productos institucionales se fija al momento de
disefiar su estructura de gestion organizacional y, por tanto, la estructura de
puestos que se define luego se justifica si se orienta a posibilitar la ejecucion de
dichos productos institucionales, en ello radica el valor agregado de los puestos a

la institucién, de manera que la organizacion es la que debe tener control de los
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cargos y no dar lugar a que sean los servidores publicos los gque establezcan las

responsabilidades y requisitos de los mismos.

3.2.3 Valoracion y clasificacion de puestos

El procedimiento de valoracion implica la consideracion de varios factores para
calificar la importancia y relevancia de los puestos con lo que permitira la
ubicacion de los mismos en grupos ocupacionales dentro de la Escala de

Remuneraciones Mensuales Unificadas emitida por el MRL.

El medio para este proceso es el formato de “Valoracion de Puestos” (ver anexo
2), en el que se distingue la asignacion de puntos a factores comunes a cada uno
de los cargos en el sentido que cada uno de ellos requiere de competencias
(conocimientos), complejidad (pensamiento) y responsabilidades (lo que se
hace) para el ejercicio del puesto de trabajo, independientemente de las
caracteristicas individuales de quienes lo ocupan, segin dicta la norma en su

articulo 12.

1.1 INSTRUCCION FORMAL 1.2 EXPERIENCIA
Educacién Basica NO PROFESIONALES
Bachiller Seniicios Hasta 1 afio
Técnico Administrativo Hasta 1 afio
Profesional - Tecnologia Técnico 1 afio
Profesional - 4 afios PROFESIONALES
Profesional - 5 afios X Ejecucién de apoyo y tecnoldgico Hasta 2 afios
Profesional - 6 afios 0 mas Ejecucion de procesos 3 - 4 afios X
Diplomado Superior Ejecucion y supenision de procesos 5 - 6 afios
Especialista Ejecucion y coordinacion de procesos 7 - 9 afios
Maestria 0 PHD DIRECTIVO
Direccion de unidad organizacional 10 afios 0 mas
1.3 HABILIDADES DE GESTION 1.4 HABILIDADES DE COMUNICACION
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
(I N I I [ [ [ [ 1]

GRAFICO 2: Extracto del Formato de Valoracion y Clasificacion de Puestos,
Fuente: Ministerio De Relaciones Laborales
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Ahora bien, en tanto —como ya se indic6- al momento de construir los puestos la
metodologia del sector publico se circunscribe a las actividades del cargo que se
desprenden de las caracteristicas individuales de sus ocupantes, dejandose de
lado sus resultados esperados que constituyen los productos institucionales,
como se observa en el grafico que antecede, no debe sorprender que al
determinar la valoracion o valor agregado de los cargos se termine por apreciar
el perfil de los servidores publicos y no sus competencias académicas y de
experiencia profesionales asociadas a su capacidad para generar productos
institucionales. Dicho en otras palabras, como los puestos no estan disefiados
por su contribucion para producir los bienes y servicios institucionales, entonces
el mérito profesional, la meritocracia, se desvirtia y acaba por medir las
caracteristicas personales o titulos de los servidores publicos y no, como deberia
ser, sus competencias para realizar productos institucionales eficientes que
satisfagan las expectativas de calidad de la ciudadania. La valoracion se limita a
la calificacion de aspectos que debe reunir una persona para ocupar un cargo
publico, es decir, se vincula directamente con el perfil profesional, mientras que
la contribucidn del servidor a la concrecion de bienes y servicios publicos de
calidad es invisibilizada en los instrumentos; de esta manera la Remuneracion
Mensual Unificada (RMU) que percibe un servidor publico la recibe en funcion
de sus titulos y competencias individuales, sin que haya conexion con el aporte

en la entrega de resultados institucionales.

En esta perspectiva el mérito del servidor publico responde al cumplimiento de
requisitos exigidos en el perfil del cargo vacante, como lo plantea la

administracion burocratica, mas no a la capacidad del servidor por ofrecer bienes
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y/o servicios publicos ajustados a la necesidad del beneficiario directo, como

revela los paradigmas de la nueva gestion publica.

3.2.4 Estructura de puestos

Esta actividad, con la que se concluye el proceso de creacion de puestos,
constituye la codificacion de los mismos en una secuencia numérica para
identificar el sector del Estado, institucién, proceso organizacional y nivel al que

el puesto pertenece, de la siguiente manera:

1. Sector: Gobierno Central

1.1 Servicio: Presidencia y Vicepresidencia

1.2 Servicio: Economia y Finanzas

[...]

2. Sector: Organismos de Control y Regulacién
3. Sector: Organismos Electorales

4. Sector: Régimen Seccional Auténomo

4.1 Consejos provinciales

4.2 Municipios

4.3 Juntas Parroquiales

5. Sector: Sociedades

6. Sector: Empresas Publicas (ver, Norma Técnica de

Clasificacion de Puestos, art. 14)
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Consideraciones generales

El modelo de la nueva gestion publica direcciona a una administracion que, por
medio de procesos, alcance resultados, esto es, bienes y/o servicios publicos con
la calidad requerida por la ciudadania, en tal circunstancia sélo en la medida que
los puestos institucionales sean el soporte para generar los productos
institucionales, se estaria en condiciones de medir la meritocracia, entendida ésta
como las competencias de los servidores publicos para desarrollar en sus
respectivos puestos productos institucionales de calidad y, con ello, responder a

las expectativas ciudadanas.

Es fundamental concebir una meritocracia no solo establecida por la dotacién de
competencias profesionales (medio), sino, sobre todo, por la concrecion de
bienes y/o servicios publicos institucionales de calidad para responder a los
requerimientos ciudadanos (fin). Al haber un divorcio entre estructura de
puestos y productos institucionales, por aparecer los primeros como una creacion
de los servidores publicos, la meritocracia puede reducirse a observar los titulos
académicos de la burocracia y no su contribucion a los resultados de la gestion

publica.

A modo de conclusion se establece que los instrumentos técnicos utilizados en la
creacion de puestos pablicos no se encuentran alineados en la vinculacién de un
puesto con los resultados que requiere la entidad publica, ademas de la
satisfaccion del usuario directo de bienes y servicios proporcionados; al no ser
asi, el ingreso de los nuevos servidores publicos termina valorando sus
competencias individuales circunscribiéndose en mantener una administracion

weberiana. La suma de titulos y requisitos exigidos en el perfil del cargo se
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convierten en el fin para el ingreso a la carrera administrativa, sin que se
compongan en el medio que proporcione al servidor las herramientas para
entregar de manera eficaz y eficiente bienes y servicios puablicos que superen las
expectativas ciudadanas, por consiguiente la meritocracia no es evaluada mas

alla que en las caracteristicas intrinsecas del individuo.

En base a las caracteristicas indicadas se desarrolla el reclutamiento de personal
para llenar vacantes en la administracion publica ecuatoriana y como dicta la
Norma del Subsistema de Reclutamiento y Seleccion de Personal: en funcién de
los méritos y competencias personales ajustados a los requerimientos

establecidos en la descripcion y perfil de los puestos institucionales (Art. 1).

3.2 Formacion y capacitacion en el sector publico
Las entidades publicas, en cumplimiento de la Constitucion de la Republica del
Ecuador, deben garantizar la formacion y capacitacion continua de las servidoras

y servidores publicos.

En tal sentido, el MRL establece la Norma Técnica de Formacion y Capacitacion
la cual direcciona el desarrollo de este subsistema dentro de la administracion
del talento humano del sector publico, orientando el desarrollo del personal de
las instituciones publicas por medio del impulso y potenciacion de sus
competencias profesionales, para que a su vez les permita adquirir
conocimientos que faciliten la solucion de problemas y mejore la calidad de los
servicios publicos que ofertan, a través de la formacion profesional vy

capacitacion técnica (Art.1, Norma Técnica de Formacion y Capacitacion).
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Para este fin, se cuenta con tres instrumentos técnicos (ver anexo 3) que buscan
establecer los temas de prioridad para impartir capacitacion al personal de la

institucion.

Es asi que del analisis del Formulario DC-DNC-01 que facilita el MRL(ver el
siguiente gréfico), utilizado por toda instancia publica, el cual debe ser llenado
por el jefe o inmediato superior de la unidad administrativa, se desprende que el
criterio de analisis corresponde a las funciones y/o actividades que ejecuta el
servidor publico; se observa como no existe la consideracion de los bienes y/o
servicios que se espera del puesto de trabajo, asi como los resultados que aspira

la institucion publica y el beneficiario directo del mismo.

o Quito — Ecuador
®O®®@® Ministerio * Republica del Salvador N34 - 183 y Suiza
Relaci 023814000
09O d oo * Clemente Ponce N15-59 y Piedrahita
Laborales 023947440

FORMULARIO DE DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

|

[ ]

’

S
——
GRAFICO 3: Extracto del Formulario DC-DNC-01

Fuente: Ministerio de Relaciones Laborales

Las instrucciones del formulario son claras, lo que al momento se detecta como
necesidad de capacitacién esta en funcion del servidor publico, méas no del valor
agregado que proporciona el puesto de trabajo en la resolucion de problemas
institucionales; problemas que tendrian un doble origen asociado al tipo de
demanda ya sea provenga de la ciudadania o del Estado: de una parte,
informacion de la ciudadania acerca de fallas en la calidad de los bienes y/o
servicios publicos cuya solucién atraviesa por dotar de mayor formacion o
capacitacion a los servidores publicos; y, de otra parte, requerimientos del

Estado a las instituciones publicas expresados en los planes nacionales de
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desarrollo, que puedan ser atendidos mediante reforzar las competencias de los
servidores publicos. Es decir, la formacion (programas de postgrado) y
capacitacion (cursos o mddulos que no terminan en titulacién) deberian ser la
estrategia para solucionar problemas estructurales de las instituciones pablicas y
no un mecanismo para incrementar los titulos de los funcionarios pablicos sin
que se traduzcan en mayores competencias para garantizar eficiencia

(productividad) y eficacia (calidad) en la gestion publica por resultados.

De manera que con un documento conteniendo necesidades de formacion y/o
capacitacion vinculadas a las demandas individuales de los servidores publicos
se llena el formulario DC-PLANCAP-02 para conformar el Plan Anual de
Capacitacion Institucional que, a su vez, debe ser entregado al Ministerio de
Relaciones Laborales para su respectiva aprobacion y posterior asignacion
presupuestaria; asi se llega a consolidar la informacion referente a los temas que

se trataran en las capacitaciones impartidas desde varios entes.

En tanto, como se aprecia, la formacion y capacitacion al servidor publico
ecuatoriano responde a criterios personales, se ahonda la dificultad de medir la
meritocracia de manera rigurosa pues, como se ha dicho por varias ocasiones, el
mérito radica en formacion y/o capacitacién para profundizar en competencias
destinadas a una gestion puablica por resultados, esto es, mayores habilidades,
destrezas y actitudes de los servidores publicos para solucionar problemas
institucionales y no un Estado sobre formado o sobre capacitado pero incapaz de
dar valor agregado para la ciudadania ni para el pais. La capacitacion desde la
forma que esta ideada al momento otorga titulos y certificados al servidor que
incrementan su hoja de vida, mientras que los problemas de la administracion
publica se mantienen intactos, y las necesidades ciudadanas siguen a la espera de
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que el trabajo de las entidades publicas se ajuste al cambio de época que

experimenta la sociedad.

