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RESUMEN

En el ambito plblico, la gestion efectiva de recursos humanos es fundamental para el desarrollo
organizacional. Uno de sus principales desafios radica en la evaluacion del desempeio laboral, ligada
con la optimizacidn del talento y el cumplimiento de objetivos, especialmente en gobiernos municipales,
donde la complejidad de los procesos administrativos y la diversidad de funciones requieren una
evaluacidn precisa y equitativa para sus empleados. El objetivo se centré en analizar la evaluacion de
desempefio y su relacion la gestion de recursos humanos en el Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del Cantén Chone, provincia de Manabi. El estudio adopté un enfoque mixto que combind
métodos documentales, descriptivos y explicativos. Se realiz6 un estudio de campo para recopilar datos
del contexto real mediante dos cuestionarios disefiados con 18 Items para evaluacion de desempeiio y 12
para gestion de recursos humanos, mismos que fueron aprobados por 6 expertos y validados mediante
Alfa de Cronbach, con niveles de confiabilidad de 0,83% y 0,95% respectivamente y, aplicados a una
muestra representativa de 120 empleados y 42 funcionarios directivos del GADM de Chone. Los datos
se analizaron estadisticamente en tablas y figuras descriptivas, finalmente procesados en Excel utilizando
formato condicional segun criterios predefinidos, con pesos de 1 a 5 sin modificar los valores originales.
Los resultados determinaron una relacion perfecta (5 puntos) entre la dimension conocimiento (ED) y la
dimension ED (GRH). Se concluye que ambas variables son fundamentales para fortalecer la eficacia y la
transparencia en la gestion del sector publico, impulsando el cumplimiento de sus objetivos institucionales.

Palabras claves: desarrollo profesional, objetivos institucionales, transparencia, cumplimiento

ABSTRACT

In the public sphere, effective human resource management is essential for organizational development.
One of its main challenges lies in the evaluation of work performance, linked to the optimization of
talent and the fulfillment of objectives, especially in municipal governments, where the complexity of
administrative processes and the diversity of functions require an accurate and equitable evaluation for their
employees. employees. The objective focused on analyzing the performance evaluation and its relationship
with human resources management in the Municipal Decentralized Autonomous Government of the
Chone Canton, province of Manabi. The study adopted a mixed approach that combined documentary,
descriptive and explanatory methods. A field study was carried out to collect data from the real context
using two questionnaires designed with 18 items for performance evaluation and 12 for human resources
management, which were approved by 6 experts and validated using Cronbach's Alpha, with reliability
levels of 0.83% and 0.95% respectively and, applied to a representative sample of 120 employees and 42
management officials of the GADM of Chone. The data were statistically analyzed in descriptive tables
and figures, finally processed in Excel using conditional formatting according to predefined criteria, with
weights from 1 to 5 without modifying the original values. The results determined a perfect relationship
(5 points) between the knowledge dimension (ED) and the ED dimension (HRM). It is concluded that
both variables are essential to strengthen the effectiveness and transparency in the management of the
public sector, promoting the fulfillment of its institutional objectives.

Keywords: professional development, institutional objectives, transparency, compliance
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Introduccion

La Evaluaciéon del Desempefio (ED)
y la Gestion de Recursos Humanos (GRH)
desempefian un papel fundamental en el &mbito
de la administracién publica y privada, donde
la gestion eficiente del talento humano se
establece como un elemento clave para el éxito
y la competitividad. La ED es un proceso, que
busca medir, analizar y mejorar el rendimiento
individual y colectivo de los empleados y se ha
convertido en una herramienta estratégica en la
gestion moderna de recursos humanos. Desde su
génesis, la ED ha evolucionado notablemente a
lo largo de la historia; al respecto Padilla (2023)
acota que sus raices se remontan a antiguas
practicas de valoracion, como las utilizadas por las
culturas egipcia, china y griega, que empleaban
métodos para medir aptitudes y habilidades; en
la China imperial, se empleaban valoradores
que realizaban evaluaciones similares a las
entrevistas modernas, mientras que, en la Grecia
clasica, figuras como Pitagoras llevaban a cabo
evaluaciones basadas en observaciones fisicas y
conductuales.

Desde la Edad Media, la evaluacion ha
evolucionado y ejercido gran influencia en la
GRH, formalizando la ED. En el siglo XVIII,
surgieron diplomas empresariales y en el XIX,
sistemas de evaluacion en empresas como
General Motors y en el siglo XX, la practica
se trasladd al ambito publico y se consolidd en
décadas recientes, integrandose plenamente con
la GRH. Hoy, la ED es estratégica para alinear
metas, mejorar la gestion del talento humano y
promover un entorno colaborativo de crecimiento
profesional, reconocido por su impacto en el
progreso y eficacia de los equipos (Carranza,
2023; Young, 2021; Alveiro, 2009).

En la administracion publica, la ED
adquiere gran relevancia debido a su influencia
en la eficiencia, transparencia y rendicion de
cuentas del sector publico; en este ambito, se
suman a las caracteristicas antes mencionadas,
la evaluacion de las politicas y programas
implementados por los entes estatales, la
identificacion de areas de mejora con las que se
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garantiza la eficacia en la prestacion de servicios
a los ciudadanos. El entrelazamiento de la ED
con la GRH en la esfera gubernamental busca
entre otros factores, promover una gestion mas
eficiente y efectiva del personal, alineando sus
esfuerzos y habilidades con los objetivos y
necesidades de la poblacion; asi como, fomentar
el desarrollo profesional y personal de los
empleados y, asegurar un desempefio Optimo
en el cumplimiento de las responsabilidades y
competencias a ellos asignadas.

La eficiente GRH en el ambito
gubernamental, especialmente en los gobiernos
municipales, desempefia un rol preponderante en
el desarrollo socioeconémico y en la prestacion
efectivadeserviciosalacomunidad. EnEcuador,se
han implementado diversas reformas a lo largo de
la historia para profesionalizar la funcion publica
y promover el desarrollo continuo del personal,
destacando la importancia del reconocimiento
del mérito y la obligatoriedad de informar el
cumplimiento de sus responsabilidades como
principios de control y transparencia. Estos
esfuerzos contribuyen significativamente al
fortalecimiento de la capacidad institucional y a
la mejora en la calidad de los servicios publicos,
lo que repercute directamente en la satisfaccion
y bienestar de la ciudadania.

