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Introduccion

El desarrollo de la presente investigacion se realiz6 en la Direccion Distrital de
Educacion 12D05 Palenque — Vinces con el objetivo de determinar cuales son los
principales inconvenientes que se suscitan en la administracion, de esta manera influye en
el desempefio laboral de forma individual y colectiva del talento humano, situacion muy
importante de estudio debido a que la institucién tiene como principal misién disefiar
estrategias y mecanismos necesarios para asegurar la calidad de servicios educativos del

distrito.

Este tipo de empresas se rigen bajo leyes de funcidn publica que proporcionan los
lineamientos necesarios en el desarrollo de las actividades administrativas de los
colaboradores de la institucion, y de esta manera son sometidas a controles mediante
organismos competentes para verificar que los fondos publicos sean administrados de la
mejor manera, es decir las contralorias son los principales entes reguladores de la
direccion distrital que velan por la excelencia del desempefio en las organizaciones del

estado.

En la actualidad la Direccién Distrital 12D05 Palenque — Vinces sobrelleva problemas
internos relacionados con el desempefio a causa de diversos factores como la poca
comunicacion entre el director y el personal de las diferentes unidades distritales, esto
hace que se refleje la falta de compromiso, el incumplimiento de sus tareas asignadas y
ademas la desmotivacion en el talento humano, lo cual provoca que el colaborador no
tenga interés en realizar las actividades que garanticen una adecuada atencion a los

usuarios.



Por esta razon es que el propdsito del estudio de caso es analizar las falencias o errores
que impiden el buen desempefio del personal en la direccion distrital en la que se utilizo la
sub linea de investigacion modelo gestién administrativa y en la parte metodoldgica se
aplicé el tipo de investigacion descriptiva porque permitio conocer la realidad de
situaciones, personas y/o eventos, y ademas la recoleccion de informacion por medio de
las encuestas al personal en la direccion distrital, entrevista al director, al mismo tiempo
con la aplicacion de la observacion directa como aporte para el andlisis y desarrollo de la

problematica de la institucion publica.



Desarrollo

En el Ecuador a partir del 2012, se planted la reestructuracion del Ministerio de
Educacion que configuré nuevos escenarios de dominio y relacion a traves de la
implementacién de las zonas, distritos y circuitos, lo que implico que los trdmites ya no se
realicen en la planta central ubicada en la ciudad de Quito, sino que los ciudadanos podran
realizarlos en lugares cercanos al domicilio, de esta manera brindar un servicio con
eficiencia y eficacia siendo una nueva etapa en la realizacion del servicio publico con una
distribucion de personal capacitado e idoneo encaminado hacia la mejora de la gestion y

del desarrollo profesional.

Segun Mufioz L, Beddn T, & Salcedo (2014) menciona que “El propdsito principal de
esta nueva estructura es alcanzar dos objetivos: i) garantizar los derechos humanos a través
de la prestacion de servicios publicos con eficiencia, calidad y calidez; y, ii) una gestion

publica eficiente, cuya accion colectiva conlleve al Buen Vivir”.

La implementacion del nuevo modelo de gestion educativo estd en desarrollo
progresivo en todo el territorio ecuatoriano, incluye las nueve zonas educativas
seccionadas en subsecretarias de Quito y Guayaquil, asi como los 140 distritos educativos
y 1.117 circuitos educativos ademas de todas las éreas, secciones y direcciones del

Ministerio de Educacién.

La poblacion objetivo abarca todos los usuarios del sistema nacional de educacion,
incluyendo estudiantes, ex estudiantes de todos los niveles y modalidades, docentes y

autoridades de establecimientos fiscales, fiscomisionales y particulares del Ecuador.



Ademas, abarca a todos los funcionarios del Ministerio de Educacion a nivel central, de
las coordinaciones educativas zonales y de las direcciones provinciales de educacion

hispana y bilinglie que se encuentran en transicion hacia los distritos.

