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INTRODUCCION

El Gobierno Autonomo Descentralizado Parroquial Caracol, es una institucion que
pertenece al sector publico no financiero, se encarga de impulsar el desarrollo territorial de la
parroquia antes mencionada, fue fundado en el afio de 1570 con el nombre de Junta
Parroquial Rural de Caracol que con las reformas de los Gobiernos ahora se lo conoce como
Gobierno Autonomo Descentralizado (GAD), esta entidad representd el lugar donde se
desarrollo el presente estudio de caso, con el tema: RENDIMIENTO LABORAL DE LOS
FUNCIONARIOS DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO

PARROQUIAL CARACOL.

Las técnicas que se emplearon para la respectiva obtencién de informacion en el GAD
Parroquial Caracol, institucion objeto de estudio fueron la entrevista y la encuesta, técnicas
necesarias para la obtencion de informacion certera, veraz y directa, que ayudo al correcto
desarrollo de este trabajo investigativo, utilizando datos reales que permitio evidenciar los
inconvenientes que se presentan en la mencionada entidad publica, debido a que si no existe

una adecuada relacién laboral, no se evidencian los resultados que espera una organizacion.

La sublinea de investigacién que se relaciona con este estudio de caso es el Modelo de
Gestion Administrativa, debido a que los factores que se analizaron estan relacionados con
las gestiones que realizan los funcionarios publicos en el GAD Parroquial Caracol y porque
esta direccionada al analisis de las actividades administrativas del mismo, ademas la
metodologia que se utilizd en la entidad publica fue el método inductivo, aquel método
considerado como una estrategia de razonamiento logico, por ello esta investigacion va de lo
particular a lo general, la cual permite conocer las causas del deficiente rendimiento laboral

que se presentan en los que laboran en la institucion.



En base a los resultados obtenidos, se puede mencionar que los funcionarios publicos del
GAD Parroquial Caracol tienen una deficiente relacion laboral con la persona que preside la
institucion, lo cual impide que se realicen correctamente las actividades y labores diarias,
puesto que al no existir una comunicacién interna no se evidencia un resultado factible
esperado por la entidad publica en cuanto al rendimiento laboral individual y colectivo de los

colaboradores.



DESARROLLO

El Gobierno Auténomo Descentralizado Parroquial Caracol, fue fundado en el afio de
1570 con el nombre de Junta Parroquial Rural de Caracol que con las reformas de los
Gobiernos ahora se lo conoce como Gobierno Auténomo Descentralizado (GAD), se
encuentra ubicado en la calle Buenaventura Burgos detras del parque central de Caracol,
pertenece al Cantén Babahoyo, Provincia de Los Rios, esta entidad publica tiene como
responsables a un presidente, un vicepresidente, un vocal alterno y tres vocales principales,
los cuales conforman la Asamblea Parroquial y quienes tienen el compromiso de cumplir las

metas propuestas durante el periodo (2019-2023).

Los Gobiernos Autonomos Descentralizados (GAD), considerados anteriormente como
Juntas Parroquiales se encargan de impulsar el desarrollo territorial referente a sus

competencias, por tal motivo el articulo 66.- junta parroquial rural establece que:

La junta parroquial rural es el érgano de gobierno de la parroquia rural. Estara
integrado por los vocales elegidos por votacion popular, de entre los cuales el
mas votado lo presidira, con voto dirimente, de conformidad con lo previsto en
la Ley de la materia electoral. ElI segundo vocal més votado sera el
vicepresidente de la junta parroquial rural. (Cédigo Organico de Organizacion

Territorial, Autonomia y Descentralizacion (COOTAD) Art 66, 2017, p. 33).

Entre los inconvenientes que se presentan en el GAD Parroquial Caracol, se hara mencion
al problema principal “rendimiento laboral” ya que un incorrecto rendimiento laboral en una
entidad publica, hace que exista carencia en las labores que se realizan cotidianamente,
ocasionando un resultado no esperado por la institucion, es por ello que esta investigacion
tiene como objetivo identificar los inconvenientes que se presentan en el GAD Parroquial

Caracol, los cuales desfavorecen de alguna manera en el rendimiento laboral e impiden



impulsar el desarrollo de las capacidades de los que laboran en dicha institucion, por esta
razén (Ramos, 2018), refiere que: “el rendimiento mejora y alcanza su punto maximo cuando

nos enfrenamos a retos y demandas que estan al alcance de nuestras posibilidades” (p. 183).