En el contexto de la provincia de Manabi,
situada en la costa occidental ecuatoriana,
esta importancia se acentla aun mas debido
a su diversidad geografica, demografica y
economica. En esta region, donde los municipios
actian como ejes centrales para el desarrollo
local, la implementacién de politicas y practicas
eficaces en la GRH se convierte en un elemento
basico para promover el progreso y la calidad
de vida de sus habitantes; convirtiendo a
la ED en un componente critico para la
administracion publica, ya que proporciona
un marco estructurado para medir y mejorar
procesos organizacionales desarrollados por los
empleados. Segun Madureira (2002, citando a
Murphy y Cleveland, 1991):

Las principales criticas a la evaluacion
de desempefio apuntan hacia una excesiva
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importancia atribuida a los instrumentos de
notacion, hacia la indiferenciacion frente a
la diversidad de marcos organizacionales en
los cuales se puede efectuar la evaluacion, y
hacia la no consideracion de factores como las
motivaciones individuales, las capacidades y
el tipo de relacion (a través de la organizacion
formal e informal) existente entre evaluador y
evaluado. (p. 1)

Garcia y Loor (2018) senalan que la falta
de evaluaciones estructuradas en el desempeiio
revela deficiencias en el GRH de los GADM
de Manabi. La carencia de procesos formales
para medir el rendimiento afecta la calidad
de la administracion, exigiendo estrategias de
evaluacion efectivas para satisfacer expectativas
ciudadanas. Laimplementacionde sistemasde ED
en los GADM de Manabi enfrenta desafios como
limitaciones presupuestarias, complejidades
burocraticas y necesidad de adaptar practicas a
realidades locales, especialmente en servicios
directamente vinculados al desempefo de
empleados y funcionarios municipales.

Por lo tanto, esta investigacion se enfoca
en analizar la ED y su relacion con la GRH en el
GADM del canton Chone, provincia de Manabi;
requiriendo de un estudio minucioso de la
literatura existente, asi como de la recopilacion
y analisis de datos primarios con el fin de
comprender mejor los factores que influyen
en la efectividad de las variables para ofrecer
soluciones practicas orientadas al a mejorar la
GRH. Asi, esta investigacion busca responder
a la siguiente interrogante: ;Como se relaciona
la evaluacion de desempeio con la gestion de
recursos humanos en el GADM del cantéon
Chone, provincia de Manabi?

Gestion de Recursos Humanos

La GRH en el sector publico aborda una
serie de estrategias y practicas destinadas a tratar
de manera eficiente y efectiva el capital humano
dentro de las instituciones publicas, incluyendo
los gobiernos municipales. Este campo se centra
en la planificacion, desarrollo y administracion
del personal para garantizar el cumplimiento
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de los objetivos institucionales y la prestacion
eficaz de servicios publicos a la comunidad; en
los que, los mandos directivos son responsables
de la ejecucion adecuada de tareas que
promueven el éxito de su unidad conjuntamente
con sus trabajadores divididos en personal de
linea o de produccion, y personal administrativo
o de apoyo. Es fundamental tener en cuenta
que la GRH se basa en una variedad de teorias
con caracteristicas distintivas que orientan las
practicas y estrategias utilizadas para administrar
el talento humano de manera efectiva.

La Teoria de la Administracion Publica,
(Weber-1922), concibe la burocracia como
un tipo de poder ejercido desde el Estado, con
el objetivo de lograr la maxima eficiencia a
través de mecanismos formales y racionales de
control administrativo (Montero, 2023); la T. de
la Motivacion en el Trabajo (Herzberg-1959)
identificd factores higiénicos y motivacionales
que influyen en la satisfaccion laboral y el
desempefio de los empleados (Alvarado y
Argiiello, 2018); la T. del Comportamiento
Organizacional (Maslow-1943) propuso la
piramidedelasnecesidadeshumanas,queorganiza
las motivaciones de acuerdo a su importancia en
niveles jerarquicos (Padovan, 2020); la T. de
Recursos Humanos (McGregor, 1960) considero
al empleado como recurso potencial del éxito
organizacional a largo plazo, enfocandose en su
contratacion, seleccion, capacitacion y desarrollo
(Sanchez y Herrera, 2016). Las T. de GRH en
el sector publico han evolucionado y adaptado
con el tiempo, incluyendo la teoria X, Y de
McGregor, y la teoria Z de Ouchi y Pascale. La
primera utiliza términos neutrales para describir
suposiciones sobre el comportamiento humano;
la segunda surge del estudio de diferencias
entre la gestion de empresas norteamericanas
y japonesas (Serralde, 1983, p. 4). En si, todas
las teorias abordadas ofrecen perspectivas
adicionales sobre la administracion del personal
en el ambito gubernamental, contribuyendo
significativamente a la mejora continua en la
GRH.

De otro lado, la GRH, también conocida
como gestion de personas o administracion de
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recursos humanos, representa una amalgama de
habilidades y metodologias, politicas, técnicas y
practicas definidas con el objetivo de dirigir los
comportamientos internos y potenciar el capital
humano dentro de una organizacion (Schadeck et
al., 2015, p. 2161), a esto, Chiavenato (2007) le
suma otros objetivos como el de crear, mantener
y desarrollar un contingente de personas con
habilidades, motivacion y satisfaccion bajo
condiciones organizacionales de aplicacion para
lograr eficiencia y eficacia a través de la gente
(p. 122). En consecuencia, la GRH, se enfoca
en desarrollar un equipo altamente cualificado
y motivado para garantizar la eficiencia
organizacional como un factor clave en la
promocion de la excelencia en el desempefio del
personal, en linea con los objetivos estratégicos
de la institucion.

En 2021, el Instituto de Ciencias
HEGELE acota que, en el ambito del sector
publico, los recursos humanos representan las
habilidades y capacidades fisicas necesarias para
el funcionamiento efectivo de una entidad estatal
y para el logro de sus objetivos institucionales;
por lo que es esencial comprender que, aunque
se utilice el término ‘Recurso Humano’
como sinonimo de funcionarios publicos,
este concepto abarca principalmente las
competencias y destrezas individuales que
contribuyen al desempefio de las instituciones
gubernamentales. Por lo tanto, si bien existe una
conexion entre la GRH y los derechos laborales,
también hay aspectos distintivos inherentes a la
administracion del Estado.

La GHR en los entes publicos, incluidos
los GADM; involucra procesos de toma de
decisiones complejos que estan influenciados
por una variedad de factores interrelacionados.
Entre estos factores se encuentran los intereses y
la influencia de diversos grupos que interactiian
tanto dentro como fuera de la estructura estatal,
como gremios, cdmaras empresariales, partidos
politicos y asociaciones civiles. Ademas,
el desarrollo del sistema politico también
desempefia un rol relevante, ya que determina
las caracteristicas y el perfil de los lideres de alto
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nivel en instituciones gubernamentales. Segun
Tecco (1997):

“Uno de los principales problemas de la
deformidad administrativa en las instituciones
municipales estd en que las plantas de personal
frecuentemente son abundantes, de baja
calificacion, con carencia de conocimientos y
experiencia necesaria para gestionar nuevas
politicas publicas locales”. Segun este autor,
existen debilidades en las capacidades gerenciales
de conduccion y en los conocimientos técnicos
de los cuadros administrativos y profesionales.
(Citado por Bonardo, 2009, p. 3)