Entonces, debe ser claro, que la formacién y/o capacitacion no son un fin en si
mismo, sino un medio importante para fortalecer las competencias de los
servidores publicos en estrecha conexion con su capacidad para concretar las
demandas ciudadanas y del Estado que exige una gestion publica por resultados.
No mirar la formacién y/o capacitacion desde esa dptica, es correr el riesgo de
caer en un Estado sobre formado o capacitado sin que sus servidores publicos
desarrollen las competencias requeridas para solucionar problemas
institucionales, y, por tanto, unas instituciones publicas donde se ha construido
el «des-mérito» antes que la meritocracia que apunta a incrementar competencias

para alcanzar una nueva gestion publica.

El discurso de las autoridades de turno mantiene que hay una orientacion a forjar
una gestién publica por resultados, por tanto se debe pagar por resultados y las

entidades capacitar a los servidores para la entrega de resultados.

3.3 Evaluacidn del desempefio en el sector publico

Todo servidor publico esta sujeto a evaluaciones de desempefio, evaluacion que
sera encaminada a impulsar la consecucion de los fines y propositos
institucionales, el desarrollo de los servidores publicos y el mejoramiento
continuo de la calidad del servicio publico, segun lo establece la LOSEP en su

articulo 76.
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Para este fin, se cuenta con la Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del
Desempefio en donde se fijan tres instrumentos técnicos (Ver anexo 4), dos de

los cuales permitiran medir el desempefio de un servidor en su puesto de trabajo.

El formulario MRL-EVAL-01 retne la valoracion de: ejecucion de actividades
asignadas al puesto, conocimientos que emplea el servidor, competencias
técnicas requeridas para el puesto, competencias conductuales observadas a nivel
individual y actitudes comportamentales a nivel organizacional, todos éstos

aspectos medidos a criterio del jefe inmediato, revisar el gréafico a continuacion;

e ——————
1 EVALUACION DE LAS ACTIVIDADES DEL PUESTO
IINDICADORES DE GESTION DEL PUESTO: # Actividades: 0 Factor: 60%
Meta del
S - - Periodo - % de Nivel de
Descripcion de Actividades Indicador Evaluado Cumplidos Cumplimiento | Cumplimiento
{nimero)
|CONOCIMIENT05 # Conocimientos: 0 Factor: 8% (:or':;':?'mq:nto I
ICOMPETENCIAS TECNICAS DEL . .
PUESTO # Competencias: 0 Factor: 8%
DESTREZAS Relevancia Comportamiento Observable Nivel de Desarrollo
ICOMPETENCIAS UNIVERSALES # Competencias: 0 Factor: 8%
ESTOS CAMPOS DEBEN SER LLENADOS OBLIGATORIAMENTE :
DESTREZA Relevancia Comportamiento Observable e

APRENDIZAJE CONTINUG

CONCOCIMIENTOS DEL ENTORNG
ORGAMNIZACIONAL

RELACIONES HUMANAS

ACTITUD AL CAMBIO

ORIENTACION A LOS RESULTADOS

ORIENTACION DE SERVICIO
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[TRAEAJO EN EQUIPQ, INICIATIVA Y LIDERAZGO Factor: 16%

Frecuencia de
Aplicacion

DESCRIPCION |RELEVANCIA COMPORTAMIENTO OBSERVAELE

[TRABAJO EN EQUIFO

INICIATIVA

LLENAR EL CAMPO DE LIDERAZGO, SOLO PARA QUIENES TENGAN SERVIDORES SUBORDINADOS BAJO SU RESPONSABILIDAD DE GESTION.

LIDERAZGO

Total Trabajo en Equipo, Iniciativa y Liderazgo: 0%

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

GRAFICO 4: Extracto Formulario Mrl-Eval-01,
Fuente: Ministerio de Relaciones Laborales

De tal manera, y como se ha venido observando en los subsistemas anteriores, en
la evaluacién del desempefio al servidor publico no se hace referencia a los
bienes y/o servicios publicos que se espera como aporte del puesto de trabajo
que ocupa, y mas bien se aprecia como la evaluacion responde a las necesidades
del jefe, dando cuenta que la administracién con vision burocratica o weberiana

se mantiene.

Si bien es cierto que con el formulario EVAL-02 (ver anexo 4) se busca que el
ciudadano o beneficiario directo incida en la evaluacion de un empleado publico,
llegando a reducir el 4% de la calificacion total si fuera el caso®, también es
cierto que este formulario no permite interpretar lo que realmente quiere el

ciudadano del servicio recibido. Revisar el siguiente grafico:

*' Norma Técnica del Subsistema de Evaluacién del Desempefio, art. 18
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©l ciudadane, servidor piiblico interno o extemo, emite a través de este formulario una:

Denuncia D Queja D Sugerencia D
- DESEMPENO DEL SERVIDOR O FUNCIONARIO
Motivo Descripcién Margue-con ()
Mial trato Trato descortés o falta de respeto
ini:r::tcfm Demara en los trdmites o pérdida de documentoas
[ fiiernite en la Inhabilidad, falta de conocimientos o no atender a la peticidn o

prestacion del servvide | solicitud del civdadane

Otros, describa

GRAFICO 5: Extracto Formulario EVAL-02,
Fuente: Ministerio de Relaciones Laborales

Si el puesto se construye sobre la base de actividades o funciones que determina
cada servidor pablico asumido como el «mayor experto en su cargo», entonces
se concluye que la evaluacion termina haciéndose al perfil o caracteristicas
individuales del ocupante del puesto, pues el jefe y/o el ciudadano, al no poder
enfocarse en la eficiencia (productividad) y eficacia (calidad) de los productos
institucionales de los puestos (sencillamente, como se sefiald, porque los cargos
estan disefiados por actividades y no por productos), terminan evaluando el
desempefio por actividades (jefes) o por la atencién recibida (ciudadania) y no
por la productividad y calidad de los bienes y servicios puablicos. Y, sin
embargo, el paradigma de la nueva gestion publica plantea que la meritocracia
debe ser medida a través de la consecucién de resultados, donde los procesos,
procedimientos y actividades son un medio y no un fin; evaluar actividades,
medir el desempefio por la atencion al publico, no es evaluar los resultados de la

gestion publica que descansa en apreciar si se generaron con eficiencia y eficacia

71



el portafolio de productos institucionales definido en el Estatuto Organizacional

de Gestion por Procesos de cada institucion publica.

En tal razon, el servicio pablico dado por las entidades del Estado sigue
concebido desde el lado de la oferta, es decir funcionarios que interpretan a su
modo lo que el beneficiario necesita, tal como lo planteaba Max Weber en su
teoria, y el servidor publico se convierte en un especialista de sus funciones
respondiendo de manera esencial a la demanda de su jefe, forjando su carrera en
el servicio publico por la acumulacion de titulos y certificados, siendo la
meritocracia un fin en si misma, cuando la meritocracia deberia ser un medio y

no un fin.

Conclusiones

Aunque el discurso de las autoridades del gobierno ecuatoriano enfaticen en una
gestion publica meritocratica y basada en resultados, la realidad es que el marco
legal que aborda el servicio publico, la administracion de talento humano y la
carrera administrativa ain conserva mucho de la vision burocratica, notando que,
al momento de aplicar los instrumentos técnicos que dictan las normas del
servicio publico, el sujeto objetivo es el servidor publico y se deja de lado las
necesidades ciudadanas y/o segmento de la poblacion a la que la institucion

publica se debe para satisfacer demandas insatisfechas.

La administracion del talento humano en el sector publico esta atrapada en un
dilema de direccionalidad estratégica de su gestion, debido a que si bien se
empefia en concentrarse en mejorar la calidad de servicio pablico, sin embargo,
al momento, dicho objetivo es de dificil concrecion debido a que la normativa

publica se enfoca en regular procesos, procedimientos, actividades vinculadas al
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desarrollo de carrera de los servidores publicos, antes que a garantizar una
gestion publica por resultados que exige poner énfasis en administrar de manera
eficiente y eficaz el portafolio de bienes y/o servicios, con miras a que el Estado
se convierta en socio estratégico de la ciudadania (sociedad) en la consecucion
de sus objetivos y metas para el desarrollo nacional. La meritocracia esta
asociada al desenvolvimiento de la carrera de los servidores publicos
ecuatorianos, empero no empata conforme la concepcion y paradigmas que
sustentan la gestion puablica por resultados, vision que hace descansar la
meritocracia en las competencias de los servidores publicos para aportar con
bienes y/o servicios publicos que cumplan con la demanda y expectativas del

pais (planes nacionales de desarrollo) y de la ciudadania.

Meritocracia que se quede en la nocion de burocracia planteada por Weber con
«saberes altamente profesionales», esto es, meritocracia asociada al desarrollo de
carrera de las servidores y los servidores publicos, y que sea incapaz de
trascender a competencias de los funcionarios para convertir al Estado en
oferentes de servicios publicos con la calidad requerida por el pais y la
ciudadania, es meritocracia sin valor agregado. EI profesionalismo del Estado es
simplemente un medio, pero ahi no reside la meritocracia de la burocracia
estatal, sino en saberes altamente profesionales que engranen con una gestion

publica por resultados.
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Capitulo IV

4. Caso de estudio

En el planteamiento inicial de esta investigacion se esperaba realizar el caso de
estudio en el Ministerio de Relaciones Laborales, sin embargo no hubo apertura
por parte de esta cartera de Estado y su respuesta a esta solicitud reposa en los

archivos del IAEN.

En tal virtud se realiza el pedido al Instituto de Altos Estudios Nacionales
(IAEN), para el andlisis de instrumentos técnicos utilizados en la administracion
del talento humano y la aplicacién de entrevistas y una encuesta al personal, en
funcion de obtener datos sobre la apreciacion de meritocracia en la carrera del

servicio publico.

4.1 Antecedentes del Instituto de Altos Estudios Nacionales (IAEN)

El Instituto de Altos Estudios Nacionales fue fundado en el afio de 1972, siendo
el mas antiguo centro de formacion de postgrado del Ecuador (IAEN, 2013). En
el afio 2008 conforme la transformacion que experimenta el Estado bajo el
régimen del actual gobierno, se llevan a cabo cambios institucionales en este
organismo ampliando su mision, otorgandole autonomia administrativa,
financiera y organica y dando al IAEN el rango de Universidad de Postgrado del

Estado.

De tal manera el IAEN cuenta;:
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[...] con la mision de formar, capacitar y brindar educacion
continua, principalmente a las y los servidores publicos; investigar
Y generar pensamiento estratégico, con vision de prospectiva sobre
el Estado y la Administracion Publica; y, desarrollar e implementar
conocimientos, métodos Yy técnicas relacionadas con la
planificacién, coordinacion, direccién y ejecucion de las politicas y

la gestion pablica (IAEN, 2013).

El IAEN es una de las entidades que genera meritocracia, si tomamos en cuenta
que oferta estudios formales y capacitacion para las personas que son parte del
servicio publico y a aquellas que desean serlo. Aunque el IAEN goza de
autonomia administrativa, financiera y orgénica en cuanto a la administracion
del talento humano del &rea administrativa se rige a las disposiciones de la
LOSEP y sus normas conexas, asi como utiliza los instrumentos técnicos

facilitados por el Ministerio de Relaciones Laborales.