Esta investigacion se presenta debido a que en la actualidad existen falencias en el GAD
Parroquial Caracol con relacion al rendimiento laboral, en esta entidad pubica no existe
relacion laboral, los funcionarios se sienten desmotivados y no realizan a cabalidad las
actividades que les compete a cada uno de ellos por obligacién, actividades que no se ven
reflejadas en los resultados que la institucidn espera, ya que el rendimiento total de la entidad

publica dependera en gran medida del rendimiento de las personas que la conforman.

Para el avance de este estudio de caso se opt6é por utilizar el método inductivo, aquel
método considerado como una estrategia de razonamiento l6gico, el cual favorecié en la
recoleccion de datos necesarios para llegar a una conclusiéon general de lo que se planted
investigar en el GAD Parroquial Caracol. Posteriormente, las técnicas necesarias para la
obtencion de informacion certera, veraz y directa fueron la entrevista y la encuesta, las cuales
ayudaron al correcto desarrollo de esta investigacion, utilizando datos reales que permitié
evidenciar los inconvenientes que se presentan en la entidad puablica, debido a que al no
existir una adecuada relacion laboral, no se evidencian los resultados que espera una
institucion.

Una de las causas que haya un déficit en el rendimiento laboral de los funcionarios
publicos del GAD Parroquial Caracol, es que no existe una correcta interaccion entre los que
forman parte de la institucion como se menciono anteriormente, con ello se suscitan mas
inconvenientes, tales como; un reducido espacio fisico, falta de recursos (humanos,
financieros, materiales y técnicos o tecnologicos), incumplimiento con la jornada laboral,

oficinas cerradas y el desconocimiento de la evaluacion del desempefio, se presentan estas



falencias debido a que en ésta institucion no suelen ser supervisadas las labores realizadas a

diario, la cual ayude a medir los resultados obtenidos.

Los factores que causan la falta de interaccion entre los colaboradores del GAD Parroquial
Caracol, es que no existe comunicacién, no se dan a conocer las actividades que le
corresponde a cada uno, la persona que preside la entidad tiene un liderazgo ineficiente, lo
cual genera en ellos la desmotivacion, puesto que al no existir un lider existira el sentimiento
de que nadie esta a cargo y que de alguna manera estos problemas van a impedir que se vea
reflejado en el trabajo de las personas que laboran en la institucion publica y en los objetivos
de la misma; entendiéndose por relacion laboral como afirma (Pérez & Fol, 2014),
“cualquiera que sea el acto que le dé origen, como la prestacion de un trabajo personal

subordinado a una persona mediante el pago de un salario”, (p. 13).

La comunicacion dentro de una organizacion es un tema de suma importancia para medir
el rendimiento laboral, ya sea en empresas publicas o privadas, disciplina que ayuda a
alcanzar los objetivos o las metas propuestas. Ahora bien, la comunicacion desde la posicion
de (Morat6, 2016) “como la interaccidn entre personas y en un nivel superior, como motor de
conocimiento, implica dar un paso adelante para concebir la comunicacion no solo como un

instrumento, sino como una estrategia que impregne toda la actividad de la empresa” (p. 10).

La actitud, el comportamiento (verbal y no verbal), la gestion de las
emociones, el nivel de autoestima, la inteligencia académica, la experiencia, la
empatia, la capacidad para resolver conflictos, la asertividad, etc., constituyen
aspectos que influyen en los procesos de interaccion personal y que
determinan que los mismos reviertan para la persona elementos positivos o

negativos, (Franco, 2017, p. 76).



En relacién a lo que argumenta el autor Franco, es indispensable que se inculque valores a
las personas que laboran en una institucion, organismo, entidad u organizacion, pues esto se

establece muy poco en el GAD Parroquial Caracol.