En este sentido, Tello (2017, citando a
Dessler, 2006) sefiala que la GRH “es la practica
y politica necesaria para manejar los asuntos
que tienen que ver con las relaciones humanas
del trabajo administrativo; en especifico se
trata de reclutar, evaluar, capacitar, remunerar y
ofrecer un ambiente seguro y equitativo, para los
empleados” (p. 28). El mismo Tello clasifica las
principales dimensiones de la GRH en internas
y externas y, acogiendo el criterio de diversos
autores las caracteriza de la siguiente manera:

En las dimensiones internas destacan:
El Conocimiento establecido como el conjunto
de experiencias, saberes, percepciones, ideas
informacion, valores que crean una estructura
mental en el sujeto para evaluar e incorporar
nuevas ideas (Quintana, 2006, p. 96); las
habilidades, considerada como “la capacidad que
un individuo tiene para realizar diversas tareas”
(Robbins y Coulter, 2010, p. 40); el mismo autor
considera la motivacion como una dimension
de relevancia dado que los procesos que dan
cuenta de la intensidad, direccidn, y persistencia
del esfuerzo de un individuo para conseguir
una meta” (p. 155), y las aptitudes que segin
Chiavenato (2009) es un estado mental de alerta
creado por la experiencia y que ejerce influencia
especifica en la respuesta de una persona ante un
objeto (pp. 224-225),

Ademas, el mismo Chiavenato, hace
referencia a dimensiones externas: clima laboral,
como aquella que refleja la influencia ambiental

478



Evaluation as part of Human Resources Management in Municipal
Governments of the Province of Manabi

Digital Publisher

ISSN 2588-0705

en la motivacion de los empleados y que es
percibida por la toda la organizacion (p. 120); la
perspectiva de desarrollo profesional, considera
a la educacion como una herramienta tendiente
a ampliar, desarrollar o pulir al individuo para
que sea mucho mas eficiente y productivo
profesionalmente (p. 556) y el reconocimiento,
ya que los individuos esperan que se les
reconozca y recompense el desempeno laboral,
estimulando asi su esfuerzo y satisfaccion
laboral (p. 30); finalmente estd la dimension
condiciones de trabajo, que acoge la promocion
de la gestion efectiva de la seguridad y salud
laboral, incluyendo la politica organizacional,
planificacion, aplicacion y mejores continuas en
el trabajo (Donnelly y Ivancevich, 2016, p. 56)
(Citados por Tello, 2017, p. 29-30).

Pese al establecimiento de dimensiones
en la GRH, esta acarrea ciertas complejidades,
ya que la administracion efectiva de los recursos
humanos, también incluye reclutamiento,
seleccion, capacitacion y desarrollo; factores
que garantizan que la organizacion cuente con
el talento adecuado para alcanzar sus objetivos
estratégicos, donde la gestién interna se ocupa
de aspectos como la cultura organizacional,
la comunicacién interna y la resolucion de
conflictos, mientras que los aspectos externos
de la GRH, involucran la relacion de los entes
con su entorno laboral, circunscribiendo las
leyes laborales, la competencia del mercado
laboral y la imagen de empresas, instituciones u
organizaciones como agentes empleadores.

Evaluacion del Desempeiio

Considerada como una herramienta clave
que permite a la organizacion medir y analizar el
rendimiento de los empleados, identificar areas
de mejora y tomar decisiones fundamentadas
sobre su compensacion y desarrollo profesional.
Asi, la ED actia como un puente relevante
que vincula las actividades internas y externas
de la organizaciéon con el crecimiento y la
productividad de sus empleados. Evaluar el
desempefio de estos recursos sirve para despejar
interrogantes acerca de su eficacia y alineacion
con los criterios y metas establecidas sobre
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todo en instituciones del sector publico; de este
modo, la ED surge como un instrumento para
analizar y optimizar las capacidades laborales
de los empleados, asegurando que su trabajo sea
coherente con las expectativas y necesidades de la
organizacion, sinébnimo de progreso y eficacia. A
pesar ello, la ED no siempre ha sido considerada
con la seriedad y atencién que merece, Lavanda
(2005) senala que historicamente la ED se limit6
“al simple juicio unilateral del jefe respecto
al trabajo de su empleado, pero a medida que
ha evolucionado la GRH se han establecido
generaciones de modelos de evaluacion, hasta
el punto que actualmente existen modelos de
evaluacion de cuarta generacion” (Citado por
Sanchez y Calderon, 2012, p. 57).

Para Harris (1986) la ED se deriva de
los objetivos de la organizacion para determinar
las contribuciones individuales esperadas de
los empleados, convirtiendo las metas clave
en medidas de desempefio comparadas con el
desempefio real para asegurar que las acciones
del trabajador contribuyan al logro de los
objetivos totales; para ello, Robbins (1995)
acota que la ED obtiene de los resultados
individuales una vision clara para decisiones de
recompensas justas, evitando que estas se den
en exceso o en defecto a los empleados; es decir
que esta implica una apreciacion sistematica
del rendimiento individual en el puesto o del
potencial de desarrollo futuro, indispensable
para valorar el mérito y la eficiencia (Chiavenato,
1999); afios mas tarde, en el afo 2007, el mismo
autor sostiene que “cuando un programa de ED
se ha planeado, coordinado y desarrollado bien,
trae beneficio a corto, mediano y largo plazo.
Los principales beneficiarios son: el individuo,
el gerente, la organizacion y la comunidad” (p.
207).

Adicional de los beneficios que
proporciona la ED, también existen ventajas que
repercuten en la mejora del rendimiento laboral a
través de la retroalimentacion, la determinacion
de politicas de compensacion justas, la toma de
decisiones sobre promociones y transferencias
basadas en el desempeiio previo, la identificacion
de necesidades de capacitacion y desarrollo, la
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guia en la planificacion de la carrera profesional,
la deteccion de imprecisiones en la informacion
y disefio de puestos, asi como la consideracion
de desafios externos que puedan influir en
el rendimiento. Al mismo tiempo, la falta de
periodicidad en la retroalimentacion y de claridad
en las expectativas por parte de la organizacion,
la incomodidad o sensacion de persecucion
que puede experimentar el individuo evaluado,
la evaluacion basada en hechos recientes en
lugar del desempefio general, la subjetividad
de algunos evaluadores que distorsionan la
evaluacion, el costo y los recursos especiales
requeridos para llevar a cabo las evaluaciones,
asi como el caracter engorroso y burocratico del
proceso, que puede desmotivar al empleado, son
algunas de las desventajas que enfrenta la ED
(Avila et al. 2005, pp. 13-14).