En tal sentido se ha considerado como un gran aporte en el desarrollo de este
trabajo investigativo, el indagar la aplicacion del principio de meritocracia en las
labores de administrar el talento humano en esta importante institucién que

refleja los intentos de forjar una gestion meritocratica en el servicio publico.

4.2 Ingreso y ascenso en el IAEN

En tanto a los procesos de analizar, describir, valorar y clasificar los puestos, el
area de Desarrollo Humano del IAEN utiliza el mddulo informatico
proporcionado por el Ministerio de Relaciones Laborales y se sujeta a los

formularios presentados en el capitulo anterior. A continuacion se presenta un
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ejemplo de los instrumentos técnicos con la informacion requerida del puesto

denominado Psicologo:

1.- Datos de Identificacién:

SENRES LEVANTAMIENTO DE INFORMACION

Institucion: Instituto de Altos Estudios Nacionales

Unidad: Direccion de Bienestar Estudiantil

Puesto: Psicélogo Codigo: 1
Nivel: Profesional Puntos: 893 ptos.
Grupo Ocupacional: Senidor Publico 7 Grado: Grado 13 Senidor Publico 7

Rol del Puesto: Ejecucion y coordinacion de procesos

2.- Misién del Puesto:

Desarrollar politicas con el objetivo de promover un estilo de convivencia y
universidad cuyo fundamento es la integracién en la diversidad.

3.- Actividades del Puesto:
Actividades del Puesto F Co CM Total

Asistir de manera personalizada a estudiantes con capacidades especiales en 5 5 5 30
su proceso de inclusién en la cotidianidad universitaria

l[Ejecuta estratégias en conjunto con el area académica conmiras apromover 5 5 5 30
la permanencia, egreso ygraduacion de las ylos estudiantes
Asiste al sector académico con el objetivo de desarrollar proyectos conjuntos 5 5 5 30
que contribuyan a mejorar los procesos de ensefianza y aprendizaje

l[Brinda atencién psicolégica, psicopedagdgica, orientacién individual, grupal y
asesoramiento vocacional a la poblacién estudiantil que asi lo requiera o 5 5 5 30
solicite
Asesora a la Direccién de Bienestar Estudiantil en materia de fortalecimiento 5 5 5 30
psicopedagégico de los estudiantes

[Ejecuta las estratégias de promocién de un ambiente de respeto a los
derechos yalaintegridad fisica, psicol6gica y sexual de las ylos estudiantes, en 5 5 5 30
un ambiente libre de violencia.

liDesarrolla programas de prevencién y ayuda de los problemas sociales, de 4 5 5 29
acuerdo a lo sefialado en la LOES.

l[Desarrolla proyectos para el uso del tiempo libre, fortaleciendo la conciencia 4 5 5 29
criticay una experiencia de disfrute de calidades
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4.- Interfaz del Puesto

Actividades Esenciales

Interfaz

Nombres de las unidades, puestos,
beneficiarios directos de la actividad.

clientes, usuarios o

Asistir de manera personalizada a estudiantes con capacidades especiales en
su proceso de inclusién en la cotidianidad universitaria

Direccién de Bienestar Estudiantil, Docentes y estudiantes

Ejecuta estratégias en conjunto con el area académica con miras apromover
la permanencia, egreso ygraduacién de las ylos estudiantes

Direccién de Bienestar Estudiantil, Docentes y estudiantes, publico en
general

Asiste al sector académico con el objetivo de desarrollar proyectos conjuntos
que contribuyan a mejorar los procesos de ensefianza y aprendizaje

Direccién de Bienestar Estudiantil, Docentes y estudiantes

Brinda atencién psicolégica, psicopedagdgica, orientacién individual, grupal ]|
asesoramiento vocacional a la poblacién estudiantil que asi lo requiera o
solicite

Decanato General Académico, Direccion de Bienestar Estudiantil, Docentes
y estudiantes, publico en general

Asesora a la Direccién de Bienestar Estudiantil en materia de fortalecimiento
psicopedagdégico de los estudiantes

Direccién de Bienestar Estudiantil, Docentes y estudiantes

Ejecuta las estratégias de promocién de un ambiente de respeto a los
derechos ya laintegridad fisica, psicolégicay sexual de las ylos estudiantes, en
un ambiente libre de violencia.

Direccién de Bienestar Estudiantil, Docentes y estudiantes

Desarrolla programas de prevencion y ayuda de los problemas sociales, de
acuerdo alo sefialado enla LOES.

Decanato General Académico, Direccién de Bienestar Estudiantil

Desarrolla proyectos para el uso del tiempo libre, fortaleciendo la conciencial
criticay una experiencia de disfrute de calidades

Decanato General Académico, Direcciéon de Bienestar Estudiantil, Docentes
y estudiantes

I

Conocimientos Requeridos:

Actividades esenciales

Conocimientos

Asistir de manera personalizada a estudiantes con capacidades especiales en
su proceso de inclusion en la cotidianidad universitaria

Relaciones Humanas

Ejecuta estratégias en conjunto con el area académica con miras apromover
la permanencia, egreso ygraduacion de las ylos estudiantes

Planificaciéon académica

Asiste al sector académico con el objetivo de desarrollar proyectos conjuntos
que contribuyan a mejorar los procesos de ensefianza y aprendizaje

Programacion Neurolingistica

Brinda atencién psicolégica, psicopedagdgica, orientacién individual, grupal ]|
asesoramiento vocacional a la poblacién estudiantil que asi lo requiera o
solicite

Psicologia educativa y vocacional

Asesora a la Direccion de Bienestar Estudiantil en materia de fortalecimiento
psicopedagdégico de los estudiantes

Psicopedagogia

Ejecuta las estratégias de promocién de un ambiente de respeto a los
derechos ya laintegridad fisica, psicolégica y sexual de las ylos estudiantes, en
un ambiente libre de violencia.

Psicologia

Desarrolla programas de prevencién y ayuda de los problemas sociales, de
acuerdo a lo sefialado en la LOES.

Ley Orgénica de Educacion Superior

Desarrolla proyectos para el uso del tiempo libre, fortaleciendo la conciencial
critica y una experiencia de disfrute de calidades

Psicologia educativa

6.- Instruccién Formal Requerida:

Nivel de Instrucciéon Formal

Especifique el nUmero de
afos de estudio o los
diplomas / titulos
requeridos

Indique el area de
conocimientos formales
(ejemplo, administracion,

economia, etc.).

Tercer Nivel

Profesional - 6 afios 0 mas

LOES, Programacién
Neurolinguistica,
Psiconometria del area
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7.- Experiencia Laboral Requerida:

Dimensiones de Experiencia Detalle
Tiempo de experiencia 7 - 9 afos
Especificidad de la experiencia Especifica

Contenido de la experiencia

8.- Destrezas Técnicas (especificas) Requeridas:

Diagnostico y evaluacion psicologica, Aplicacion de
instrumentos de evaluacion psicotécnica, Adaptacion, |

Destrezas

Definiciéon

Relevancia

Alta

Media

Baja

Habilidad analitica (andlisis de
prioridad, criterio l6gico, sentido
comun)

Realiza andlisis l6gicos para identificar los problemas
fundamentales de la organizacién.

Pensamiento analitico

Realiza andlisis extremadamente complejos, organizando

y secuenciando un problema o situacién, estableciendo
causas de hecho, o varias consecuencias de accion.
Anticipa los obstaculos y planifica los siguientes pasos.

Planificaciéony gestion

Anticipa los puntos criticos de unasituacién o problema,
desarrollando estrategias a largo plazo, acciones de
control, mecanismos de coordinacién y verificando
informaciéon para la aprobacién de diferentes proyectos,
programas yotros.

Orientacién/ asesoramiento

Asesora a las autoridades de la institucién en materia de
su competencia, generando politicas y estrategias que
permitan tomar decisiones acertadas.

Pensamiento conceptual

Desarona CONceptos NUevos para somucionar contneto

o para el desarrollo de proyectos, planes organizacionales
yotros .Hace que las situaciones o ideas complejas estén
claras, sean simples y comprensibles. Integra ideas, datos

la: h o

Monitoreo ycontrol

Monitorea el progreso de los planes y proyectos de la
unidad administrativa y asegura el cumplimiento de los
mismos.

Planificaciény gestion

ATICIPA 105 PUNOS CIICOS 08 UNa SNUacion o proprema,
desarrollando estrategias a largo plazo, acciones de
control, mecanismos de coordinacién y verificando
informacion para la aprobacion de diferentes proyectos,
nragramas vatin

Percepcion de sistemas y entorno

Identifica la manera en cémo un cambio de leyes o de
situaciones distintas afectaré a la organizacion.

F

Destrezas / Habilidades Conductuales (Generales):

Destrezas

Definicién

Relevancia

Alta

Media

Baja

Orientaci6é n de servicio

Demuestra interés en atender a los clientes internos o
externos con rapidez, diagnéstica correctamente la
necesidad y plantea soluciones adecuadas.

Construccién de relaciones

Construye relaciones beneficiosas para el cliente externo y
la institucion, que le permiten alcanzar los objetivos
organizacionales. Identifica y crea nuevas oportunidades
en beneficio de la institucion.

Conocimiento del entrono
organizacional

Identifica las razones que motivan determinados
comportamientos en los grupos de trabajo, los problemas
de fondo de las unidades o procesos, oportunidades o
fuerzas de poder que los afectan.

Iniciativa

Se anticipa a las situaciones con una visién de largo plazo;
actla para crear oportunidades o evitar problemas que no
son evidentes para los demas. Elabora planes de
contingencia. Es promotor de ideas innovadoras.

Trabajo en equipo

Crea un buen clima de trabajo y espiritu de cooperacion.
Resuelve los conflictos que se puedan producir dentro del
equipo. Se considera que es un referente en el manejo de
equipos de trabajo. Promueve el trabajo en equipo con
otras areas de la organizacié

Sujetarse al Catalogo de Competencias Conductuales:
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10.- Requerimientos de Seleccidén y Capacitaciéon

Conocimientos / Destrezas

Requerimiento de
Seleccion

Requerimiento de
Capacitacion

Liste los Conocimientos

Relaciones Humanas

X

Planificacién académica

Programacion Neurolingtistica

Psicologia educativayvocacional

Psicopedagogia

Psicologia

Ley Organica de Educacién Superior

Psicologia educativa

XXX XXX XX

Liste la Instruccion Formal

LOES, Programacién Neurolinguistica,
Psiconometria del area educativa, Planes de guias
de orientacién profesional, Evaluacion

Liste el Contenido de la Experiencia

Diagndstico y evaluacién psicolégica, Aplicaciéon
de instrumentos de evaluacién psicotécnica,
Adaptacion, Elaboracién de test de evaluacion

Liste las Destrezas Técnicas

Habilidad analitica (andlisis de prioridad, criterio

Pensamiento analitico

Planificacion y gestion

XXX

Orientacion / asesoramiento

Pensamiento conceptual

Monitoreo y control

X ([X

Planificacion y gestion

Percepcion de sistemas y entorno

XX

Liste las Destrezas Conductuales

QOrientacion de senvicio

Construccién de relaciones

Conocimiento del entrono organizacional

Iniciativa

XXX ([X

Trabajo en equipo

XX XXX

11 Valoracién del Puesto
COMPLEJIDAD DEL
COMPETENCIAS PUESTO RESPONSABILIDAD
Instruccién : ) Habilidades Condiciones Tomade Rol del Control de
Experiencia — - — i igi
formal Gestion Comunicacién de trabajo decisiones puesto resultados
170 88 100 100 60 100 175 100

EL ABORADO @
REVISADO POR: APROBADO POR:
REFORMADO @
FECHA: FECHA: FECHA: FECHA:

GRAFICO 6: Formulario de Levantamiento de Informacién, Descripcion y Perfil del Puesto

Fuente: Desarrollo Humano, Instituto de Altos Estudios Nacionales
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RUSENRES

DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTOS

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

4. RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS

5. INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

INTERFAZ

Codigo: 1
Denominacion: Psicologo
Nivel: Profesional

Unidad o Proceso: Direccién de Bienestar Estudiantil

Decanato General Académico, Direccién de

Rol: Ejecucion y coordinacion de procesos

Grupo Ocupacional: |Senidor Pablico 7

Ambito: Nacional

Bienestar Estudiantil, Docentes yestudiantes,
publico en general.