La motivacion en las personas es tan cambiante y relativa que es dificil de unificar, ya que
estd condicionada a las necesidades que desea cambiar el individuo, algo muy importante que
debe efectuar el lider de una organizacion con sus colaboradores, puesto que sin este
estimulo, los objetivos de la empresa no podran ser realizados con cabalidad, en las opiniones
de (Suédrez & Fernandez, 2016) “la motivacion es aquello que activa una determinada
conducta, en un sentido determinado, asi como la persistencia necesaria para alcanzar el
objetivo planteado” (p. 89). En relacion con lo que opinan Suarez y Fernandez, la motivacion
esta presente en todos los aspectos de nuestra vida y las personas necesitamos ser apreciadas,

valoradas y que nuestros esfuerzos sean reconocidos.

En el GAD Parroquial Caracol, los funcionarios pablicos no se sienten incentivados por el
trabajo que realizan, la persona que preside la entidad no propone un tipo de reconocimiento
a aquellos que realizan sus respectivas actividades demostrandolo en los resultados obtenidos
en base a su rendimiento laboral, entiéndase por incentivo segun (Balarezo, 2017) “un
incentivo es una situacion u objeto capaz de satisfacer una motivacion en los diferentes

niveles” (p. 104).

No existe una conducta favorable que ayude a que las personas se sientan identificadas
con la entidad publica, aquellas acciones normales y anormales de los funcionarios publicos,
por lo general se puede reducir este comportamiento en las personas, debido a que la
conducta se la puede predecir y controlar internamente implantando decisiones estratégicas,
la cual esta dirigida hacia determinados objetivos propuestos por una organizacion,

organismo, institucion o entidad.



En el GAD Parroquial Caracol, se han realizado gestiones para el traslado de las oficinas a
otro edificio, pero no han sido tomadas en cuenta, las realizan debido a que actualmente el
espacio fisico de la institucion es reducido, por ello la oficina del presidente se encuentra en
la misma &rea de los demas vocales, lo cual impide llevar a cabo reuniones, tener organizados
correctamente los materiales, desplazarse con facilidad e inclusive efectuar con fluidez los
trabajos respectivos, debido a que con este problema los funcionarios publicos no se sienten

satisfechos y por ende no laboran con eficiencia.

En términos generales, la palabra eficiencia hace referencia a los recursos empleados y
alcanzados, implica la capacidad de disponer de algun lider o de alguna actividad para
conseguir un objetivo o meta con el minimo recurso posible, algo que sucede en el GAD
Parroquial Caracol al momento de gestionar una obra a beneficio de los habitantes de la
parroquia y el desarrollo territorial de la misma. Entonces, la eficiencia en esta entidad se
basa en la utilizacion de los pocos recursos con los que disponen para la realizacion de alguna

actividad.

El resultado alcanzado en un entorno de trabajo se relaciona con los recursos disponibles
gue una institucion cuenta para poder lograr sus objetivos, esto dependera de las metas que
fija la para los personas que en ella laboran, algo que no sucede en el GAD Parroquial
Caracol, debido a que como no cuentan con los recursos disponibles, se desfavorece el
rendimiento laboral, lo que impide impulsar el desarrollo de las capacidades de las personas
que forman parte de la entidad, destacando las capacidades en las opiniones de (Cafiizares &
Carbonero, 2016), “cualidades, factores, potencialidades o recursos organico-corporales que

tiene el individuo” (p. 25).

Otro de los problemas que se presentan en el GAD Parroquial Caracol, es el

incumplimiento con la jornada laboral, los funcionarios pubicos no cumplen con las horas



planificadas de ingreso y salida de la entidad o no asisten regularmente a la institucion, es
decir, no cumplen con las horas establecidas en el Codigo del Trabajo, las cuales les compete
respetar por obligacién; El articulo 47.- de la jornada méaxima establece que, “la jornada
méaxima de trabajo sera de ocho horas diarias, de manera que no exceda de cuarenta horas
semanales, salvo disposicion de la ley en contrario (...)”, (Cédigo del Trabajo Art 47, 2019,
p. 23). Ante este acontecimiento la persona que preside la entidad no ejerce su capacidad de

mando.