El distrito de educacion 12D05 Palenque — Vinces fue creada el 25 de enero del 2012 a
través del acuerdo ministerial 104 — 12 suscrito por la profesora Gloria Vidal Illingwhorth,
en su calidad de ministra del Ecuador, el mismo que establecio que sera integrado por las
instituciones educativas publicas y privadas, de todos los niveles y caracteristicas,

ubicadas en su territorio de competencia.

Las parroquias concernientes a su jurisdiccion pertenecen a Vinces, Antonio Sotomayor
y Palenque; al principio del periodo lectivo 2015 — 2016, ademas la direccion distrital
tiene bajo su competencia 160 planteles en estado activo clasificados en 10 instituciones
particulares, 2 instituciones municipales, 3 instituciones fiscomisionales y 145

instituciones fiscales.

La direccion distrital se localiza en las calles Rocafuerte y Mayaico perteneciente al
cantdén Vinces, la cual cuenta con 44 servidores que se encuentran distribuidos en
diferentes unidades distritales tales como: direccion, atencion ciudadana, asesoria juridica,
apoyo, seguimiento y regulaciéon, operaciones y logistica, financiero, tecnologia,
informacion y comunicacion, planificacién, administracién escolar, gestién de riesgo,

administrativo y talento humano.



En la evaluacion del desempefio de la direccion distrital esta a cargo de Planta Central
de Quito, la cual emite de manera mensual un reporte al director, del desempefio de la
entidad en comparacion con las demas direcciones a nivel nacional es por esto que en el
afo 2017 y en el presente afio se encontrd en las ultimas posiciones. Ademas, esta
evaluacion expresa la productividad de cada una de las areas de la organizacion que estan
enfocadas a brindar servicios a la ciudadania, por medio de los tramites atendidos dia a dia

por los colaboradores de la institucion.

En la aplicacion de la evaluacion del desempefio seria un error pensar que es una
herramienta de control y obligacién; es decir no se trata de evaluar para sancionar, sino
para corregir al instante el problema que acarrea dificultad en el desarrollo de las
actividades. EI método de evaluacion de desempefio tiene como propdésito evaluar,
examinar y desarrollar conocimientos, destrezas, experiencias y conducta que demanda

toda empresa.

Mediante la informacién que se obtuvo por el reporte nombrado en el parrafo anterior,
reflej6 que la institucion presenta un bajo nivel de desempefio por parte de sus
colaboradores, lo cual es muy notable al momento en que realizan las actividades
asignadas por sus superiores, y en la atencion de los tramites que realizan los usuarios, que

no son contestados a tiempo o en el debido plazo que deberian ser atendidos.

Esto se produce debido a que la unidad distrital de atencidn ciudadana es la area
encargada de receptar los tramites que compete a todos los departamentos a través del
Modulo de Gestion de Atencion Ciudadana (MOGAC) el cual son direccionados hacia el

area en que el ciudadano solicita el servicio para darle la respectiva respuesta dentro del



plazo establecido que son tres dias, pero en ciertos casos las unidades distritales no
observan dicha actividad o no encuentran la manera de resolver dichas diligencias donde
se evidencia una falta de comunicacion con el personal de esa area para darle a conocer el
incumplimiento de la labor asignada, en efecto provoca un perjuicio a los departamentos,

la organizacion y el ciudadano que requiere la documentacion.

Ademas, el no realizar las actividades y tareas en el tiempo estipulado produce una
fuerte presion del talento humano y por parte de la institucion genere un mal servicio
debido al retraso en la entrega del tramite a la ciudadania , pues dichas labores vienen
sujetas y correlacionadas con el monitoreo que realiza planta central , que al no concluir
estas, conllevan al incumplimiento de los objetivos estipulados en la ley, dado que este es
un ente publico y maneja recursos del estado por lo cual obtiene un Ilamado de atencién

por el mal desempefio de las funciones.