Por lo tanto, un analisis exhaustivo de
las ventajas y desventajas de la ED ofrece una
comprension holistica de sus efectos, permitiendo
maximizar sus beneficios, como la mejora del
rendimiento y la satisfaccion laboral, mientras
se minimizan los posibles impactos negativos,
como la desmotivacion y la resistencia entre el
personal. En este sentido, en la vida practica
de las organizaciones, la aplicacion de la ED
se apoya en modelos estructurados, en las que
predominan dimensiones y competencias. Sin
embargo, existen discrepancias en su aplicacion
debido a contrastes en enfoques tedricos y
perspectivas individuales, mismas que pueden
surgir de diversas experiencias profesionales.
Algunos autores argumentan sobre la seleccion
del modelo y las dimensiones que lo componen,
reflejando una variedad de opiniones sobre qué
aspectos son mas relevantes para evaluar el
rendimiento laboral en una organizacion.

SYDLE (2022), presenta varios modelos
de ED, cada uno con caracteristicas especificas
como Autoevaluacion, Evaluacion 90°, 180°
y 360°, Assessment Center, Evaluacion basada
en: Objetivos, Competencias, satisfaccion
del empleado, Incidentes Criticos, en Costos,
Reuniones One on One y 9.Box. Cada modelo
ofrece enfoques distintos para evaluar el
rendimiento laboral y facilitar el desarrollo
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profesional de los empleados. Gran parte de
ellos tienen por objetivo evaluar el rendimiento
laboral de los empleados y facilitar su desarrollo
profesional, sin embargo, cada modelo tiene
caracteristicas especificas que los hacen tnicos
en términos de enfoque, dimensiones, método de
evaluacién y aplicacion dentro de la organizacion.
Por ejemplo, en torno a los modelos, Kenjo
/s/f) determina cuatro dimensiones para la ED
laboral: desempeiio individual, competencias,
aptitud y comportamiento; experiencia en
el puesto y experiencia laboral; del mismo
modo, Iturralde (2011) establece que las
capacidades profesionales, la emocionalidad, la
responsabilidad en el desempeiio de sus funciones,
relaciones interpersonales y resultados son las
principales dimensiones que deben prevalecer en
la ED. En este escenario, Gorriti (2005) amplia el
numero de estas y cita las siguientes: evaluacion
global del trabajo, productividad, esfuerzo,
conocimiento, competencia interpersonal 'y
administrativa, calidad, comunicacion, liderazgo
y aceptacion de reglas.

En el ambito publico se suelen incluir
dimensiones especificas para el cumplimiento de
objetivos, competencias técnicas y habilidades
de servicio publico. Para Salgado y Cabal (2011),
el desempefio es multidimensional y tiene varias
facetas, cominmente agrupadas en dimensiones
dedesempefio: detarea, contextual y de conductas
desviadas o contra productivas. En Ecuador,
el articulo 54 de la Ley Organica del Servicio
Publico (LOSEP) establece que el Sistema
Integrado de Desarrollo del Talento Humano
del Servicio Publico incluye el Subsistema de
ED. Por su parte, el articulo 76 de la LOSEP
indica que el subsistema de ED consiste en un
conjunto de normas y procedimientos destinados
a evaluar objetivamente el desempefio de los
servidores publicos. Esta evaluacion se basa en
indicadores cualicuantitativos con el proposito
de promover el cumplimiento de los objetivos
institucionales, el desarrollo de los empleados
publicos y la mejora continua de la calidad del
servicio prestado por las instituciones publicas
mencionadas en la ley.

GADM Chone. Gestion y Evaluacion
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En los ultimos anos, la administracion
publica en el contexto ecuatoriano ha enfrentado
diversos desafios en su camino hacia la
modernizacion y la eficiencia, llevando a los
GADM a redoblar esfuerzos para reinventar
sus practicas, reducir la burocracia y mejorar la
gestion en todos los niveles. En este ambito, los
GADM de la provincia de Manabi han adoptado
estrategias y tecnologias para mejorar el
funcionamiento de sus municipios, centrandose
en la GRH para aumentar la eficiencia y la
transparencia en la prestacion de servicios y
el uso de recursos publicos. Esto resalta la
importancia de la ED como una herramienta
que garantiza la eficiencia y transparencia de los
funcionarios y servidores, quienes tienen la gran
responsabilidad de desempefiarse correctamente
ante la ciudadania y en linea con la legislacion
ecuatoriana. El marco legal es fundamental para
una gestion administrativa adecuada puesto
que asegura el cumplimiento de funciones
y competencias asignadas a los GADM, en
conformidad con la normativa juridica, tal como
se establece a continuacion:

Carta Suprema: Constitucion de la
Republica del Ecuador. R.O. No. 449 (20-
10-2008) Codigos: Codigo Orgéanico de
Coordinacion Territorial, Descentralizacion y
Autonomia (COOTAD) R. O. No. 804 (25-07-
2016); Codigo del Trabajo. R.O. Suplemento.
No. 167 (16-12- 2005); Codigo Orgénico de
Planificacion y Finanzas Publicas. R.O. 306
Segundo Suplemento (22-10-2010). Leyes
Orgénicas: Ley Orgéanica de Participacion
Ciudadana R.O. Suplemento 175 (22-10-2010);
Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP) R.O.
294. (6-10-2010); Ley organica de Empresas
Publicas, R.O. 48 Suplemento (16-10-2009); Ley
Orgénica del Sistema Nacional de Contratacion
Publica (LOSNCP) R.O 395 (4-08-2008); Ley
de Régimen Tributario Interno R.O. 463 (17-11-
2004); Ley Organica de Transparenciay Acceso a
la Informacion Publica (LOTAIP) R. O. No. 337
(18-05-2004); Ley Organica de la Contraloria
General del Estado R. O. No. 595 Suplem.(12-06-
2002). Reglamentos de Leyes: Reglamento a la
Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP) R.O.
Suplemento. No. 418 (1-04-2011); Reglamento
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General a la Ley Organica del Sistema Nacional
de Contratacion Publica (LOSNCP) R. O. No.
Suplemento 558 (12-05-2009); Reglamento
General a la Ley Organica de Transparencia y
Acceso a la Informacion Publica (LOTAIP),
R. O. No. 2471 (19-01-2005); Reglamento de
la Ley Orgénica de la Contraloria General del
Estado, R. O. Suplemento 588 (7-07-2003).
(Transparencia, Literal a2. Base legal. GADM
Chone (2023) [En linea]

En este ambito, sumado a la
normativa juridica, es importante considerar la
base legal que también respalda las acciones
administrativas de los GADM en los 22 cantones
que conforman la provincia de Manabi, partiendo
que los cantones son “circunscripciones
territoriales conformadas por parroquias rurales
y la cabecera cantonal con sus parroquias
urbanas” (COOTAD, 2010, p. 14), mismos que
son administrados por el concejo municipal que
“Es el organo de legislacion y fiscalizacion del
GADM,; estard integrado por el alcalde/sa, que lo
presidira con voto dirimente, y por los concejales
elegidos por votacion popular, de conformidad
con lo previsto en la ley de la materia electoral”

(p. 18).