En algunas ocasiones, en las entidades publicas los cargos suelen ser ocupados por
afinidad politica o por simpatia, lo cual no debe de ser correcto, debido a que esto provoca
que el personal que labora actualmente no se responsabilice con los objetivos planteados en la
organizacion, demostrando que no estd en condiciones de ocupar dicho puesto,
evidenciandose que no cumplen conforme a lo precedentemente expuesto en el articulo 6.-

del nepotismo, que:

Prohibe a toda autoridad nominadora, designar, nombrar, posesionar y/o
contratar en la misma entidad, institucion, organismo o persona juridica, de las
sefialadas en el articulo 3 de esta Ley, a sus parientes comprendidos hasta el
cuarto grado de consanguinidad y segundo de afinidad, a su cényuge o con
quien mantenga union de hecho (...). (Ley Orgéanica de Servicio Publico

(LOSEP) Art 6, 2018, p. 8).

Por lo consiguiente, es indispensable realizar un adecuado proceso de seleccion al
momento de integrar personal a la institucion, para que no continlen presentandose
inconvenientes en las actividades que realiza el GAD Parroquial Caracol, de esta manera,
teniendo en cuenta a (Fernandez, 2017), “la seleccion del personal como un proceso de

prevision que procura prever cuales solicitantes tendran éxito si se es contratado, es al mismo



tiempo, una comparacion y una eleccion” (p. 41). Asi mismo, como sefiala (Pérez, 2017) “la
seleccion del personal es un proceso destinado a buscar y reclutar personas que reunen las

competencias méas apropiadas para desarrollar con eficacia un determinado puesto de trabajo”

(p. 62).

La planificacion del personal es la parte primordial de una organizacidn, organismo,
institucion o entidad, ya que trata de alguna manera asegurar cuantitativa y cualitativamente
las necesidades de los colaboradores a fin de contribuir con los planes generales de la
empresa, razon por la cual es fundamental que el jefe de una organizacién debe conocerse a si
mismo Yy a su propio trabajo, que sea una persona bien formada y dispuesta a no resistirse al
cambio para actualizar y ampliar sus conocimientos. La resistencia al cambio desde el punto
de vista de (Herndndez & Martinez-Villanova, 2018) “se trata de una debilidad en la
capacidad de liderazgo que adquiere mayor relevancia cuando en momentos como los
actuales hay que dirigir equipos de trabajo cuyos componentes cuentan con una amplia

cualificacion profesional” (p. 6).

La mayor parte del tiempo la entidad publica se encuentra cerrada debido a que no dejan a
cargo a una persona cuando acuden a seminarios, a talleres, o recorrido a los Recintos y por
ende paralizan las actividades en la institucién, esto refleja que no existe una planificacion
estratégica, la cual ayude a definir la cultura de esta organizacion, ya que una planificacion es
considerada como aquella que puede llegar a ser uno de los elementos claves para que el
rendimiento laboral no se vea afectado; de acuerdo con (Martinez, 2018) “la planificacion
puede ser considerada como la funcion previa al resto de funciones que componen el proceso

de administracion” (p. 25).
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La cultura en las organizaciones es considerada como el conjunto de percepciones,
sentimientos, actitudes, habitos, creencias y valores, entre otros, disciplina que ayuda en la

implantacion de estrategias en una institucion sea esta publica o privada.

En las culturas organizacionales se generan, circulan y se reproducen valores y
elementos que ofrecen evaluaciones axioldgicas sobre la actividad de la
organizacion, nuestra posicion en ella, la relacion con los demas integrantes y
el estatus que debe establecer la entidad con su entorno, (Tirado, Galvez, &

Baleriola, 2017, p. 120).

En el GAD Parroquial Caracol no se realiza la evaluacion del desempefio, aquella
herramienta que ayuda al desarrollo de las capacidades de las personas que laboran en una
institucidn, algo indispensable al momento de implementar métodos, para lograr el desarrollo
de su potencial, debido a que la evaluacion del desempefio estd asociada al rendimiento

laboral.