La poca comunicacién que existe en el distrito es un componente que no permite que se
realicen las labores de una manera adecuada por parte de los servidores, creado por el
desanimo al momento que un compafiero de labores no cumple con sus funciones, lo que
provoca desconformidades al resto del personal, ademéas de poca oportunidad de
expresarse por tal falta de compromiso, de esta manera se produce criticas por su forma de

trabajar.

Dessler & Varela (2015) afirman que “la comunicacion es el proceso por el cual se
transmite informacion y significados de una persona a otra y de relacionarse a traves de
ideas, hechos y valores” (pdg. 45). También une a las personas para compartir

sentimientos 'y conocimientos, para comprender acuerdos entre ellos. En toda



comunicacion existen por lo menos dos personas: la que envia un mensaje y la que lo
recibe. Una persona sola no puede comunicarse: el acto de comunicacion solo tiene lugar
si existe un receptor. Las organizaciones no existen ni operan sin comunicacion; esta es la

red que integra y coordina todas las partes.

El desempefio laboral es significativo en la direccion distrital porque, aunque posee una
estructura organizacional, sino existe una adecuada comunicacion interna para todas las
unidades no se podra conseguir una mejoria en la productividad laboral. Porret (2014)
explica que: “La productividad laboral es como el acto mas valioso de la organizacion en
el capital humano, pero de manera especial en los colaboradores que utilizan su
experiencia y conocimientos en el cambio, la innovacion continua, la calidad de trabajo y

servicios”. (pag. 36)

De esta manera las relaciones interpersonales en la direccion distrital se ven afectadas y
como esta problematica influye en los colaboradores, es por aquello que se determind
mediante la observacion que dos unidades distritales no tienen una aceptacion favorable
por parte de sus compafieros debido a las actitudes negativas que tienen, creadas a su vez
por el mal desempefio que mantienen algunos compafieros, 1o que no permite que ni una
parte de esta se desarrolle correctamente, es importante tomar en cuenta este aspecto a
tiempo dado que las relaciones interpersonales deterioradas puede llegar a provocar
graves molestias al distrito. Segun Robbins, Decenzo, & Coulter (2013) afirma que:

Las relaciones interpersonales se constituyen por dos 0 mas personas, que llega a ser

una parte esencial de la vida para el ser humano, tanto en el area familiar, laboral y

social. Dentro de una empresa son de gran importancia puesto que permiten establecer



y mantener relaciones adecuadas que permitan a los colaboradores desenvolverse con

eficacia en el &mbito laboral. (pag. 405)

Sin embargo, con el panorama anteriormente analizado, las relaciones interpersonales
dejan de ser moderadoras y se convierten en fuentes de estres para el personal, que segun
Gaspar (2012) “hace referencia de que el colaborador con estrés laboral sienta demasiada
presion en su trabajo, que su esfuerzo no estd siendo reconocido como debe de ser,
generando un clima negativo. Muchas veces la acumulacion de mucho trabajo genera el
estrés, ocasionando que el colaborador no desempefie su labor de manera eficiente”. (pag.

21)

Debido a que los colaboradores también son los encargados de llevar a cabo los
proyectos administrativos que solicita cada mes la coordinacion zonal 5, en las reuniones
que existen no comunican sus respectivas ideas y no comparten tiempo donde cada area no
Ilega a un consenso de cdmo se realizara dicha actividad, en donde se observa de manera
inmediata la falta de trabajo en equipo. Segin Sanchez (2013) menciona:

Que un grupo de personas es cien veces mejor que uno solo. En toda entidad publica o

privada el apoyo mutuo entre comparieros de trabajo contribuye a un mejor desarrollo

laboral y social, de esta manera estamos influyendo de una manera positiva y

generando mayor comparfierismo”. (pag. 67)