La presente investigacion se enfoca
en el canton Chone, ubicado en la zona norte
de la provincia, es reconocido por su rica
historia, cultura y tradiciones; segiin datos del
GAD Provincial de Manabi (2023); cuenta
con una extension territorial de 3.061,89 km?
y una poblacion de aproximadamente 131.022
habitantes y representa un importante centro
econémico, social y cultural en la region.
La ciudad de Chone, su cabecera cantonal,
se destaca por su arquitectura colonial, sus
festivales y eventos culturales, asi como por
su produccion agricola, ganadera y comercial.
Ademas, cuenta con una diversidad de atractivos
naturales, como estuarios, rios y montafias, que
lo convierten en un destino turistico popular en
la costa ecuatoriana GADM Chone (2023). En
consecuencia, el canton estd representado por
su propio GADM; el COOTAD (2010), en su
Capitulo III, Seccion Primera, Art. 53, establece
que:
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Los GADM son personas juridicas
de derecho publico, con autonomia politica,
administrativa y financiera. Estdn integrados
por las funciones de participacion ciudadana;
legislacion y fiscalizacion; y, ejecutivas previstas
en este Codigo, para el ejercicio de las funciones
y competencias que le corresponden. La sede del
GADM sera la cabecera cantonal prevista en la
ley de creacion del canton. (p. 27)

El Concejo Municipal de Chone esta
conformado por un alcalde, 5 concejales
urbanos y 4 rurales; todos elegidos por votacion
popular. El organigrama funcional contempla
27 coordinaciones (Vehiculos, Maquinarias y
mecanica; Desarrollo cantonal; Planificacion,
Ordenamiento Territorial y Vivienda; Tesoreria;
Recuperacion de Cartera; Secretaria General;
Desecho Solidos; Bodega; Comercializacion;
Contabilidad; Turismo; Compras Publicas;
Gestion de Riesgos; Tecnologias; Seguridad y
salud ocupacional; Policia Municipal; Deporte;
Avaltos y Catastros; Comisaria Municipal,
Planificacion Institucional y Control de Calidad;
Construcciones y mantenimiento; Cultura
y Patrimonio; Rentas Internas; Proyectos
de Cooperacion Internacional;  Servicios
administrativos; Servicios Generales y, Trabajo
Social). Ademas, existen 22 Direcciones
(Administrativa; Ambiental; Archivo; Auditoria
Interna; Comunicacién; Consejo Cantonal de
Derechos; Consejo Cantonal de Planificacion;
Desarrollo Comunitario; Desarrollo Econdémico;
Empresa Municipal de Movilidad, Transito y
Transporte; Financiera; Fiscalizacion; Fundacion
Jacinta Polo; Obras Publicas; Participacion
Ciudadana y Control Social; Pasaje San
Cayetano; Planificacion; Prevencion y Control;
Procuraduria Sindica; Recepcion; Servicios
Publicos; Talento Humano) (GADM Chone,
2023).

Actualmente el Municipio de Chone
cuenta con un total de 635 servidores publicos:
1 Alcalde; 3 asesores de alcaldia; 1 Comisario
Municipal; 9 Concejales: 28 Coordinadores: 12
Directores: 3 Lideres de gestion; 213 obreros;
1 prosecretaria; 1 Secretario General; 62
Servidores Publicos Nivel (SPN)1; 30 SPN2; 18
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SPN3; 29 SPN4; 9 SPNS5; 3 SPN6; 9 Servidores
Publicos de Apoyo (SPAN) 1; 42 SPAN2; 34
SPAN3; 19 SPAN4; 33 Servidores Publicos de
Servicio (SPSN) 1; 2 SPSN2; 68 Servidores
Publicos de Servicios N 1; 5 Servidores Publicos
de Servicios N 2; 1 Subprocurador (GADM
Chone, 2023).

En consecuencia, el GADM Chone ha
establecido una solida estructura organizativa
fundamentada en la gestion por procesos,
abarcando de manera integral a toda su planta
laboral, desde el nivel operativo hasta el mas
alto nivel jerarquico. El organico funcional del
cancon esta estructurado de la siguiente manera:

Macro Proceso Gobernante: Nivel
Ejecutivo

Macro Proceso Habilitante: Nivel
Estratégico — Asesor; Nivel de Gestion — Apoyo

Asesor: Gestion de asesoria municipal,
gestion de procuraduria sindica, gestion de
planificacion, gestion de comunicacion

Apoyo: Gestion de Talento Humano,
gestion financiera, gestion de fiscalizacion,
gestion administrativa, gestion de secretaria
general.

Macro Proceso Agregador de Valor:
Nivel Operativo Ejecutor

Centralizado: Gestion ambiental,
gestion de obras publicas, gestion de desarrollo
econdmico, gestion de desarrollo comunitario.

Descentralizado/adscrito: Empresas;
Municipal Aguas el Chuno; de movilidad,
transito y transporte; Agencia de control y
seguridad ciudadana; Agencia de Promocion y
desarrollo econdmico; Centro Integral de gestion
y atencion social; Cuerpo de Bomberos; Registro
de la propiedad y mercantii GADM Chone
(2023).

Lo expuesto, concuerda con Tecco
(2004:9) acogiendo el criterio de Evans, quienes
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concuerdan que, si los actores estatales estan
comprometidos, el Estado puede ser un motor
clave en la creacion de capital social, facilitando
la colaboracion entre organizaciones sociales
y ciudadania para una gestion mas efectiva
y participativa y, los municipios deben ser
‘actores estratégicos’ para fortalecer el capital
social. (Citado por Bonardo, 2009, p. 5), en
consecuencia, la organizacion funcional del
GADM Chone refleja la clara intencion de una
gestion integral en todos sus niveles, impulsando
la coordinacion y efectividad en areas clave como
la gestion ambiental y obras publicas. Asimismo,
el compromiso del Estado en la produccion de
capital social, en colaboracion con la ciudadania,
es un eje central para el desarrollo local.

Este enfoque practico y participativo
demuestra la importancia de una administracion
publica eficaz y cercana a las necesidades de la
comunidad, situacion que es concordante con
los articulos 238, 240 y 258 de la Constitucion
Ecuatoriana del 2008 y el articulo 29 del
COOTAD vigente, quienes establecen que,
“El ejercicio de cada gobierno autonomo
descentralizado se realizard a través de tres
funciones integradas: a) De legislacion,
normatividad y fiscalizacion; b) De ejecucion y
administracion; y, ¢) De participacion ciudadana
y control social” (COOTAD, 2010, p. 16). Bajo
el amparo de dichas funciones, en la de ejecucion
y administracion, los GADM ejecutan sus ED en
autonomia, el mismo Codigo sefiala que, “es el
pleno ejercicio de la facultad de organizacion y
de gestion de sus talentos humanos y recursos
materiales para el ejercicio de sus competencias
y cumplimiento de sus atribuciones, en forma
directa o delegada” (,,,) mientras que “la
descentralizacion de la gestion del Estado,
consiste en la transferencia obligatoria,
progresiva y definitiva de competencias con
los respectivos talentos humanos y recursos
financieros, materiales y tecnologicos, desde el
gobierno central hacia los gobiernos autébnomos
descentralizados” (p. 6-59).