Concibe a la evaluacién del desempefio como un proceso que se organiza de
acuerdo con las caracteristicas de la organizacion y actia como vehiculo para
la puesta en practica de la estrategia, asi como la obtencién con eficiencia,
eficacia y calidad de los objetivos de la organizacion, (Leyva del Toro, 2016,

p. 11).

La evaluacion del desempefio debe convertirse en una herramienta primordial en las
entidades puablicas, en manos del que esta encargado de dirigirla o presidirla, con el objetivo
de mejorar las habilidades del trabajador o de aplicar medidas correctivas de ser necesario.
Fundamentalmente, el presidente del GAD Parroquial Caracol, analiza y cuantifica muy poco
el valor de un individuo para beneficio de la institucion, en relacion exclusivamente con el

puesto de trabajo y con el periodo que en algin momento haya sido evaluado.
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En base a los resultados obtenidos mediante la aplicacion de la encuesta y la entrevista, se
determind que los funcionarios publicos que laboran en el GAD Parroquial Caracol tienen
una deficiente relacion laboral con la persona que preside la institucion, lo cual impide que
realicen sus actividades con eficiencia y que se observe un resultado factible esperado por la
entidad en cuanto al rendimiento laboral individual y colectivo, por tal motivo se cuenta a

continuacion con los resultados:

llustracién 1: Relacién Laboral

Relacion Laboral
60%

50%
40%
30%
20%
10%

0%
Excelente Muy buena Buena Regular Deficiente

Porcentajes

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del GAD Parroquial Caracol

Elaborado por: EIl Autor

Al plantear la pregunta, ;Coémo considera la relacion laboral de usted hacia sus
comparieros de trabajo? a los colaboradores del GAD Parroquial Caracol, el 25% manifestd
que la relacion laboral que existe dentro de la institucion es buena, por lo consiguiente el 50%
optd por responder que es regular, mientras que el 25% restante asegurd que la relacion
laboral brindada es deficiente, lo cual genera que no haya comunicacion interna al contar con

una relacion laboral regular.
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En relacion con otra de las preguntas de la encuesta que se realizd a los colaboradores del
GAD Parroquial Caracol, en referencia a que si es evaluado el desempefio laboral en base a
los resultados obtenidos en la entidad publica, se llegd a detectar que no se realiza el
respectivo proceso de evaluacion, aquella herramienta necesaria para mejorar las habilidades

y capacidades de los que forman parte de una institucion.

lustracion 2: Evaluacién del Desempefio Laboral

Evaluacién del Desempefio Laboral
120%
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40%
20%

0%
Siempre Frecuentemente Ocasionalmente  Raramente Nunca

Porcentajes

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del GAD Parroquial Caracol

Elaborado por: EIl Autor

La grafica muestra que en su totalidad los encuestados afirmaron que no se evalla el
desempefio laboral en cuanto al rendimiento individual y colectivo, algo que debe ser
necesario en toda organizacion, organismo, institucion o entidad, sea esta publica o privada,
debido a que por medio de esta herramienta se ayudaria en analizar los resultados obtenidos

dentro del GAD Parroquial Caracol.

Otro de los inconvenientes que se presentd fue acerca del espacio fisico, el cual lo

consideran reducido, ya que impide desarrollar su potencial en las labores diarias, no se
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sienten satisfechos con la gestion o el trabajo en equipo internamente y en cuanto a cumplir
las horas laborales segin lo establecido en la Ley, aseguran no estar de acuerdo, también
categorizan deficientes los recursos (humanos, financieros, materiales y técnicos o

tecnoldgicos) con los que cuentan actualmente.



14

CONCLUSIONES

Mediante el estudio realizado en el Gobierno Auténomo Descentralizado Parroquial
Caracol, acerca del rendimiento laboral individual y colectivo de los funcionarios pablicos
del mismo, se aprecio que los inconvenientes que se presentan en esta entidad se deben a que
los que conforman la Asamblea Parroquial no interactian entre ellos, generando que la

relacion laboral se vea afectada internamente.

Otro de los factores que se encontraron fue, que el espacio fisico es muy reducido, el cual
impide a cada uno de los funcionarios publicos tener organizados correctamente los
materiales para realizar sus actividades diarias, también se pudo detectar la falta de liderazgo
y motivacion por parte del presidente hacia sus colaboradores, lo que ocasiona que no se
tenga una estrecha relacion laboral entre ellos y que estos no se identifiquen con la
institucion.