El trabajo en equipo es la base primordial en la que se debe apoyar un sistema de
gestion eficiente, es decir la superacion de la organizacion depende en gran parte de la
compenetracion, la comunicacion y el compromiso que existe entre sus colaboradores, sin

embargo muchas veces tanto los analistas y técnicos del distrito en las reuniones de
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trabajo, se desarrollan en condiciones inadecuadas y se ven afectados por problemas de
comunicacion al quererse dirigir con los compafieros que no tienen una buena relacion
laboral, es por ello que debido a esta situacion los servidores al notar sefiales de
desagrado por parte de los compaferos se sienten incomodos y de esta manera no
colaboran de forma eficaz, torndndose un ambiente laboral no idéneo para el desarrollo de

las actividades. Segun Chiavenato (2012) menciona que:

El ambiente entre los miembros de la organizacion se llama clima organizacional y esta
estrechamente ligado al grado de motivacion de las personas, por lo tanto, se basa en
los estados emocionales de los colaboradores, los mismos que son producto de la forma
en que ellos perciben diversos aspectos dentro de su empresa, ya sea sobre la
comunicacion, liderazgo de sus jefes, sus perspectivas de desarrollo, el reconocimiento

que reciben o el sistema de compensaciones”. (pag. 27)

No solo el error es de parte de los colaboradores sino también es esencial mencionar
que los jefes de las unidades distritales no cumplen por completo sus roles, quienes
demuestran una falta de compromiso en el cumplimiento del manual de funciones, este
altimo expresa que la figura del lider, dentro del departamento no se desempefia de una
manera apropiada, esta es una causa de que no se ejecute un buen desarrollo por parte de
los colaboradores y de esta manera surge un impedimento para llegar a los objetivos. De
acuerdo con Garcia , Otero, Barra, & Leal (2013) manifiesta que el lider “Es la persona
que tiene capacidad de ser capaz de influir en colectivo de personas, haciendo que estos

trabajen con ahinco en la consecucion de las metas” (pag. 81).
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La desventaja de estos jefes departamentales es la de no poder buscar un buen nivel de
participacion de los miembros de la unidad con los demés compafieros en la realizacion de
los informes o proyectos, puesto que no desarrollan un alto compromiso y genera un
ambiente de irrespeto, desconfianza que no favorece el sustento de las buenas relaciones
personales e inclusive en esa actividad se crean conflictos debido a los diferentes criterios,
los cuales significan dificultades para que no se desarrolle con normalidad, hasta que

ocasionan un completo fracaso.

Es por ello que los jefes departamentales son una parte importante en la generacion de
los conflictos entre los colaboradores por la falta de una asesoria acerca de las diferentes
formas de enfrentar y solucionar los problemas que se presentan en la organizacion,

independiente de cual fuera el caso, segin (Pereira Reyes, 2012, pag. 5)

La resolucion y el manejo de los conflictos es un tema que se da en la actualidad dentro
de las organizaciones, como la forma de dispensar los ambientes laborales donde se
generan desacuerdos e inconformidades que a traves de la utilizacion de herramientas
gerenciales permite resolver las diferencias prevaleciendo el interés general de la

organizacion.

Es de vital importancia que exista un fuerte liderazgo, puesto que de ese aspecto
dependera la comunicacion que exista dentro de la organizacion pueda desarrollarse, un
aspecto importante que se menciona es la comunicacion, pues este sera el encargado de
informar las politicas de las empresa, los objetivos departamentales y ademas establecer
las actividades que cumpliran los colaboradores, es por esto que el rol del lider es también

saber escuchar las opiniones o problemas que se presenten, el realizar esto permitira
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prevenir posibles litigios que afecte el clima laboral. Segun Gibson, lvancevich, &

Donelly (2013) afirma que:

El clima laboral se refiere al conjunto de percepciones que comparte cada uno de los
miembros de una organizacion; claro estd, respecto al trabajo, el ambiente fisico en el
que se desenvuelve las actividades laborales, las relaciones interpersonales; es decir, las

diversas formas y momentos que afectan el desarrollo de la institucion. (pag. 24)