Nivel de Instruccién: Tercer Nivel
Titulo Requerido: SI
TUES, PTogranTacrorT

Neurolinguistica,

Area de Conocimiento: . .
Psiconometria  del

ducatia Dlanac d

area

2. MISION

6. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

Desarrollar politicas con el objetivo de promover un estilo de convivencia
y universidad cuyo fundamento es la integracion en la diversidad.

Tiempo de Experiencia:

7 - 9 afios

Especificidad de la experiencia:

Diagndstico y evaluacion psicolégica, Aplicacion de
instrumentos de evaluacién psicotécnica, Adaptacion,
Elaboracién de test de evaluacion psicolégica, Relaciones

Humanas

3. ACTIVIDADES ESENCIALES

7. CONOCIMIENTOS

8. DESTREZAS / HABILIDADES

Asistir de manera personalizada a estudiantes con capacidades especiales en su
proceso de inclusion en la cotidianidad universitaria

Relaciones Humanas

Habilidad  analiica
criterio 16gico, sentido comiin)

(analisis de prioridad,

Hecuta estratégias en conjunto con el drea académica con miras a promover la,
permanencia , egreso y graduacion de las y los estudiantes

Planificacion académica

Pensamiento analitico

Asiste al sector académico con el objetivo de desarrollar proyectos conjuntos que
contribuyan a mejorar los procesos de ensefianza y aprendizaje

Programacion Neurolinglistica

Planificacion y gestion

Brinda atencion psicologica, psicopedagégica, orientacion individual, grupal y
asesoramiento vocacional a la poblacion estudiantil que asi lo requiera o solicite

Psicologia educativa y vocacional

Orientacion / asesoramiento

Asesora a la Direccion de Bienestar Estudiantl en materia de fortalecimiento

psicc de los

Psicopedagogia

Pensamiento conceptual

Ejecuta las estratégias de promocion de un ambiente de respeto a los derechos y ala
integridad fisica, psicolégica y sexual de las y los estudiantes, en un ambiente libre de

Psicologia

Monitoreo y control

Desarrolla programas de prevencion y ayuda de los problemas sociales, de acuerdo a|
lo sefialado en la LOES.

Ley Orgénica de Educacion Superior

Planificacion y gestion

Desarrolla proyectos para el uso del tiempo libre, fortaleciendo la conciencia critica y
una experiencia de disfrute de calidades

Psicologia educativa

Percepcion de sistemas y entorno

GRAFICO 7: Formulario de Descripcion y Perfil de Puestos

Fuente: Desarrollo Humano, Instituto de Altos Estudios Nacionales
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WSENRES |
FORMULARIO DE VALDRACI()N DE PUESTOS

IDENTIFICACION GENERAL

INSTITUCION: Instituto de Altos Estudios Nacionales

UNIDAD O PROCESO: Direccién de Bienestar Estudiantil

PUESTO: Psicologo

CODIGO: 1

PERFIL DE COMPETENCIAS DEL PUESTO

1. COMPETENCIAS

1.1 INSTRUCCION FORMAL

Conjunto de conocimientos requeridos para el desempefio del puesto

Educacion Basica

Bachiller

Técnico

Profesional - Tecnologia

Profesional - 4 afios

Profesional - 5 afios

Profesional - 6 afios 0 mas x

Diplomado Superior

Especialista
Maestria o PHD

1.3 HABILIDADES DE GESTION

Competencias que permiten integrar, armonizar y coordinar la gestion de los sistemas y
procesos erganizacionales sobre la base del nivel de aplicacion de |a planificacian,
organizacién, direccién y control.

1 2 3 4 ]

| [ | | [ x ]

1.2 EXPERIENCIA
Aprecia el nivel de experiencia necesaria para el desarrollo eficiente de la mision,

atrib y responsabilidad ignados al puesto

NO PROFESIONALES

Servicios Hasta 1 afio
Administrafivo Hasta 1 afio

Técnico 1 afio

PROFESIONALES

Ejecucion de apoyo y tecnologico Hasta 2 afios

Ejecucion de procesos 3 -4 afios

Ejecucion y supervision de procesos 5 - 6 afios

Ejecucion y coordinacion de procesos 7 - 9 afios x

DIRECTIVO

Direccion de unidad organizacional 10 afios o mas

]

1.4 HABILIDADES DE COMUNICACION

Competencias que requiere el puesto y que son necesarias para disponer, fransfenr y administracion de
Ia informacién; manejo, motivacién y desarrolle de equipes de trabajo, vinculandolos a los objetivos
g _Walora pe an, and

1 2 3 4 5

E

2. COMPLEJIDAD DEL PUESTO

2.1. CONDICIONES DE TRABAJO

Analiza las condiciones ambientales y fisicas que impliquen riesgos ocupacionales, al que
esta sujeto el puesto de trabajo, considerando entre estos los ruidas de equipos, niveles de
estrés y exposicion a enfermedades.

2.2. TOMA DE DECISIONES

Es la idad de analisis de ¥ construccion de de solucion que orienten a
cumplir la misién y cbjetivos organizacionales. Valora imiento de |a org ion, i i
creatividad y solucién de problemas.

1 2 3 4 5

3.- RESPONSABILIDAD

3.1. ROL DEL PUESTO
Acciones de gestion asignadas a los puestos, en los distintos procesos o unidades
organizacionales

3.2. CONTROL DE RESULTADOS
Valora los niveles de contribucin del puesto en la consecurion de los productos ¥ servicios de los
procesos organizacionales.

NO PROFESIONALES
Servicios
Administrativo 1 2 3 4 5
Técnico | | ‘ | x |
PROFESIONALES
Ejecucion de apoyo y Tecnolégico
Ejecucion de procesos
Ejecucion y supervision de procesos
Ejecucién y coordinacion de procesos x
DIRECTIVO
Direccién de unidad organizacional I:[
4.- RANGOS DE PONDERACION
Puntaje Total: -
Grupo Ocupacional: IServidcr Publico 7 Puesto Institucional : I Psicélogo I
Grado: IGrado 13 Servidor Piblico 7
6,- OBSERVACIONES
Fecha: |martes, julio 23, 2013 1
Maxima Autoridad
Responsable de la Unidad o Proceso R ble de Recursos H

GRAFICO 8: Formulario de Valoracién de Puestos,

Fuente: Desarrollo Humano, Instituto de Altos Estudios Nacionales
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De esta manera se puede observar lo sefialado en el capitulo anterior, dando
cuenta que los instrumentos técnicos del subsistema de ingreso y seleccion de
personal son un claro reflejo de calificacion a las caracteristicas individuales de
la persona sin que se relacione directamente al puesto con la entrega de bienes

y/o servicios publicos requeridos por la institucion y usuarios externos al cargo.

Es decir, los instrumentos de analisis, descripcion, valoracion y clasificacion de
puestos emitidos por el Ministerio de Relaciones Laborales no establecen el
necesario puente con el Estatuto Organizacional de Gestion por Procesos de cada
institucion publica donde deberia constar el portafolio de productos (bienes y/o
servicios) que justifican la existencia de cada area institucional, y, por tanto, la
estructura de puestos de la organizacion se convertiria en la plataforma para

generar dichos productos.

Sin embargo, como no existen nexos entre los instrumentos de puestos y el
referido Estatuto, los puestos terminan siendo descripciones y valoraciones de
los perfiles o caracteristicas individuales de los servidores publicos y no
mecanismos para determinar sus competencias para desarrollar los productos de

la organizacion.

Los instrumentos responden a un modelo de gestion de administrar al talento
humano del servicio publico como sujeto de la misma, como especialistas en
actividades y la suma de caracteristicas para ocupar una vacante, es decir el

modelo de gestién planteado por Max Weber.
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4.3 Formacion y capacitacion en el IAEN

En el subsistema de formacion y capacitacion el Instituto de Altos Estudios
Nacionales ha establecido su propio formato para deteccion de necesidades de
capacitacion como se puede observar en el cuadro siguiente, es similar al disefio
del MRL y de igual manera responde al criterio del director o responsable de

area.

De esta manera es importante notar, que aunque no se utilice los instrumentos
técnicos proporcionados por el MRL la nocién de formar y capacitar en funcion
predominante al criterio del jefe se mantiene en la administracion del talento
humano en las entidades publicas ecuatorianas. Esto es asi, debido a que el
sistema de formacion y capacitacion se enfoca en necesidades de los servidores
publicos detectadas por ellos mismos o por sus jefes, pero sin que se vea a ambas
como la soluciéon a problemas de la administracién publica originados por
deficiencias en la calidad de los bienes y servicios publicos o por demandas del
pais contenidas en los planes nacionales de desarrollo; el diagnéstico de la
demandas externas por optimizar la calidad de los servicios publicos por parte de
la ciudadania y por exigencias de desarrollo del pais son los justificativos para
dar formacidn y capacitacion en tanto éstas se convierten en medios para mejorar
las competencias de los servidores publicos para responder a requerimientos

especificos de la gestion publica.
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ANALISIS DE NECESIDADES DE CAPACITACION

UNIDAD / PROCESO:

PROCESO GOBERNANTE

DECANATO

VICERRECTORADO

ESCUELA / DIRECCON

VICERRECTORADO

INFORMACION:

NOMBRE DEL REPONSABLE DE LA

FECHA:

23/07/2013

MISION INSTITUCIONAL

MISION DECANATO/DIRECCION

IDENTIFICACION DE NECESIDADES DE CAPACITACION: CONOCIMIENTOS - COMPETENCIAS - INTERES PERSONAL

“ El Instituto de Altos Estudios Nacionales — IAEN — es la Universidad de Postgrado del Estado, con la misién de formar, capacitar y brindar
educaciéon continua, principalmente a las y los servidores publicos; investigar y generar pensamiento estratégico, con vision de prospectiva
sobre el Estado y la Administraciéon Publica; y, desarrollar e implementar conocimientos, métodos y técnicas relacionadas con la planificacion,

coordinacion, direccion y ejecucion de las politicas y la gestion pablica.”