Es evidente que el fortalecimiento de
la autonomia y descentralizacion en GADM,
promueve una gestion mds eficiente y cercana
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a las necesidades locales, cuya capacidad de
autorregulacion y transferencia de competencias
es fundamental para una administracion publica
agil y efectiva, en respuesta a las demandas
ciudadanas. En este sentido, el Ministerio de
Trabajo (2018) en ejercicio de las atribuciones
que le confieren los articulos 51 literal a) y
77 de la LOSEP; asi como, los articulos 215
y 223 de su Reglamento General, expide la
Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion
del Desempefio, misma que establece politicas
para evaluar y estimular la gestion de entidades
y servidores publicos, siendo de cumplimiento
obligatorio para instituciones estatales, excepto
casos especificos segun lo establece el Art. 83 —
LOSEP; ademas define directrices, metodologias
y procedimientos para la ED, cuyos parametros
y criterios de evaluacion estan enfocados en el
mejoramiento de servicios y en el desarrollo del
personal de la institucion publica que se evaliia

(p. 2).

El Estado ecuatoriano, reconoce como
funcionario publico a cualquier “funcionario o
empleado del Estado, incluidos los designados o
electos para desempenar actividades o funciones
en nombre del Estado o al servicio de El, en
todos sus niveles jerarquicos; los términos
‘funcionarios’, ‘servidor’, ‘agente ‘o ‘empleado’
se consideran sinonimos” (MIES, 2021, p. 4),
de ahi que, de los GADM también depende la
calidad de los funcionarios, quienes deben actuar
con eficiencia, transparencia y respeto hacia los
ciudadanos; el alcalde o alcaldesa “es la primera
autoridad del ejecutivo del GAD Municipal,
elegido por votacion popular de acuerdo con los
requisitos y regulaciones previstas en la ley de la
materia electoral” quienes a su vez deben “dirigir
y supervisar las actividades de la municipalidad,
coordinando y controlando el funcionamiento de
los distintos departamentos” (COOTAD, 2010,
pp. 30-31).

No obstante, la carencia de iniciativas
novedosas en la GRH, especificamente en el area
de ED, ha persistido sin cambios significativos
por mas de diez afos, a pesar de los esfuerzos
para modernizar el Estado y, consecuentemente,
la gestion publica (Henriques y Loor, 2018,
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p. 554) y resulta insuficiente para obtener
informacion valiosa sobre el desempefio de sus
funcionarios. En torno a ello, el modelo de ED
en la esfera publica ecuatoriana en las que se
involucra a los GADM utiliza actualmente el
formulario de ED aprobado por el Ministerio de
Trabajo a través del formulario para la ED 2023
(Asamblea Nacional de Ecuador, 2023).

Método

Con el fin de obtener una comprension
mas completay detallada del fendémeno estudiado,
esta investigacion fue desarrollada utilizando
un disefio mixto, considerado por Tashakkori y
Teddlie (2003) “como la tercera aproximacion
metodoldgica principal o el tercer movimiento
metodolégico” (Folgueiras, 2022, d. 5) debido
a que la combinacidn de procesos seleccionados
para la obtencion de datos cualitativos y
cuantitativos admitieron una exploracion amplia
y profunda de las variables indagadas facilitando
la expansion de los resultados.

La investigacion aplicé los siguientes
tipos de investigacion: Documental, debido a
la necesidad de recopilar informacion previa
sobre el objeto de estudio y poder establecer una
base tedrica fundamentada; Descriptivo, porque
se centrd en caracterizar el objeto de estudio
y describir las practicas de ED en el contexto
de la GRH en GADM Chone, ademas busco
identificar las principales particularidades,
dimensiones y patrones de comportamiento
afines con el objetivo central de la investigacion.
Para Esteban (2018) un estudio descriptivo
determina e informa los modos de ser de los
objetos, conocido también como investigacion
diagnostica o de levantamiento. La investigacion
basica explicativa, permitid6 explorar las
razones detrds de los sucesos, fendémenos y
procesos. La pregunta de investigacion fue
clave, ya que proporciond un direccionamiento
claro para el desarrollo de la investigacion. La
naturaleza explicativa se enfocd en procesos no
experimentales y de campo, con el proposito
de comprender y declarar los fendmenos
observados en su contexto real. El estudio de
campo y la aplicacion de encuestas respaldaron
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la realizacion de un estudio exploratorio que
contribuy6 al analisis de un problema que no
estaba debidamente definido en relacion a la
ED y GRH. El proceso de revision bibliografica
permitio6 la recopilacion de informacion
alto valor cientifico, mediante el andlisis y
seleccion minuciosa de importantes criterios
de autores de libros, articulos cientificos, tesis
doctorales, asi como del Marco Legal y Juridico
ecuatoriano, etc.; que tributaron en la defensa y
enriquecimiento de los aportes aqui presentados.

Para la construccion del cuestionario para
el nivel directivo se consideraron dimensiones,
categorias e Items relacionados con las
funciones y competencias determinadas para los
GADM en el COOTAD (2010); mientras que
para el instrumento aplicado a los servidores
publicos y obreros se determinaron Items que
proporcionaran informacién sobre la percepcion
que estos tienen de la ED en correspondencia
con lo establecido por el Ministerio de Trabajo —
Ecuador en el formulario para la ED para el uso
del jefe inmediato del afio 2023, en el que priman
las siguientes dimensiones: Gestion del puesto;
Conocimientos; Competencias Técnicas del
puesto; Competencias Conductuales, y; Trabajo
en equipo, iniciativas y liderazgo. El autor, para
fines de determinacion de los efectos que tiene el
subsistema de ED en la GRH del GADM Chone,
incrementd la dimension Generalidades. (Ver
Tabla 1)

La poblacion total objeto de estudio fue
de 635 funcionarios publicos que laboran en
el GADM del cantén Chone, divididos en dos
grupos: 56 del Nivel directivo y 579 servidores
publicos y obreros. En ese mismo orden, se
aplicaron encuestas a una muestra representativa
de cada grupo; el diagnostico situacional de la
GRH fue aplicado a 42 funcionarios directivos
y para la ED a 120 individuos (servidores y
obreros), Las muestras fueron determinadas
con un nivel de confianza del 95% y un margen
de error del 8%.Los Items fueron valorados
mediante escala de Likert, cuyo método de
investigation se bas6 en afirmaciones al sujeto,
en grado de escalas con asignacion de valores
numéricos, donde 1 = valor minimo y 5 = valor
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maximo. Para optimizar la recopilacion de datos
de ambas variables, se disefiaron preguntas con
un conjunto especifico de opciones de respuestas
en funcion de Siempre = S, Casi Siempre = CS,
Intermedio = I, Casi Nunca = N, Nunca = N;
Muy Frecuentemente = MF, Frecuentemente =
F; Poco Frecuente = PF, Nada Frecuente = NF,
y; Muy Alto = MA, Alto = Alto, Bajo =B y Muy
Bajo = MB) todas los Items con las valoraciones
de 1 a 5, como se sefiald anteriormente

Ver Tabla 1.