Todo estos problemas hace que el usuario que es el principal cliente de este tipo de
instituciones publicas no esté satisfecho con el servicio, y es algo obvio, debido a que
muchos de los tramites que se solicitan en la direccion distrital son de caracter urgente, por
alguna peticion que tiene que ser presentada en un rango determinado de tiempo, muchos
de estos en el campo escolar, como lo es el traslado de institucion educativa de un
estudiante de primaria a otra, el cual es una informacidn que se necesita a tiempo, ya que
hoy en dia las escuelas se basan con cupos limitados para los estudiantes, lo cual genera

que si la respuesta no es factible, los nifios pueden perder un afio escolar

De este tipo de actividades se encarga la direccion de apoyo, seguimiento y regulacion
(ASRE), que es el delegado de realizar las transferencias de unidades educativas de los
estudiantes, pero en un periodo de tiempo, existe una aglomeracién de solicitudes para esta
actividad, y en muchas ocasiones no son correspondidas como en realidad los usuarios
desean, ya que por muchos procesos recibidos, hace que la respuesta de los mismos

demore de uno a cinco dias, y es esto lo que genera la insatisfaccion de la ciudadania.
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En la direccion distrital no solo se ha visto afectado el desempefio del personal, las
relaciones interpersonales, el trabajo en equipo y la falta de comunicacion sino también ha
afectado la imagen institucional de la misma, debido a que el mando de la direccion suele
cambiar de manera repentina debido a factores externos que tanto la ciudadania y los
funcionarios lo saben, es decir muchas de las personas que ingresan a laborar a la
institucion no lo hacen de la manera mas acorde a través de la postulacién o convocatoria
de méritos y oposicion, esta es una de las razones por la que no existe una comunicacion
estable y accesible, por lo que es notable en el ingreso de las personas fue por medio del

trafico de influencias.

Segun el Codigo Organico Integral Penal (2014) menciona en el Art.285 que los
“servidores publicos o personas con potestad estatal que abusa de su carga, funciones o
relacion jerarquica ejerzan influencia en otro servidor publico para obtener un acto o

resolucion a sus propios intereses o el de terceros”. (pag. 96)

Mediante el ingreso de profesionales a traves del trafico de influencias en la direccion
distrital, en ciertos servidores publicos se han visto efectos por los cambios paulatinos y el
ingreso de nuevo personal, lo cual provoca que no exista estabilidad laboral donde
(Mauno, Kinnunen, Makikangas, & Natti, 2015) menciona que “La estabilidad laboral
consiste en el derecho que un trabajador tiene a conservar su puesto de trabajo de no

incurrir en faltas previamente determinadas o de no acaecer en circunstancias extrafias”

Cuando existe una alta rotacion del personal, es normal que este tipo de situacion influya
de manera negativa en la continuidad y en el cumplimiento de lo planificado, y la parte mas

afectada por estos acontecimientos son colaboradores de la institucion, en general, es por esto



14

gue nadie tiene un puesto de trabajo de manera permanente, exceptuando las personas que
tienen nombramiento, y al efectuarse estos actos es que la eficiencia de los mismos
disminuye, dandole poca importancia a las tareas que se le asignan debido a que ya conocen

que cuando existen cambios de directores, cambian de personal de manera inmediata.

Hay que tener en cuenta también, que dentro de la direccion distrital de educacion no se
han manejados muy bien las relaciones interpersonales, la comunicacién y el trabajo en
equipo por lo que se ve afectado la productividad de los servidores publicos al momento de
realizar las actividades, se entiende que el desempefio que se maneja dentro de la institucion
se mostro a través de los diferentes acontecimientos presentados en este estudio de caso, pero
una de las problematicas inmersas en el desarrollo de las tareas de cada una de las unidades
distritales tiene que ver en gran parte de la impuntualidad al momento del ingreso y salida del
distrito. Segun (Lopez, 2012) en su obra “Manejo del personal a la direccion de personas”

menciona:

La puntualidad es una actitud humana considerada en muchas sociedades como la virtud
de coordinarse cronoldgicamente para cumplir una tarea requerida o satisfacer una
obligacion antes o en un plazo anteriormente comprometido o hecho a otra persona,
ademas es necesario para dotar la personalidad de carécter, orden y eficacia, pues vivir
este valor en plenitud esta en condiciones de realizar més actividades, desempefiar mejor

el trabajo, ser merecedores de confianza

Cabe mencionar que el manejo de la puntualidad se realiza a través de un control de
asistencia manual mediante las entradas y salidas que genera dificultad en la adaptacion

del sistema en el cual los servidores publicos cometen fallas al incumplir con el horario de
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trabajo, de esta manera el personal no toma con responsabilidad la hora de ingreso/salida

de la institucién publica. Segun Jara (2014)| afirma que:

El control de personal o control interno es un proceso administrativo desarrollado a
través de una serie de instrumentos con el fin de conocer y registrar todas las
incidencias que sobre presencia, puntualidad y desempefio se pueden dar entre el

personal de una empresa. (pag. 1)

Ademas, el Art. 22 de los deberes de las o los servidores publicos establece que; “es
deber de las y los servidores publicos cumplir de manera obligatoria con su jornada de
trabajo legalmente establecida, de conformidad con las disposiciones de esta Ley” (Ley

Orgénica de Servicio Publico, 2016, pag. 14).

El control por parte de los supervisores, conlleva a que el personal no dé importancia al
cumplimiento en el horario, la falta de comunicacion interna y relaciones interpersonales de
los subalternos a sus jefes inmediatos para solicitar o justificar los permisos oportunamente,
son muchos los motivos tales como, irresponsabilidad y desorden en su horario personal,

contratiempos o calamidad doméstica, pretextos y excusas ingeniosas.

Mediante el instrumento de recoleccion de informacion empleado a los colaboradores del
distrito de educacion se determind que para el registro de asistencia y tiempo utilizan un
sistema de control fisico en una nomina impresa, por la averia temporal del biométrico
corroborando que, si existe, pero no en su totalidad el compromiso y responsabilidad por
parte de los funcionarios en registrar sus entradas y salidas de la institucion. Asi mismo

realizan el respectivo proceso de informar mediante informe la salida de la institucion a



16

recorrido en instituciones educativas, caso contrario de no hacerlo se procederia segun el
régimen disciplinario en tres pasos:

1. Llamado de atencion verbal

2. Llamado de atencion por escrito

3. Sancion pecuniaria (sancion economica donde debitan del rol de pago el 10 % del

sueldo).

Los motivos antes mencionados no permiten que el servidor pablico tenga un buen
desempefio, es por esto que la direccion distrital no puede brindar un excelente servicio
debido a que en ciertas ocasiones los usuarios se acercan a las unidades distritales para
conocer o retirar el tramite realizado, pero debido a la impuntualidad de los servidores
publicos las personas pierden tiempo o en ciertas ocasiones no cumplen con el tiempo
estipulado en la entrega de informes que solicita coordinacién zonal 5 ubicada en la ciudad

de Milagro.

Es importante sefialar que la ausencia del personal en el control de asistencia y tiempo
involucra una desventaja primaria y secundaria, que afectan tanto a la organizacion y el
personal. El primer efecto trae como resultado del retardo e incumplimientos de objetivos
previstos, si los empleados no se presentan a trabajar, el flujo de trabajo se interrumpe y con
frecuencia las decisiones importantes se posponen, ocasionando baja productividad. “Esto
significa que el ausentismo laboral es el término empleado para referirse a las faltas o

inasistencias de los empleados al trabajo”. (Carrasco, 2013, pag. 34)

El segundo efecto estd involucrado con el beneficio de los colaboradores a través de las

horas que laboran en la entidad, debido a que la analista de la unidad distrital de talento
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humano, quien es la responsable del registro de asistencia y tiempo de los servidores
brinda esta informacion a la division distrital financiero para la debida formulacion de
roles de pago del personal, el cual debe manejar el tiempo laboral tanto de las jornadas
ordinarias como extraordinarias, donde los subordinados que no tuvieron la puntualidad y

la responsabilidad con el sistema de control se ven afectados en la remuneracion mensual.