X X INTERNO CEC
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|” “Analista de Talento
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Directora de Talento Humano

Decano/ Director del Area

GRAFICO 9: Formulario de Analisis de Necesidades de Capacitacion, Fuente: Desarrollo Humano IAEN
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4.4 Evaluacion del desempefio en el IAEN

Por su parte en la evaluacion del desempefio a los servidores pablicos del IAEN
sujetos a la normativa de la LOSEP, se la realiza en base a los formularios:
MRL-EVAL-01 y EVAL-02 planteados por el MRL y analizados en el apartado
anterior. El formulario MRL-EVAL-01 medido en base al criterio del jefe
inmediato y el formulario EVAL-02 a ser llenado por el usuario externo

concluyen ser el reflejo de la vision de Max Weber.

Por el derecho de confidencialidad no se ha revisado ningun formulario, méas
como se ha mencionado a lo largo de este capitulo la aplicabilidad de los
instrumentos técnicos mantienen la visién del modelo weberiano, en razén que
no vislumbran las necesidades de los usuarios o beneficiarios directos y que en

tal virtud puedan incidir en la carrera del servidor puablico.

Nuevamente se resalta que se trata de una evaluacion del desempefio realizada
exclusivamente por los jefes, esto es, desde el lado del oferente de los servicios,
sin tomar en cuenta la percepcion de la ciudadania a través de un sistema de
medicion de sus expectativas de demanda, tal como lo establece la nueva gestion

publica y como se aspiraria en un enfoque de gestion publica por resultados.

4.5 Percepcion sobre meritocracia en el personal administrativo del
IAEN
El personal que conforma el Instituto de Altos Estudios Nacionales esta regido

por diversas normas legales de la siguiente manera:
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NUmero de Personal Norma Regente

59 DOCENTES Ley Organica de Educacién
Superior LOES
130 ADMINISTRATIVOS Ley Organica de Servicio

Pablico LOSEP

Incluidos contratos, nombramientos
permanentes y nombramientos
provisionales.

SERVICIOS CODIGO DEL TRABAJO

(o))

TABLA 2:Personal del Instituto de Altos Estudios Nacionales
Fuente: Desarrollo Humano IAEN, (24 De Julio 2013), Elaboracion propia

Por lo antepuesto, para conocer la percepcion acerca de meritocracia en la
carrera del servicio publico se entrevistd entre los dias 23 y 24 de julio de 2013
a los encargados del area de Desarrollo Humano (Directora y Analista de
Desarrollo Humano), lamentablemente no se concedieron mas entrevistas
aduciendo lo limitado de personal en el area, y se aplicd una encuesta en linea a
las personas que laboran en el area administrativa regido por la norma de
LOSEP, incluidas todas las modalidades de vinculacion, es decir: contratos,
nombramientos permanentes y nombramientos provisionales, considerado de
esta manera por el director de tesis y los responsables del area de talento humano
en el IAEN, tomando en cuenta gque la Ley Organica de Educacién Superior (LOES)
y el Caédigo Del Trabajo no son objeto de analisis en este trabajo, y la carrera del
servicio publico es exclusiva de la Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP)

(véase anexo 5).

En cuanto a la apreciacion del personal del area de Desarrollo Humano, la
meritocracia se vincula al buen desempefio de un servidor publico que
seleccionado en el cumplimiento de requisitos deberia ofrecer un servicio de

calidad al usuario directo, asi como cumplir adecuadamente los objetivos y

86



metas planteadas para el puesto y el area. Los entrevistados establecen a la
meritocracia como medio para forjar una carrera en el servicio publico, en donde
las servidoras y servidores publicos, contando con formacion académica, sean
capaces también de responder con eficiencia (productividad) y eficacia (calidad)

a los retos que se plantean a diario las entidades del Estado (véase anexo 6).

Por su parte, al aplicar la encuesta al personal administrativo del IAEN (130
personas), los resultados obtenidos reflejan que el 50% de las personas que
respondieron la encuesta definen a la meritocracia como suma de titulos
académicos y el otro 50% la define como consecucion de metas y objetivos. La
mayoria de los encuestados cree que la meritocracia fomenta la discriminacion
pero también afirma que la practica de este principio busca mejorar el servicio

publico.

En lo referente a la carrera en el servicio publico la mayoria lo vincula con el
hecho de entregar resultados institucionales, méas es importante sefialar que hay
un gran namero de personas que entiende a la carrera en el servicio pablico con
la estabilidad laboral que un nombramiento permanente propicia, reflejado en el

siguiente gréfico:
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Con qué afirmacion vincula la carrera
en el servicio publico?

0% M Estabilidad laboral

M Entrega de resultados
institucionales

Experiencia por afios de
servicio

B Cumplimiento de
normas y reglas

GRAFICO 10: Respuestas a la Pregunta 4 del cuestionario “Meritocracia en el Servicio
Publico”

Fuente: Encuesta aplicada a través del enlace: Https://Docs.Google.Com/Forms/D/133dj-
Btrljeklintaou9mfdgxhvihgjsd9g9b4w78te/Viewform entre el 23 y 27 de julio 2013. Elaboracion
Propia.

A su vez, del personal encuestado casi el 50% afirma haberse capacitado y de
ellos la mayoria lo hizo en temas relacionados a los problemas recurrentes en su
lugar de trabajo. La mayor parte ha sido sujeto de evaluacion del desempefio,
sin embargo predomina el descontento tanto de los resultados como de la forma
en que perciben el sistema de administracion del talento humano (véase anexo

6).

De todas maneras, el 75% de los encuestados asumen que las cosas no

mejorarian sin la meritocracia.

4.6 Consideraciones generales
Como se ha venido mencionando a lo largo de este trabajo se observa poca
correspondencia del significado que tiene la meritocracia en la nueva gestion

publica y/o gestion por resultados con el establecimiento de instrumentos

88


https://docs.google.com/forms/d/133DJ-bTRLjEKLlntaOu9MFdQXHV1HGJsd9G9b4w78tE/viewform
https://docs.google.com/forms/d/133DJ-bTRLjEKLlntaOu9MFdQXHV1HGJsd9G9b4w78tE/viewform

técnicos que permiten llevar a cabo las actividades de administrar el talento

humano en el sector publico.

Se observa como el modelo weberiano se mantiene arraigado en la mente de los
servidores publicos, en las normas y en los instrumentos operativos dentro de la
administracion publica ecuatoriana, y, como ilustracion de esta realidad, se
ejemplifica el IAEN que reproduce la cultura organizacional burocrética

desarrollada por Max Weber.
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Capitulo V

5. Conclusiones

A lo largo de esta investigacion se han hecho evidentes varios resultados los que
seran recogidos en este capitulo y que se presentan a modo de reflexion

enumerados a continuacion.

1.- En primer lugar, la administracion pablica ecuatoriana ain evidencia un
modelo de organizacion burocratico o weberiano; aunque el gobierno actual ha
querido incorporar algunas herramientas planteadas por la nueva gestion pablica
y/o gestién plblica por resultados, también es cierto que el marco juridico®
exige de cambios a fin de reflejar un rompimiento entre la gestion burocratica y
un servicio publico eficiente y de calidad que satisfaga las demandas reales de
los ciudadanos y la sociedad, planteado desde las nociones de la nueva gestion

publica.

A manera de recomendacidn es importante notar que la estructura organizacional
de las instituciones publicas supere el hecho de armarse con una visién
intrinseca, sus esfuerzos deben fijarse en armar una estructura que responda a los
problemas del Estado y de la poblacion objetivo de sus bienes y servicios

publicos.

2.- La segunda conclusion, se refiere a la institucionalizacion de un sistema del
mérito en la gestion del talento humano en el servicio publico, tomando en

cuenta que, en nuestro pais, la administracion del desarrollo institucional y la

32 Conjunto de disposiciones, leyes, reglamentos y acuerdos a los que debe apegarse una dependencia o
entidad en el ejercicio de las funciones que tienen encomendadas. http://www.definicion.org/marco-
juridico (02/12/2013)
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gestion del talento humano se gestionan de forma separada en cuanto al
mejoramiento de la eficiencia en la administracion publica, lo que hace mas
complicado la implementacion de un modelo gestion que utilice al mérito como
valor transversal en la administracion del talento humano del sector publico

ecuatoriano.

Es recomendable fusionar, o, cuando menos, normar la estrecha coordinacion
que debe darse entre el desarrollo institucional y la gestién del talento humano,
lo cual comporta consagrar una relacion directa entre la Secretaria Nacional de la
Administracion Publica (responsable de desarrollo institucional) y el
Viceministerio del Servicio Publico (con competencia en gestion del talento
humano y remuneraciones) con miras a que exista interrelacion entre las
politicas de ambos &mbitos de accion en procura de optimizar los procesos y

resultados de la gestién del servicio pablico.

3.- Una tercera conclusion se refiere a responder la pregunta planteada en el
titulo de este trabajo de investigacion, «Meritocracia: ¢fin o medio de la carrera
del servicio publico?». Actualmente la meritocracia se ha reducido a ser el fin
de la carrera administrativa, por lo que el servidor publico acumula titulos y
certificados con el objetivo de mantener su estabilidad y continuidad en la
carrera del servicio publico, cuando el mérito no puede ser disminuido a una
carrera de titulos y, por tanto, la educacion continua y la formacion que son
generadoras de meritocracia de los servidores publicos, debe ser el medio que le
dote de conocimientos, métodos, técnicas y herramientas que lo habiliten para
ofrecer servicios publicos con la calidad esperada por la ciudadania, como Unico

camino posible para enfrentar los desafios de una sociedad, de un mercado, y de
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una economia globalizada y cada vez méas competitiva a niveles nacional,

regional y mundial.

El mérito de las servidoras y servidores publicos no puede reflejarse solo en
estudios y capacitacion técnica, sino también en la resolucion de conflictos, en el
cumplimiento de metas y objetivos, en ciernes de resultados que contribuyan a
mejorar el desempefio del area y de la institucion publica con el principal fin de

mejorar los servicios publicos que se ofrecen a la sociedad.

4.- Finalmente, el disefio y ejecucion de instrumentos técnicos aplicados en la
administracion del talento humano conservan la nocion weberiana, y, mas que
buscar armar una gestion publica ajustada al modelo burocréatico (que asimila el
mérito a la acumulacién de conocimientos), lo que las autoridades
gubernamentales plantean en sus discursos es contar con un servicio publico
vinculado a la entrega eficiente y oportuna de resultados (bienes y servicios
publicos) de calidad que demanda la poblacién ecuatoriana, donde el mérito pasa
a impactar a la ciudadania y en general a la sociedad con resultados verificables

y medibles que transformen su calidad de vida.

El mérito de la servidora y servidor publicos no debe limitarse al subsistema de
seleccion de personal, sino que debe trascender a los demas subsistemas de
administracion del talento humano (sistema de puestos, capacitacion y
formacion, evaluaciones), buscando que, en conjunto, la gestion del talento

humano se alinee a la concrecion de los resultados esperados por la ciudadania.

La ciudadania lo que exige del servicio publico son resultados que satisfagan sus
necesidades, por lo que a la meritocracia desde la vision weberiana entendida

como «saberes profesionales» se debe agregar la nocion del mérito anclado en la
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consecucion de los resultados buscados por la sociedad, para de verdad tener una
administracion publica que cumpla con su finalidad de ser un servicio para la

colectividad.