Eluso estratégico del formato condicional
en Excel se convirtid en un recurso invaluable
durante el analisis de datos. Esta técnica permitio
destacar visualmente informacién relevante
dentro de un conjunto de celdas, basandose en
criterios especificos y su ponderacion. Al resaltar
esta formulacion de conclusiones .. .. datos clave,
se facilitd la interpretacion de los resultados, lo
que a su vez propicid discusiones mas profundas
y la formulacion de conclusiones sustentadas en
evidencia empirica

Resultados

La investigacion, con un disefio
metodoldgico claro, presenta sus hallazgos en
cuatro etapas clave: 1) revision bibliografica que
facilit6 la elaboracion de la introduccion y bases
tedricas 2) caracterizacion del objeto de estudio
y andlisis de la percepcion de los servidores
publicos y obreros sobre la Evaluacion del
Desempefio (ED), junto con el analisis de la
percepcion de los funcionarios publicos de
nivel directivo del GADM del cantén Chone
sobre la Gestion de Recursos Humanos (GRH);
3) establecimiento del nivel de relacion entre
las dimensiones de cada variable estudiada;
y finalmente, se discuten los resultados para
formular  conclusiones fundamentadas y
pertinentes.

Ver Figura 1.
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Tabla 1
Dimensiones e Items Diagnosticar la ED y la
GRH en el GADM del Canton Chone

Evaluacion del Desempefio
Dimensiones  Items

(Ha sido sometido a ED en su puesto actual dentro del GADM

2 de Chone?
E (Con qué frecuencia se llevan a cabo estas ED en su area de
= trabajo?
E (Es evaluado con el formulario de ED MRL EVAL 01
3 modificado?
(Cual es su nivel de conocimientos para desempear
eficazmente su puesto?
2 (Ha recibido capacitaciones o formacion adicional para mejorar
5 su desempeifio laboral?
g (Conoce, comprende y aplica las politicas y normativas
é vigentes en su area de trabajo?
S
¢ Sus responsabilidades laborales estan claramente definidas y
son comprensibles?
E (Cuenta con los recursos necesarios para realizar sus tareas de
:5 ° manera eficiente?
2 § (Encuentra obstaculos o dificultades para llevar a cabo sus
O & funciones laborales?

(Se siente confidente en sus habilidades técnicas para llevar a
cabo las tareas asignadas?

(Las herramientas y equipos disponibles se ajustan a la
modernidad de los tiempos actuales?

(Su nivel de competencia técnica es valorado y reconocido por
sus superiores?

Competencias
Técnicas del
Puesto

(Gestiona eficazmente su trabajo para cumplir con las
responsabilidades laborales a tiempo?

(Se traza estrategias para resolver problemas de manera
efectiva en su trabajo?

(En qué nivel posiciona su habilidad para comunicarse con sus
colegas y superiores?

Competencias
Conductuales

(Colabora activamente con sus colegas para alcanzar objetivos
comunes?

(Comunica eficazmente y es receptivo a opiniones de colegas,
reuniones y colaboraciones?

(Propone soluciones creativas y constructivas para la
resolucion de problemas en equipo?

Iniciativa y Liderazgo

Trabajo en Eq,

Gestion de Recursos Humanos

(El proceso de seleccion y reclutamiento de personal se ajusta

o ‘% al marco legal ecuatoriano?
£ (Conoce los criterios que se utilizan para la contratacion de
2 %’ nuevos empleados?
% S (Se garantiza la transparencia y la igualdad de oportunidades
n & en el proceso de seleccion?
. (El GADM ofrece programas de capacitacion y desarrollo
£ profesional a sus empleados?
S8 (Como se identifican las necesidades de capacitacion de los
5 £ empleados?
§ % (, Como se promueve el desarrollo de habilidades y
oA competencias entre los empleados?

(La ED se alinea con la GRH para satisfacer las necesidades
3 laborales del GADM Chone?
£ 'g (Las demas dimensiones de la GRH influyen en la ED de los
g g empleados del GADM Chone?
T; % (Se consideran los resultados de la ED para la toma de
m A decisiones en el GADM Chone?
: (Como calificaria el sistema de compensacion y beneficios
:g ofrecido a los empleados?
% é (Las remuneraciones y preftacnones percibidas se ajustan a su
82 perfil y al normado por ley?
g % (El sistema de compensacion y beneficios es justo y equitativo
o para todos los empleados?

Nota. Elaborado a partir de Formulario ED calificado por el
Ministerio de Trabajo (Asamblea Nacional, 2023)
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Figura 1

Diagnostico Evaluacion del Desemperio en el
GADM Chone

Dimensiones de la ED

E Generalidades Conocimiento Gestitn del Puesto

Comp. Técnicas del Puesto “ Competencias Conductuales @ Trabajo en Equipo

omp. Técnicas del Puesto

Nota. Para el constructo del instrumento de
encuesta de donde se obtuvieron los datos

se consideraron Items relacionados con las
Competencias del Formulario ED para uso del
Jefe Inmediato (Ministerio de Trabajo, 2023)
aportando de manera adicional con la dimension
Generalidades.

Elabordaje de la dimension generalidades
considerd tres aspectos importantes sobre la
aplicacion de la ED en cumplimiento de lo
dispuesto por el Ministerio de Trabajo (2018),
mediante la Norma Técnica del subsistema de
ED, donde se establecen politicas, metodologias
e instructivos técnicos y operativos para que las
instituciones del Estado, bajo el marco la LOSEP,
puedan medir y fomentar la gestion de la entidad,
los procesos internos y sus empleados. Enrelacion
a ello, los resultados muestran que, aunque hay
un compromiso general con la ED en el GADM
de Chone, existe variabilidad en la frecuencia de
las evaluaciones y en el uso del formulario de
ED del Ministerio de Trabajo, aproximadamente
el 51% sostuvo que fue evaluado entre siempre
o casi siempre; y el 56% manifestd que fueron
evaluados con el formulario dispuesto por el
Ministerio de Trabajo, poniendo de manifiesto
una falta efectiva de aplicabilidad desde la GRH
en dicha municipalidad. La escasa uniformidad
en la diligencia de las ED, la inconsistencia
en la frecuencia de las evaluaciones y la
posible deficiencia en el uso del formulario de
evaluacion, conllevan a determinar que existen

m-“: HET-A e TaVWV,|
7 7

areas de mejora en términos de establecer
procesos claros, brindar capacitacion adecuada
y garantizar una aplicacion justa y equitativa de
las politicas de ED que promuevan un ambiente
laboral mas eficiente, productivo y satisfactorio
para los empleados del GADM del canton Chone.