Ademés de los inconvenientes a los que el GAD Parroquial Caracol ha tenido que
ajustarse, es de los pocos recursos con los que disponen, recursos como; humanos,
financieros, materiales y técnicos o tecnolégicos, los cuales utilizaran durante el periodo

(2019-2023) en caso de que no se realicen gestiones para cambiar la situacion.

Por consiguiente, de acuerdo al anélisis realizado se logré constatar que es de suma
importancia evaluar el desempefio laboral de los funcionarios publicos del GAD Parroquial
Caracol para luego poder analizar su rendimiento, lo cual ayude a conocer las acciones y
comportamientos, puesto que gran parte de los que laboran en la entidad generan poco interés
en el cumplimiento de la jornada laboral que por Ley se debe respetar, esto se ocasiona
debido a que no existe una supervision que ayude a corregir esta falencia dentro de la

institucion.
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ANEXOS

ANEXO N° 1: Fragmento del Codigo Organico de Organizacion Territorial,

Autonomia y Descentralizacion (COOTAD), Art. 66.- Junta parroquial rural.-
TITULO I
GOBIERNOS AUTONOMOS DESCENTRALIZADOS
CAPITULO IV
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO PARROQUIAL RURAL
SECCION SEGUNDA

DE LA JUNTA PARROQUIAL RURAL

Art. 66 - Junta parroquial rural - La junta parroquial rural es el Grgano de gobiemo de la parroquia
rural. Estara integrado por los vocales elegidos por votacidn popular, de entre los cuales el mas
votado lo presidird, con voto diimente, de conformidad con lo previsto en la ley de |la materia
electoral. El segundo vocal mas votado sera el vicepresidente de la junta parroquial rural.
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ANEXO N° 2: Fragmento del Cédigo del Trabajo, Art. 47.- De la jornada méaxima.-
TITULO |
DEL CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO
CAPITULO V

DE LA DURACION MAXIMA DE LA JORNADA DE TRABAJO, DE LOS
DESCANSOS OBLIGATORIOS Y DE LAS VACACIONES
Art. 47 .- De la jornada maxima.- La jornada maxima de trabajo sera de ocho horas diarias, de
manera que no exceda de cuarenta horas semanales, salvo disposicion de la ley en contrario.
El tiempo maximo de trabajo efectivo en el subsuelo sera de seis horas diarias y solamente por

concepio de horas suplementarias, extraordinarias o de recuperacion, podra prolongarse por una
hora mas, con la remuneracién y los recargos correspondientes.
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ANEXO N° 3: Fragmento de la Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP), Art. 6.-

Del Nepotismo.-
TITULO I
DE LAS SERVIDORAS O SERVIDORES PUBLICOS
CAPITULO 2

DEL NEPOTISMO, INHABILIDADES Y PROHIBICIONES

Art. 6.- Del Nepotismo.- Se prohibe a toda autoridad nominadora, designar, nombrar, posesionar y/o
contratar en la misma entidad, institucion, organismo o persona juridica, de las sefialadas en el
articulo 3 de esta Ley, a sus panentes comprendidos hasta el cuarto grado de consanguinidad y
segundo de afinidad, a su conyuge o con quien mantenga union de hecho.

La prohibicion sefialada se extiende a los parientes de los miembros de cuerpos colegiados o
directorios de la respectiva institucion. También se extiende a los parientes de las autoridades de las
superintendencias respecto de las instituciones plblicas que son reguladas por ellos.

Si al momento de la posesion de la autoridad nominadora, su conyuge, conviviente en union de
hecho, parientes comprendidos hasta el cuarto grado de consanguinidad y segundo de afinidad,
estuvieren laborando bajo la modalidad de contratos de servicios ocasionales o contratos civiles de
servicios profesionales sujetos a esta ley, en la misma institucion o en una institucion que esta bajo
el control de esta autoridad, o para el caso de las superintendencias, de las instituciones del Estado
gue estén vigiladas, auditadas o controladas por éstas, los contratos seguiran vigentes hasta la
culminacion de su plazo y la autoridad nominadora estara impedida de renovarlos. Los cargos de
libre nombramiento y remacién se daran por concluidos al momento de la posesidn de cualquiera de
las autoridades nominadoras. Tampoco se podra contratar o nombrar personas que se encuentren
dentro de los grados de consanguinidad establecidos en este articulo mientras |a autoridad a la que
hace referencia este inciso, se encuentre en funciones.