La tesis quiere ser un trabajo que empiece a desbrozar el proceso de esclarecer y
diferenciar entre el mérito ajustado al modelo burocrético que todavia sobrevive
con fuerza en la normativa del servicio publico, y el mérito enmarcado en la
visién de la nueva gestion publica que exige de servidores publicos no sélo
dotados de amplios y técnicos conocimientos, sino, sobre todo, con
competencias para optimizar los servicios publicos, a fin de que de manera

dindmica y constante respondan a las expectativas de demanda ciudadana.

En definitiva, se trata de dar un salto del modelo burocratico que tiende a ver a
los servicios publicos como productos con caracteristicas que se disefian y
determinan al interior del sector publico, para cuyo proposito el meérito
profesional no puede ser mas que la acumulacion de conocimientos que se
requieren para ser unos expertos en generar productos publicos con las calidades
definidas «in home®» porque el ciudadano es mirado como un administrado, a
un sistema de gestion publica por resultados donde el mérito sélo cobra
direccionalidad y sentido si ha servido para dotar a los servidores publicos de
medios para cumplir con productos publicos cuyas calidades se establecen y se
ajustan a las demandas ciudadanas, toda vez que la ciudadania son los actores
principales de una administracion publica que no tiene otra opcion que

democratizarse para responder a las exigencias que impone la realidad.

3 Expresidn que en el contexto de este trabajo quiere decir: dentro de casa
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AnNexos

Anexo 1
ORGANIGRAMA POR PROCESOS
ESTRUCTURA ORGANICA FUNCIONAL
( Biess pmCR ORI

Amazaras N18-181 y lapén tedef. 3970500 weww biess fin.ec

FUENTE: http://www.biess.fin.ec/files/ley-transaparencia/Estructura-
organica/ESTRUCTURAORGANICAFUNCIONAL.pdf; 02/04/2013

«RESOLUCION No. DSRI- 028-2008
EL DIRECTORIO

DEL SERVICIO DE RENTAS INTERNAS
Considerando:

Que mediante Ley No. 41, publicada en el Registro Oficial No. 206 de 02 de diciembre de1997, se cred al
Servicio de Rentas Internas como una entidad técnica y autébnoma, con personeria juridica, de derecho
publico, patrimonio y fondos propios, jurisdicciéon nacional y sede principal en la ciudad de Quito;

Que, el articulo 9 de la Ley 41, establece que el Reglamento Organico Funcional contendra la estructura
organica del Servicio de Rentas Internas, la misma que estara integrada por las unidades administrativas
que fueren necesarias para el cumplimiento de sus fines;
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Que, el Directorio del Servicio de Rentas Internas, con Resolucién No DSRI-021-2006 del 6de noviembre
de 2006, publicada en el Registro Oficial No 409 de 1 de diciembre de 2006, aprobd el Texto Sustitutivo
del Reglamento Organico Funcional;

Que, el Directorio del Servicio de Rentas Internas mediante Resoluciéon No DSRI-012-2008, publicadas en
el Suplemento del Registro Oficial No. 389 de 25 de julio del 2008, reformd el Texto Sustitutivo del
Reglamento Organico Funcional;

Que, la estructura organizacional, los modelos de relacién de la administracion tributaria central con
otras instituciones recaudatorias y la adaptacion al entorno, que le permitan responder rdpida y
acertadamente a los cambios, son elementos fundamentales para la gestidon, asi como para la eficiencia,
eficacia y efectividad de la administracidn tributaria;

En uso de sus facultades legales,
Resuelve:

(T

Reformar el Reglamento Organico Funcional Codificado del Servicio de Rentas Internas.

Art. 1.- Sustitiyase el articulo 2 por el siguiente:»

FUENTE:http://www.sri.gob.ec/web/guest/estructura-organica-funcional-objetivos-y-metas;
02/04/2013
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EIE Dieocién Nackonal do Registo de Datos Pitios

Resolucion No. 038-DN-DINARDAP-2011
EL DIRECTOR NACIONAL DE REGISTRO DE DATOS PUBLICOS
CONSIDERANDO:

Que, el articulo 18 en su numeral segundo establece que es derecho de todas las
personas el libre acceso a la informacién generada en entidades pablicas o privadas
que manejen fondos pablicos o realicen funciones publicas;

Que, el articulo 66 de la misma norma constitucional en su numeral vigésimo
quinto, establece el derecho de las personas a acceder a servicios publicos de
calidad, para lo cual se requiere una debida estructuracion institucional, que
garantice los derechos de las personas y contribuya a brindar servicios de calidad,
con eficiencia, eficacia y buen trato;

Que, la Ley del Sistema Nacional de Registro de Datos Plblicos, se expidio el 24 de
marzo del 2010 y fue publicada en el Registro Oficial No. 162 del 31 de marzo del
2011;

Que, es necesario generar la estructura organizacional de la Direccidon Nacional de
. Registro de Datos Piblicos, alineada con la naturaleza y especializacién de la mision
consagrada en la Ley del SINARDAP, la misma que contempla principios de disefio
organizacional y de gestién institucional que deben traducirse en una organizacion
efectiva que responda a las demandas de los diferentes sectores a través de un
nuevo modelo de gestién;

Que, mediante Oficio No. SENPLADES-SGDE-2011-0024 de 28 de enero de 2011,
la Antropdloga Ana Maria Larrea, Subsecretaria General de Democratizacion del
Estado, concluye que, a fin de que la Direccién Nacional de Registro de Datos
Publicos ‘pueda dar cumplimiento a la Disposicién Transitoria Tercera de la Ley del
Sistema Nacional de Registro de Datos Piiblicos, la SENPLADES emite informe
favorable provisional a la matriz de competencia y modelo de gestion de la
DINARDAP; -

Que, con Oficio No. MRL-FI-2011-0002185 del 9 de febrero de 2011, el Abogado
Juan Fernando Salazar, Viceministro del Servicio Publico, indica que el Ministerio de
Relaciones lLaborales, analizé las competencias, facultades, productos, servicios,
atribuciones y responsabilidades determinadas en el Proyecto de Estatuto Orgénico
por Procesos de la DINARDAP y que el proyecto cumple con los requisitos y
componentes establecidos en la Norma Técnica de Disefioc de Reglamentos o
Estatutos Orgdnicos de Gestidon Organizacional por Procescs, publicada en el
Registro Oficial No. 251, de! 17 de abril de 2006;

Que, en el mismo documento mencionado en el Considerando anterior, el abogado
Juan Fernando Salazar Viceministro del Servicio Piblico remite “el Proyecto de
Estatuto Orgéanico de Gestién Organizacional por Procesos de la DINARDAP,
proyecto ; de resolucion de incorporacién de un puesto en la escala de
remuneraciones del nivel jerdrquice superior, y plantilla de creacion de puestos”,
para que de conformidad con las competencias establecidas en el articulo 132 de la

Ley Organica del Servicio Publico, publicada en el Registro Oficial No. 294 de 6 de@
;
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octubre de 2010, el sefior Ministro de Finanzas, emita el dictamen presupuestario
correspondiente;

Que, mediante Oficio No. MF-SP-DPPR-2011-0774 de 25 de marzo de 2011 el
economista Patricio Rivera Yanez, Ministro de Finanzas, indica “que el estudio
efectuado por el Ministerio de Relaciones Laborales, tiene como base la aplicacion
del Decreto Ejecutivo No. 195 publicado en el Suplemento del Registro Oficial No.
111 de 19 de enero de 2010, con el cual se emitieron los lineamientos estructurales
para organizar las unidades administrativas en los niveles de direccion, asesoria,
apoyo y operativo de los Ministerios Coordinadores, Ministerios Sectoriales,
Secretarias e Instituciones Nacionales pertenecientes a la Funcién Ejecutiva con lo
que cabe continuar con el anélisis que corresponde a esta Secretaria de estado, ...”

Que, mediante el Oficio mencionado en el considerande anterior, el economista
Patricio Rivera Yénez, Ministro de Finanzas, emite Dictamen Presupuestario
Favorable para la expedicién del Estatuto Orgdnico de Gestién Organizacional por
Procesos de la Direccién Nacional de Registro de Datos Piblicos, el mismo que
entrara en vigencia a partir de su publicacion en el Registro Oficial y se flnanmara
con los recursos asignados a su presupuesto institucional;

Que, con Oficio No. MRL-FI-2011-0005920 de 15 de abril de 2011, el Abogado Juan
Fernando Salazar, Viceministro del Servicio Publico, emite Dictamen Favorable al
Proyecto de Estatuto Organico de Gestién Organizacional por Procesos de la
Direccién Nacional de Registro de Datos Plblicos ~DINARDAP, por cuanto este
Ministerio determina que este cumple con los requerimientos establecidos en la
Norma Técnica de Disefio de Reglamentos o Estatutos Organicos de Gestion
Organizacional por Procesos;

Que el articulo 31 numeral 1 de la Ley del Sistema Nacional de Registro de Datos
Publicos sefiala entre otras, las siguientes atribuciones y facultades de la Direccién
Nacional de Registro de Datos Piblicos: “Presidir el Sistema Nacional de Registro de
Datos Publicos, cumpliendo y haciendo cumplir sus finalidades y objetivos”; “Dictar
las resoluciones y normas necesarias para la organizacidn y funcionamiento del
sistema”; "Promover, dictar y ejecutar a través de los diferentes registros, las
politicas' publicas a las que se refiere esta Ley, asi como normas generales para el
seguimiento 'y control de las mismas’; y, “Wigilar y controlar la correcta
administracion de la actividad registral”; vy,

Que mediante Acuerdo Ministerial No. 126 de 28 de febréro de 2011 el Ministro de
. Telecomunicaciones y de la Sociedad de la Informacion designé al doctor Willians
Eduardo Saud Reich como Director Nacional de Registro de Datos Plblicos.