Cabe mencionar que también es relevante el reconocimiento de horas extraordinarias en
el cual Lastra (2014) menciona que: “Las horas extraordinarias son aquellas que por la
mision que cumple la institucion o sus servidores, no puede sujetarse a la jornada Unica y
requiere de jornadas, horarios o turnos especiales y que son debidamente remuneradas”.

(pag. 328)

Pero a través del de un analisis que se realiza al distrito, este no cumple con dicha
norma establecida en el Ministerio de Relaciones Laborales, es por esto que la unidad
distrital de tecnologia, informacion y comunicacion cuando se presenta la fecha de
rendicion del examen ser bachiller realizan actividades como visitar a instituciones
educativas que tienen laboratorios para verificar los equipos de computo y conexion a
internet y de ser necesario solucionar el inconveniente si lo tuvieren, el cual lo realizan en
horas no laborales donde no tienen la manera méas oportuna de dejar estipulado el total de
horas de esa actividad por motivo que existe un control de asistencia manual y la entidad

los fines de semana se encuentra cerrada.

Por estos motivos el personal al notar este tipo de irregularidades, baja el rendimiento,
el cual menciona que la compensacion de los colaboradores puede ser una herramienta

efectiva en la mejora del desempefio, en la motivacion y en la satisfaccion lo que a su vez
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contribuye a obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva. Por el contrario,
la falta de satisfaccion con la compensacion obtenida puede afectar a la productividad de
la organizacion, poner en evidencia un deterioro en el clima laboral, disminuir el
desempefio o productividad, e incrementar el ausentismo, la rotaciéon y otras formas d
protesta pasiva, tales como quejas, descontento y falta de satisfaccion con el puesto. (Gan,

2013, pag. 38)

El desempefio del personal siempre sera un tema de estudio constante dentro del
distrito, siendo objeto de analisis el talento humano, su nivel de productividad y capacidad
que este demuestre en el transcurso de su labor. Tomando en consideracion que esta se
manifiesta como parte de la cadena de fuerza que permite el desarrollo del servicio que
brinda la entidad; muchos de estos factores de deficiencia de desempefio esta relacionado
de manera directa con la ausencia de motivacion por parte de los directores, tanto
departamentales como del director general, en este tipo de instituciones publicas donde no
existen comisiones ni ingresos extras por el cumplimiento de su trabajo, es normal que
haya algun tipo de incentivos, y a eso se llama motivacién. Segun el enfoque gerencial de

Hellriegel, Jackson, & Slocum (2013):

La motivacion se concentra en cémo los comportamientos de los administradores
influyen en la satisfaccion y motivacion de sus colaboradores. Los administradores
pueden motivar y satisfacer a los funcionarios en forma directa mediante comunicacion

personal, al establecer metas realistas y brindar reconocimiento”. (pag. 36)

Cabe recalcar que existen tipos de motivaciones, las mismas que podrian ser aplicadas

en la institucion investigada, como son:
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Incentivacion econémica
Promocion profesional

Formacion de los empleados publicos

Conclusiones

La Direccion Distrital 12D05 Palenque — Vinces Educacion presentd una problematica

que engloba las diferentes formas de vivencias que se observa a diario en la

administracion pablica, es por aquello se han obtenido las siguientes conclusiones:

El desempefio laboral del distrito de educacion se va deteriorando en funcion a
la falta de compromiso por parte de funcionarios que no entregan a tiempo los
tramites solicitados por parte de la ciudadania.

La falta de comunicacion entre servidores publicos y unidades distritales no se
desarrollan con normalidad debido a las malas relaciones interpersonales que
provocan conflictos al momento de generarse una actividad en equipo, esto hace
que el personal no tenga un buen desenvolvimiento y no pueda acotar con ideas
para el desarrollo de la tarea.