En el caso de delegacidn de funciones, la delegada o delegado no podra nombrar en un puesto
publico, ni celebrar cantratos laborales, contratos de servicios ocasionales o confrafos civiles de
servicios profesionales, con quienes mantengan los vinculos sefialados en el presente articulo, con
la autoridad nominadora titular, con la autoridad delegada, con miembros de cuerpos colegiados o
delegados de donde emana el acto o contrato. Se exceptla a las servidoras y servidores de carrera
gue mantengan una relacion de parentesco con las autoridades, siempre y cuando éstas hayan sido
nombradas con anterioridad a |a eleccion y posesion de la autoridad nominadora.

En caso de que exista conflicto de intereses, entre servidores publicos de una misma institucion, que
tengan entre si algin grado de parentesco de los establecidos en esta Ley y deban tomar decisiones
en relacién al citado conflicto de interés, informaran a su inmediato superior sobre el caso y se
excusaran inmediatamente de seguir conociendo el procedimiento controvertido, mientras sus
superiores resuelven lo pertinente.
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En ning(n caso se podra contratar asesoras o asesores que tengan parentesco, dentro de cuarto
grado de consanguinidad o segundo de afinidad, con la servidora o el servidor publico al cual deban
prestar sus servicios de asesoria.

No podran ser nombrados jefes de misiones diplomaticas ni consulares, el conyuge o parientes hasta
el cuarto grado de consanguinidad y segundo de afinidad del Presidente de la Repiblica o
Vicepresidente de la Republica, salvo que se trate de diplomaticos de carrera que hayan sido
nombrados con anterioridad a la posesion de las mencionadas autonidades con quien tenga relacion
e parentesco.

En caso de incumplimiento de o sefialado en el presente articulo, se notificara sobre el particular a la
Contraloria General del Estado, para que proceda a ejercer las acciones que comespondan para
recuperar lo indebidamente pagado, asi como para el establecimiento de las presuntas
responsabilidades administrativas, civiles y/o penales comrespondientes.

No se admitira a ningln titulo o calidad, la herencia de cargos o puestos de trabajo.
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ANEXO N°4: Formato de entrevista

dﬁ\* UNIVERSIDAD TECNICA DE BABAHOYO A
#%%  FACULTAD DE ADMINISTRACION, FINANZAS E INFORMATICA 3
el INGENIERIA COMERCIAL

ENTREVISTA DIRIGIDA AL PRESIDENTE DEL GAD PARROQUIAL CARACOL

1.

2.

10.

11.

¢ Como es su relacién laboral e interpersonal con sus colaboradores?

¢Qué opina acerca de la motivacion que se brinda a los funcionarios publicos del
GAD Parroquial Caracol?

¢Considera que se debe dar algin tipo de reconocimiento por un buen trabajo
desempefiado a las personas que laboran en esta institucion?

¢Existen diferencias en la comunicacion interna de esta institucion?

En el caso de que su respuesta sea afirmativa ;Como ayudaria usted a solucionar ese
inconveniente?

¢ Qué opina acerca del espacio fisico del GAD Parroquial Caracol?

En el caso de considerar inadecuado el espacio fisico, ¢Ha hecho gestiones para que
se construya un nuevo edificio que permita el traslado del GAD Parroquial Caracol?
¢Considera que las horas establecidas para ingreso y salida del GAD Parroquial
Caracol son las adecuadas?, ¢Por qué?

¢Asisten regularmente las personas que laboran en esta institucion?

¢Qué opina acerca de los recursos (humanos, financieros, materiales y técnicos o
tecnoldgicos) con los que cuenta el GAD Parroquial Caracol?