En ejercicio de las facultades y atribuciones conferidas en la Ley del Sistema
Nacional de Registro de Datos Publicos,

Resuelve:

Expedir el presente ESTATUTO ORGANICO FUNCIONAL DE GESTION POR
PROCESOS DE LA DIRECCION NACIONAL DE REGISTRO DE DATOS
PUBLICOS.
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Anexo 2: Instrumentos técnicos para la creacion de  puestos
publicos

inisteri Quito — Ecuador
. Min o 0 Av. Republica de | Salvador y Suiza N.34183
de Relaciones Clemente Ponce y Piedrahita
LAREPUBIACA DEL. BCUADOR Laborales 023814000

FORMULARIO DE ANALISIS OCUPACIONAL
Formulario N° CLAS-P-04

A. IDENTIFICACION GENERAL:
INSTITUCION :

UNIDAD ADMINISTRATIVA:
DENOMINACION PUESTO:
APELLIDOS Y NOMBRES:
LUGAR DE TRABAJO:

B. MISION DEL PUESTO: Descripcién breve de la razén de ser del puesto que desempefia:

C.- ACTIVIDADES ESENCIALES DEL PUESTO: (Si es necesario, incluya mas filas)

F. INSTRUCCION FORMAL: Describa el nivel de instruccién formal que actualmente acredita o Gltimo afio aprobado:

TITULO

Educacién Bésica

Bachiller

Técnico - Tecnolégico Superior
Tercer Nivel

Diplomado Superior
Especialista

Maestria o PHD

H. DECLARACION DE LA O EL SERVIDOR

Declaro, expresamente, que lo consignado en este formulario es verdadero; que no he ocultado informacion alguna referente a las actividades, resposabilidades
atribuciones que ejerzo en mi puesto; y me responsabilizo por lo detallado en este documento:

FIRMADE LAO EL SERVIDOR FECHA

1. INFORMACION DEL SUPERIOR INMEDIATO

1. Rol que cumple 2. Supervisa a otros puestos:
NO PROFESIONAL
Administrativo Profesionales
Técnico Administrativos
Senicios
PROFESIONAL
Ejecucién de procesos de apoyo institucional No supenisa

Ejecucién de procesos

Ejecucion y supenvision de procesos institucional Si supendsa, indicar el nimero de puestos:

Ejecucién y coordinacién de procesos instituicional

3. Declaracion de Validacion:

Lo declarado por el Senidor es lo correcto, con las consiguientes excepciones, si no los hay escriba “Ninguno”

Nombre del Jefe Inmediato / Firma Denominacion del Cargo Fecha

1/2
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J. INFORME DE LA UNIDAD DE ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO

1.- Determine cual es el rol propuesto

NO PROFESIONAL
Administrativo

Técnico

PROFESIONAL
Ejecucion de procesos de apoyo institucional

Ejecucién de procesos

Ejecucién y supenision de procesos institucional
Ejecucion y coordinacién de procesos instituiciona

2.- Otros datos del senidor (marque con una "x" cuando corresponda)
2.1. El Senvidor retine los requisitos minimos para el puesto:

Si

No

2.3. Tiempo de senicio en la Institucién: 2.5. Puestos desempefiados en la Institucion:

Afos Meses

2.4. Tiempo de senicio en el dltimo puesto:
Afos Meses

3.- Informe: Realizado el andlisis de las actividades asignadas al puesto y el perfil de competencias disponible del senidor y sobre la base de lo previsto
en el Manual de Clasificacién de Puestos Institucional se procede a emitir un informe previo para:

Revisar B No Revisar B la clasificacion del puesto

De: A:

Analista responsable Lugar y fecha Responsable de la UATH

2/2
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LEVANTAMIENTO DE INFORMACION
DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO

1. Datos de Identificacion:

Institucién: Unidad:
Puesto: Cdédigo:
Nivel: Puntos:
Grupo Ocupacional: Grado:

Rol del Puesto:

2. Mision del Puesto:

3. Actividades del Puesto:

Actividades del Puesto

F CO CM | Total

Donde:
F = frecuencia de la actividad

CM = complejidad de la actividad

4. Interfaz del Puesto

CO = consecuencias por omisién de la actividad

Actividades Esenciales

Interfaz
Nombres de las unidades, puestos, clientes, usuarios o
beneficiarios directos de la actividad.

1/4
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LEVANTAMIENTO DE INFORMACION
DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO

5. Conocimientos Requeridos:

Actividades esenciales

Conocimientos

6. Instruccion Formal Requerida:

Nivel de Instruccion Formal

Especifique el nGmero de
afios de estudio o los
diplomas / titulos requeridos

Indique el area de

conocimientos formales
(ejemplo, administracion,

economia, etc.).

7. Experiencia Laboral Requerida:
Dimensiones de Experiencia Detalle
Tiempo de experiencia
Especificidad de la experiencia
Contenido de la experiencia
8. Destrezas Técnicas (especificas) Requeridas:
Destrezas Definicion RElCualiid
Alta | Media | Baja

Sujetarse al Catalogo de Competencias Técnicas:

2/4
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LEVANTAMIENTO DE INFORMACION
DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO

9. Destrezas / Habilidades Conductuales (Generales):

Destrezas

Relevancia

Definicién Alta | Media | Baja

Sujetarse al Catalogo de Competencias Conductuales:

10. Requerimientos de Seleccion y Capacitacion

Conocimientos / Destrezas Requerimiento de Requerimiento de

Seleccion Capacitacion

Liste los Conocimientos

Liste la Instruccién Formal

Liste el Contenido de la Experiencia

Liste las Destrezas Técnicas y Conductuales

3/4
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LEVANTAMIENTO DE INFORMACION
DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO

11. Valoracion del Puesto
COMPLEJIDAD DEL
COMPETENCIAS PUESTO RESPONSABILIDAD
Instruccion E . . Habilidades Condiciones de Tomade Rol del Control de
formal xperiencia Gestion Comunicaciéon trabajo decisiones puesto resultados
ELABORADO |:|
REVISADO POR APROBADO POR

ReForMADO [ |
FECHA: FECHA: FECHA: FECHA:
4/4
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© 00 ® Vinisterio
@ © ® @ deRelaciones
Laborales

FORMULARIO DE VALORACION DE PUESTOS

IDENTIFICACION GENERAL

INSTITUCION:

UNIDAD O PROCESO:

PUESTO:

CODIGO:

PERFIL DE COM

PETENCIAS DEL PUESTO

1. COMPETENCIAS

1.1 INSTRUCCION FORMAL

1.2 EXPERIENCIA

Educacion Basica

Bachiller

Técnico

Profesional - Tecnologia

Profesional - 4 afios

Profesional - 5 afios

Profesional - 6 afios o mas

Diplomado Superior

Especialista

Maestria o PHD

NO PROFESIONALES

Senicios Hasta 1 afio
Administrativo Hasta 1 afio
Técnico 1 afio

PROFESIONALES

Ejecucién de apoyo y tecnolégico Hasta 2 afios

Ejecucién de procesos 3 - 4 afios
Ejecucién y supenision de procesos 5 - 6 afios
Ejecucion y coordinacion de procesos 7 - 9 aflos

DIRECTIVO

Direccion de unidad organizacional 10 afios 0 mas

1.3 HABILIDADES DE GESTION

1.4 HABILIDADES DE COMUNICACION

1 2 3 4 5 1 2 3 4
I I [ | | |
2. COMPLEJIDAD DEL PUESTO
2.1. CONDICIONES DE TRABAJO 2.2. TOMA DE DECISIONES
1 2 3 4 5 1 2 3 4

3.- RESPONSABILIDAD

3.1. ROL DEL PUESTO

3.2. CONTROL DE RESULTADOS

NO PROFESIONALES

Senicios

Administrativo

Técnico

PROFESIONALES

Ejecucion de apoyo y Tecnoldgico

Ejecucién de procesos

Ejecucion y supenision de procesos

Ejecucién y coordinacion de procesos

DIRECTIVO

Direccion de unidad organizacional

4.- VALORACION TOTAL DEL PUESTO

Puntaje Total:

|5.- CLASIFICACION DEL PUESTO

Grupo Ocupacional:

Servidor Publico 5

Puesto Institucional :

6.- FIRMAS DE RESPONSABILIDAD

Fecha: [15 de julio de 2013 |

Firma:

Nombre:

Responsable de la Unidad o Proceso

Firma:

Nombre:

Maxima Autoridad

Firma:

Nombre:

Responsable de Recursos Humanos




Anexo 3: Instrumentos técnicos para la formacion y capacitacion del sector publico

Quito — Ecuador

00 @@ @®@® Ministerio * Republica del Salvador N34 - 183y Suiza
@ ® ® @ de Relaciones 923814000
* Clemente Ponce N15-59 y Piedrahita
LB IONA Bon Laborales 023947440

FORMULARIO DE DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

NOMBRE DE LA INSTITUCION:

LUGAR Y FECHA:

UNIDAD RESPONSABLE DE LA DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION:
RESPONSABLE DE LA ELABORACION DEL PLAN DE CAPACITACION:

FORMULARIO DC-DNC-01

PARA LLENAR EL PRESENTE FORMULARIO REALICE LA SIGUIENTE PREGUNTA!:

SEGUN LAS FUNCIONES QUE EJECUTEN EN FORMA INDIVIDUAL SUS SUBALTERNOS, ¢EN QUE TEMAS DE CAPACITACION CREE USTED DEBE DARSE OPORTUNIDAD O ENFASIS?

TOTAL Oj]o0o]J]ofo]ojojo]J]OojoOo]OfO]J]OfjO]J]OfO]J]O|O] O [0] [¢] 0]

APROBADO POR: AUTORIZADO POR:

DIRECTOR O JEFE INMEDIATO DE LA UNIDAD ADMINISTRATIVA SOLICITANTE 3 DIRECTOR DE LA UNIDAD DE ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO
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Quito — Ecuador
* Republica del Salvador N34 - 183 y Suiza
0

02381400¢
g * Clemente Ponce N15-59 y Piedrahita
LAREPUBACA DI BOUADOR 023947440
PLAN ANUAL DE CAPACITACION PARA LAS INSTITUCIONES DEL SECTOR PUBLICO FORMULARIO DC-PLANCAP-02

NOMBRE DE LA INSTITUCION:

LUGAR Y FECHA:

UNIDAD RESPONSABLE DE LA DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION:
RESPONSABLE DE LA ELABORACION DEL PLAN DE CAPACITACION:

o|o|o|ofe|o|o|e

TOTAL ofofofo|ojofof[Oo|O|OflOJO|O|O|O|OfO|O 0 0 0

ELABORADO POR: APROBADO AUTORIZADO

~

~
SERVIDOR RESPONSABLE DEL PROCESO DE
SEGUIMIENTO, DETECCION Y ELABORACION DEL PLAN DIRECTOR DELA UNIDAD DE ADMINISTRACION DEL AUTORIDAD O SU DELEGADO

ANUAL DE CAPACITACION TALENTO HUMANO
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FORMULARIO DE CONSOLIDACION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

NOMBRE DE LA INSTITUCIOMN:

UNIDAD RESPONSARLE DE LA DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACIOM:

RESPOMNSABLE DE LA COMNSOLIDACION DE NECESIDADES DE CAPACITACIOM:

LUSGAR Y FECHA:

FORMULARIO DC-CDMNC-03

TEMAS RELACIOMADOS COM EL AMBITO DE COMPETENCLA DEL

FECHS Mo, BEVENT OS TOTAL HORAS N SERWIIDORES: Mo SERWV IDORS S
MINISTERIO DE RELACIONES LABORALES
TOTAL
DESARROLLO PERSOMNAL
TEMAS RELACIONADOS COM EL AMBITO DE COMPETENCLA DEL FECHA Mo, EVENTOS TOTAL HORAS Mo SERWIDORES Ho. SERVIDORAS