La inestabilidad laboral que le plantea el distrito al cambiar la direccidn, es una
de las causas que los colaboradores no desarrollen bien las actividades y no
brinden un servicio de calidad a la ciudadania.

La direccion distrital de educacion no toman medidas inmediatas para
perfeccionar el control de asistencia y tiempo del personal debido a que lo
realizan de manera manual, que conlleva por parte del personal no dé

importancia al cumplimiento en el horario y de sus actividades.
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e Los colaboradores pierden motivacion y voluntad de realizar el mejor esfuerzo y
dedicacion en beneficio del desarrollo de la institucion, por no reconocerles las

horas extraordinarias.
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ANEXOS
Anexo 1

UNIVERSIDAD TECNICA DE “BABAHOYO”
Facultad de Administracion, Finanzas e Informatica
Escuela de Administracién de Empresas y Gestion Empresarial

ENCUESTA DIRIGIDA AL PERSONAL DE LA DIRECCION DISTRITAL 12D05
PALENQUE — VINCES — EDUCACION

1. ¢Consideras que dentro de la direccion distrital se brinda adecuadas

condiciones de trabajo?
Ambiente laboral

Pago remunerativo

Estabilidad laboral

00400

Ninguno

2. Consideras que al existir conflictos entre el personal, presentas:
Agotamiento laboral

Estrés

Problemas de salud

IRERERE

Desgano
3. En caso de los conflictos que surgen entre las personas que laboran en la
organizacion que estrategias se utilizan en la organizacién
Dejar que las personas resuelvan solas el problema

[]
Ignoran el problema [ ]
[]

Arbitrar para lograr una resolucion razonada



4.

5.

6.

Consideras que el distrito, te brinda estabilidad laboral
Si

No

Las relaciones interpersonales en la direccion distrital son:
Armoniosas

Cooperativas
Solidarias
Conflictivas

¢Existe una buena aceptacion de las personas en los grupos
Si

No

IRipuRl

de trab

gl

ajo?

23

¢Ha recibido Ud. Alguna forma de incentivos y/o reconocimiento por haber

trabajado horas extras?
Reconocimiento econdmico

Dias libres
Entrega de certificados

Ninguno

ERNRERE
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Anexo 2

UNIVERSIDAD TECNICA DE “BABAHOYO”
Facultad de Administracion, Finanzas e Informatica
Escuela de Administracion de Empresas y Gestion Empresarial

ENTREVISTA DIRIGIDA AL DIRECTOR DE LA DIRECCION DISTRITAL 12D05
PALENQUE — VINCES — EDUCACION

1. ¢En el distrito realizan reuniones en las que socializan a los colaboradores el

desempefio de cada uno o de posibles sugerencias para mejorar un bajo rendimiento?

2. ¢Existen en la Direccion Distrital algin método para medir el desempefio del

personal?

3. ¢Cuéando existe cambio de personal se realiza un tipo de reunién para la respectiva

presentacion?

4. ¢Si nota algun tipo de deficiencia en el desempefio del personal, realiza alguna

motivacioén para fortalecer dicho acto?

5. ¢Como cree que es la relacion interpersonal entre los colaboradores de la institucion?



6. ¢Cree usted que la puntualidad es una forma de evaluar el desempefio del personal?

Anexo 3
FICHA DE OBSERVACION

Lugar: Direccion Distrital 12D05 Palenque — Vinces EDUCACION

ASPECTOS VALORACION

EXC | MB B R M
Estado del desempefio laboral X
Trabajo en equipo entre colaboradores y X

unidades distritales

Condiciones de las relaciones X

interpersonales

Existencia de tensién laboral X
Efectividad en el manejo de posibles X
conflictos

Eficiencia con cumplir con las X
actividades

Fluidez en la comunicacién del personal X
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Puntualidad del personal
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