¢Qué sistema de evaluacion se utiliza en esta entidad puablica para conocer el

desemperio del personal?
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ANEXO N°5: Formato de encuesta

L7y
“l '_,.rf '(

N

m} UNIVERSIDAD TECNICA DE BABAHOYO A
"W%  FACULTAD DE ADMINISTRACION, FINANZAS E INFORMATICA
INGENIERIA COMERCIAL %

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS COLABORADORES DEL GAD PARROQUIAL

CARACOL

Marque con X la opcion que crea conveniente.

1. ¢Cbmo considera la relacion laboral de usted hacia sus compafieros de trabajo?

Excelente
Muy buena
Buena
Regular
Deficiente

2. ¢Cbmo considera el espacio fisico en el cual usted labora?

Amplio
Adecuado
Limitado
Reducido
Normal

3. ¢Con qué frecuencia asiste el presidente a esta entidad?

Siempre
Frecuentemente
Ocasionalmente
Raramente
Nunca

4. ¢Esta usted de acuerdo con el horario establecido de ingreso y salida por parte

de la institucién?

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo
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5. ¢Cbomo categoriza los recursos (humanos, financieros, materiales y técnicos o
tecnoldgicos) con los que cuenta el GAD Parroquial Caracol?

Excelente
Bueno
Satisfactorio
Insuficiente
Deficiente

6. ¢Queé tan satisfecho(a) esta usted con la gestion o trabajo en equipo dentro del
GAD Parroquial Caracol?

Extremadamente satisfecho(a)
Muy satisfecho(a)
Moderadamente satisfecho(a)
Poco satisfecho(a)

No satisfecho(a)

7. ¢Con gué frecuencia es evaluado su desempefio laboral en esta institucién?

Siempre
Frecuentemente
Ocasionalmente
Raramente
Nunca




ANEXO N° 6: Evidencia fotogréafica de aplicacion de entrevista y encuesta

Imagen 2: Realizacion de encuesta a la Secretaria del GAD Parroquial Caracol
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ANEXO N° 7: Peticion de Autorizacion

UNIVERSIDAD TECNICA DE BABAHOYO
FACULTAD DE ADMINISTRACION, FINANZAS E INFORMATICA
INGENIERIA COMERCIAL

Babahoyo, 13 de junio de 2019

Sr.

Marcos Massuh Gonzéles

PRESIDENTE DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
PARROQUIAL RURAL DE CARACOL

Presente. -

De mi consideracion:

Yo, ERNESTO ESTIVEN JIMENEZ MARQUEZ, con cédula de ciudadania
120710511-3, estudiante de la Universidad Técnica de Babahoyo, le solicito de la
manera mas comedida me brinde la oportunidad de realizar un estudio de caso de la
modalidad EXAMEN COMPLEXIVO DE GRADO O DE FIN DE CARRERA en
las instalaciones del Gobierno Auténomo Descentralizado Parroquial Rural de Caracol
para elaborar mi documento y con ello obtener el titulo de la carrera de Ingenieria
Comercial de la Facultad de Administracion, Finanzas e Informatica.

De poder contar con su aprobacion, reitero mi agradecimiento por la valiosa
colaboracion que me brinda.
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Atentamente,
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ANEXO N° 8: Autorizacion

Gobierno Auténomo Descentralizado
Parroquial Rural de Caracol = -

AUTORIZACION

Yo, MARCOS MASSUH GONZALEZ, Presidente del GAD Parroquial De Caracol,
por medio de la presente, autorizo al Sr. ERNESTO ESTIVEN JIMENEZ
MARQUEZ, portador de la cédula de ciudadania 120710511-3, estudiante de la
Universidad Técnica de Babahoyo, la oportunidad de realizar un estudio de caso en las
instalaciones del GAD Parroquial de Caracol para elaborar su documento y con ello
obtenga el titulo de la carrera de Ingenieria Comercial de la Facultad de Administracion,
Finanzas e Informatica.

Caracol, 14 de junio de 2019

Atentamente,

Dir. Buenaventura Burgos y 10 de Agosto
emall juntcaracol@hotmail.com
www.caricol.gob.ec Teléfono. (05) 3047604
Caracol-Babahoyo-Los Rios