MINISTERIO DE RELACIONES LABORALES

TOTAL

ELABORADD POR

SERVIDOR RESPOMSABLE DEL PROCESO DE SEGUIMIEMTO,

DETECCION ¥ ELABORACION DEL PLAN ANUNSL DE
CAPACITAGKIN

AUTORIZADD POR

DIRECTOR DE LA URIDWAD
ADMIMNISTRACION DEL TALENTO
HLUMAMNO
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Anexo 4: Instrumentos técnicos para la evaluacion del desempefio en el sector
publico

sl talin FORMULARIO MRL-EVAL -01 - MODIFICADO

TEANIP-Tsd DEL DESEMAERC FOR OOMAE TEMCTA F-A-T-RIE Tale]=

IHI:I:M:[EGE!-‘I‘HHBEL!E:TB: i Fecthékdadaa. O ¥ SEhoi
Nl 3ol
Paricdo % de Bkl i
Drescoripodtn oe Aotha o Imatiaador Bkt Cumpllicoe cumglimisnts | cumsimisss
il reen)
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£ & mac del oumplimisnts de La bodalidad de mestas v objadteoc oo adelandd v AFLICAEL + 4% M'EHET“
cammplld con objetivoc ¥ metas previcte para of clguilsnts periodc de
swaluackin ¥ | a
e o
Total Actividades Esenclales: 0%
[COMOCIMIERTOS # Conocimienio [] P! B c Hival da
— o
Total Comocimianices: 0%
%wmmﬂ P Comprlencas: ] Fastior: B
DEETREZAR Redevanaly Comportamisnto Obosrable  [—
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ICOMPETERCLIAE UHIIVERESLEE

& Competoncias:

0%
__

Total Compsatenclas Tecnlcss dal Pussio .
o

Fachor: L

ESTOE CAMPOE DEEEN 3ER LLEHADGE GELMSATORIAMENTE -

Comportamisnte Dhosreable R —
DEETREZA Fedevano by
AFREMOETANE CORTIMULIC
DIRSICIMIEHTON DIEL ENTOR RO
VR A IR
RELACIORIES HLUMASISE
ACTITUI AL AR
FIENTACK & LOG RESULTADSS
COREEM T AT D 5 ETR 0
- —
Total Compatanclas Universalea 0%
I
EM IHIGIATIA v LIDERAZGD Facior: 1E%
inﬂ.Em.m ot
DESCFRIPCION COMPORTARIENTS CBEERVAELE

[TRLAR T EF ECi e
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MIDAETTR

LLEM&R CL CAMPC DF LIDERADE0, 5000 PARA GUIINE S TEMGAN SERWVIDORDS SUSDRDIMADCS B0 SU RESPOM SADLIDWD DO S5 T

LIOE RAZGO
e — — I
Total Trabajo an Eguipo, Inkclativa y Liderazno 0%
DHEERWY AL FONE S DE] = SMELHATC (EN CAS0 DE G N HT-YH
GUEJAS DEL CRADADAND (PARS MDD DE LAE UARHE) IMFOR CIOMN FROVENIENTE DEL FORMULARID EVAL -2
Hombre d= la
Mo, CE APLICA DESCUENTO & LA % DE
mﬂl DEZCRIPCION FORMULARSO | mou et b Deseaelo | REDOCCION
TOT AL 7
RESULTADD DE LA
| NG |
ACTORES DE EVALUACION ALCANTADA
%)
ACad0nes Je (==stion o8 UEEn0 [¥I]

W ey i o
OMpEiancias tecnicas ol puesin 0L
OMpEtancias Lniversakes 0L
TA0a BN eulpo, INCatva y Liger 2250 o
valuacion del cudadano [ - | 00

PROCESD INCDRRECTOD
PROCESD INCDRRECTO

FLURCICEARY (&) EVALUATNE [A)

Fecha |dd 2333 |

CERTIFICT: Gus e evaiusdto @ (o aj servods (@] scordes sl proosdimen o de e nerme de Svaiuscodss Sel Desempefic.

I
FIRMLE
Evaluador o jefe iInmediaio
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S22e S M FORMULARIO IH!RL-EVAL-'C’IS )
Lahornie INFORME DE EVALUACION DEL DESEMPENC
Hombre de la Institucion :
Periodo de Evaluacion: Desde (dd/mmfaaaa) - Hasta (ddimm/aaaa);

Fecha :

ANALISIS DE RESULTADOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

CEDULA DE | DENOMIMALCION CALIFICACION DEL | CALIFICACION DEL | CALIFICACION ESCALA DE

APELLIDOS NOMBRES | \nenminap | pEL PUESTO UNIDAD CIUDAD JEFE INMEDIATO (%) | CIUDADAND | - %) TOTAL (%) CALIFICACION
0% 0% 0%
0% 0% 0%
0% 0% 0%
0% 0% 0%
0% 0% 0%
0% 0% 0%
{9, 0% 0%
0% 0% 0%
0% 0% 0%
0% 0% 0%
0% 0% 0%
0% 0% 0%
0% 0% 0%

1.- Todo servidor que en la escala de calificacion tenga wn resultado de REGULAR se deberd proceder acorde 3 lo gque dispone la norma de Evaluacién del Desemperio.
2 - Para todo servidor que en la escala de calificacion tenga un resultado de INSUFICIENTE, se debera proceder a realizar
el respectivo sumaric administrativo.
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Anexo 5: Encuesta aplicada al personal administrativo del IAEN

Disponible en el siguiente enlace:

https://docs.google.com/forms/d/133DJ-bTRLJEKLINtaOu9MFAdQXHV1HGJsd9G9b4w78tE/viewform

MERITOCRACIA EN EL SERVICIO PUBLICO

1. Qué definicion daria al término meritocracia?

1.- Suma de titulos académicos, certificados y puntajes aceptables en pruebas de idoneidad.

2.- Consecucion o superacion de metas y objetivos planteados en un determinado lapso de

tiempo.

Qué definicion daria al término meritocracia?

1 .- Suma de titulos
académicos, certificados y
puntajes aceptables en
pruebas de idoneidad.

M 2 .- Consecucion o
superacion de metasy
objetivos planteados en
un determinado lapso de
tiempo.

Elaboracion propia
¢ Cree que la aplicacién de meritocracia fomenta la discriminacién?

Sl NO

Cree que la aplicacion de meritocracia
fomenta la discriminacion?

m S|

= NO

Elaboracién propia
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3. ¢Cree usted que la meritocracia ayuda a mejorar el servicio publico que se entrega a la
ciudadania?

Sl NO

Cree usted que la meritocracia ayuda a mejorar el
servicio publico que se entrega a la ciudadania?

m Sl
B NO

Elaboracién propia
4. ¢Con que afirmacion vincula la carrera en el servicio publico?

Estabilidad laboral

Entrega de resultados institucionales
Experiencia por afios de servicio
Cumplimiento de normas y reglas
Meérito profesional

Con qué afirmacion vincula la carrera en
el servicio publico?

M Estabilidad laboral

0%

M Entrega de resultados
institucionales

M Experiencia por afios de
servicio

B Cumplimiento de
normas y reglas

B Mérito profesional

Elaboracion propia
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5.

¢En el ltimo afio se ha capacitado?

Sl NO

En el Ultimo ano se ha capacitado?

mSl
HNO

Elaboracién propia
Su capacitacion responde a:

-incrementar sus competencias o certificados en su hoja de vida
-resolver problemas recurrentes en su puesto de trabajo

Su capacitacion responde a:

M incrementar sus
competencias o
certificados en su hoja
de vida

M resolver problemas
recurrentes en su puesto
de trabajo

Elaboracion propia
¢ Queé criterio estima usted debe prevalecer en la evaluacién del servidor pablico?

Cumplimiento de procedimientos y decisiones establecidas por el jefe
Capacitacién técnica

Cumplimiento de metas y resultados institucionales

Titulos o preparacion académica
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8.

Qué criterio estima usted debe prevaleceren la
evaluacion del servidor publico?

0% 0% B Cumplimiento de

M Capacitacion técnica

M Titulos o preparacién
académica

procedimientos y decisiones
establecidas por el jefe

® Cumplimiento de metasy
resultados institucionales

Elaboracion propia

¢Se siente satisfecho con el sistema de administracion del talento humano que impera en el

sector publico ecuatoriano?

Sl NO

Se siente satisfecho con el sistema de administracion
del talento humano que impera en el sector publico
ecuatoriano?

m s
HNO

Elaboracion propia
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9. ¢Hasido sujeto de evaluacion del desempefio en su lugar de trabajo?

Sl NO

Ha sido sujeto de evaluacion del
desempeno en su lugar de trabajo?

mSs
ENO

Elaboracién propia

10. ¢Confia en los resultados obtenidos en la evaluacién?
SI NO
Confia en los resultados obtenidos en la
evaluacion?

mSs
= NO

Elaboracion propia
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11. Cree usted que el sistema para administrar el talento humano en el sector publico funcionaria
mejor sin meritocracia?

Sl NO

Cree usted que el sistema para administrar el
talento humano en el sector publico funcionaria
mejor sin meritocracia?

mSsl

ENO

Elaboracion propia
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Anexo 6: Entrevistas aplicadas al personal de Desarrollo Humano del IAEN

Quito, 24 de julio 2013

NOMBRE: Abogada Ximena Carvajal
CARGO: Directora de Desarrollo Humano

1. ¢Qué entiende por meritocracia en la carrera del servicio publico?

Meritocracia es un proceso, para que a través de la seleccion de personal se logre
retener al mas idéneo y mas calificado en el desempefio de un cargo publico.

2. ¢Como vincula la meritocracia con la Nueva Gestion Publica y/o Gestion
por resultados?

Todo nace del proceso de seleccion, si en una persona se califica los méritos
para ocupar un cargo publico, se vincula con el desarrollo de actividades de la
mejor manera y el servicio a la ciudadania, y asi logre desempefiarse de manera
adecuada.

3. ¢Cree usted que la meritocracia ayuda a mejorar el servicio puablico que se
entrega a la ciudadania? ¢Por qué?

Proceso innovador que no se hacia antes, proceso de seleccion que ayuda a

mejorar los estandares de calidad del sector publico, personas que por aptitud,
mérito y experiencia van a desempefar un puesto.

4. ¢En cumplimiento al marco legal de la unidad que Usted dirige puede
establecer como se aplica la meritocracia?

Dentro de las diferencias legales que rigen al personal del IAEN se trata de

establecer lo establecido en la LOSEP, que como norma complementaria

5. ¢Estableceria a la meritocracia como medio o como fin del subsistema del

Talento Humano que Usted dirige?

Meritocracia obviamente como medio, camino para, no es un fin o una meta.
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Quito, 23 de julio 2013

NOMBRE: Dr. Juan Carlos Manguia
CARGO: Analista de Desarrollo Humano

1. ¢Qué entiende por meritocracia en la carrera del servicio publico?

Lograr desempefiarse de la mejor manera con reconocimiento, con méritos y
educacion formal

2. ¢Cbémo vincula la meritocracia con la Nueva Gestion Publica y/o Gestion
por resultados?

Gobierno por resultados muy bueno, oportunidades para lograr objetivos. En el
IAEN no se encausa el GPR . La meritocracia estaria en los responsables de
area y en el cumplimiento de metas por area.

3. ¢Cree usted que la meritocracia ayuda a mejorar el servicio pablico que se
entrega a la ciudadania? ¢Por qué?

Claro, deberia ser asi, porque con profesionales bien reconocidos deberian
ofrecer un buen servicio.

Un aspecto limitante en la carrera, en vista que en personas con nombramiento
prefieren la estabilidad al riesgo de participar un concurso de méritos y
oposicién para mejorar de cargo.

4. ¢En cumplimiento al marco legal de la unidad que Usted dirige puede
establecer como se aplica la meritocracia?

En el proceso de seleccion.

5. ¢Estableceria a la meritocracia como medio o como fin del subsistema del
Talento Humano que Usted dirige?

Meritocracia es un medio, con el que se puede llegar a cumplir objetivos.
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