Asi mismo, manifestaron que poseen
un nivel de conocimientos adecuado para el
desempefio de sus funciones, (84% se calific
entre muy alto y alto. Sin embargo, solo el 54%
reporta haber recibido capacitacion adicional.
La disparidad en la provision de capacitacion
se atribuye a la falta de recursos, debido a un
recorte presupuestario de aproximadamente
147,76 millones de ddlares en asignaciones para
municipios ecuatorianos en 2023 (Primicias,
2023), situacion que obligo6 al GADM a
priorizar gastos para el funcionamiento basico
de la municipalidad, como servicios publicos,
infraestructura y pago de remuneraciones.
Sumado a ello, los problemas identificados en
el modelo de gestion local, basado en la gestion
por procesos, durante el 2023 impidieron una
optima recaudacion de ingresos permanentes,
lo que limité la capacidad del GADM para
mantener las operaciones de manera eficiente
y fortalecer su sistema de gestion municipal.
Sin embargo, la calidad de algunos procesos
anteriores, como el reclutamiento y seleccion
del personal y, la implementacion de programas
de capacitacion y desarrollo, han contribuido
al nivel de conocimientos demostrado por el
84% de la planta laboral en el desempefio de
sus funciones. En consecuencia, ¢l 86% de los
empleados conoce, comprende y aplica politicas
y normativas vigentes en su area de trabajo.

La dimension gestion del puesto denota
que el 56% de los empleados sienten que sus
responsabilidades laborales estan claramente
definidas y son comprensibles, es decir, que
existe una estructura organizativa adecuada y
procesos de comunicacion efectivosenel GADM,
evidenciando que los roles y responsabilidades
definidos ayudan a reducir la ambigiiedad en el
trabajo, lo que a su vez promueve la eficiencia
y la productividad, reiterando la importancia de
que un buen disefado organizacional induce al
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¢xito del ente. En cuanto a la disponibilidad de
medios para llevar a cabo las tareas de manera
eficiente, se observa que el 82% de los empleados
reportan tener acceso a los recursos necesarios
siempre y casi siempre, lo que permite visualizar
que, en la gestion del gobierno local los recursos
son asignados de manera pertinente en procura
fortalecer del desempeio organizacional y el
logro de los objetivos estratégico. Sin embargo, es
preocupante que el 32% de empleados encuentren
siempre o casi siempre obstaculos o dificultades
para el desempefio de sus responsabilidades,
en contraste con otro porcentaje similar (36%)
que nunca ha tenido inconvenientes. Esta
discrepancia advierte que las variadas funciones
y las diferencias individuales en la percepcion
de los obstaculos laborales pueden influir en la
experiencia y el desempeno de los empleados.
Factores como desafios especificos en el trabajo,
variaciones en la tolerancia al estrés y diferentes
interpretaciones de los problemas laborales
pueden contribuir a estas discrepancias; afectando
sin duda alguna a la satisfaccion y motivacion
de los empleados, asi como su capacidad para
alcanzar la autorrealizacion.

Mientras tanto, las competencias
técnicas del puesto muestran alta confianza en
las habilidades de los empleados (76% y 20%
siempre y casi siempre). Esta percepcion ejerce
influencia en el desempefio y contribuye al
desarrollo de un clima laboral positivo y a la
creacion de un entorno de trabajo colaborativo
y eficiente. La GRH desempefia un papel
fundamental en el reconocimiento de estas
habilidades, que sin duda alguna repercute en la
satisfaccion laboral de sus colaboradores ya que
elnohacerlo (41% casinunca, 17% nunca) genera
insatisfaccion en los empleados municipales
del GAD Chone. Segun Carazas (2006), la
insatisfaccion laboral es “el grado de malestar
que experimenta el trabajador con motivo de
su trabajo” (p. 118), y puede erosionar la moral
de los empleados y afectar la productividad.
Este efecto se ve agravado por la percepcion
de que las herramientas y equipos disponibles
no se ajustan a los estandares modernos segun
el 51% de encuestados; situacion que les genera
desmotivacion y disminucion en la eficiencia y
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calidad del trabajo; mas aun, si se considera que
la administracién publica de hoy, se desenvuelve
en un mundo cambiante y globalizado.

Asi mismo, las competencias
conductuales son indicadores clave del
desempefio laboral, evidenciando la eficacia de
la GRH. Por ejemplo, el 73% de los empleados
demuestra una habilidad notable en la gestion
de responsabilidades, destacando el éxito de
las estrategias de reclutamiento y capacitacion.
Asimismo, el 71% muestra habilidades analiticas
y resolutivas, lo que sugiere un s6lido programa
de desarrollo de habilidades impulsado por la
gestion de talento. Por otro lado, el alto nivel de
habilidades de comunicacion (84%) refleja un
ambiente laboral favorable, resultado de politicas
de comunicacioninternaefectivas implementadas
por el departamento de recursos humanos. En
sintesis, la consideraciéon de las competencias
conductuales en la ED es fundamentales para
la excelencia laboral y el éxito organizacional,
destacando el impacto positivo de la GRH en el
desarrollo y la eficacia profesional.

Finalmente, en la dimension trabajo
en equipo, iniciativa y liderazgo se revela
una cultura de colaboracion y apertura dentro
del equipo de trabajo, donde el 91% de los
empleados colaboran activamente para alcanzar
objetivos comunes. Estos resultados son reflejo
de lideres que fomentan la participacion, la
comunicacion abierta y el reconocimiento de
las contribuciones individuales, mostrandose
receptivos a las opiniones de sus colegas (94%).
La alta frecuencia de respuestas positivas indica
un ambiente propicio para la comunicacion
efectiva y la generacion de soluciones creativas
(93%), lo que afirma una GRH positiva en la
promocion de un clima laboral colaborativo y
comprometido con la resolucion constructiva
de problemas, lo que podria potenciar el éxito
colectivo en la organizacion.
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Figura 2

Diagnostico Gestion de Recursos Humanos en
el GADM Chone
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Nota. Elaborado a partir de encuesta aplicada a
42 funcionarios directivos del GADM Chone
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El proceso de seleccion y reclutamiento,
demuestra en un 90% que siempre se ajusta al
marco legal ecuatoriano de conformidad con las
regulaciones laborales garantizando equidad,
transparencia, legalidad e integridad en los
procesos de contratacion (74%) promoviendo
la confianza del personal y evitando posibles
conflictos legales; aunque el 26% sostuvo que
casi siempre desconocen sobre los criterios
de contratacion de personal, afectando Ia
igualdad de oportunidades, generando ademas,
preocupaciones sobre la operatividad futura del
GADM Chone. Sin embargo, los funcionarios
directivos manifestaron (93% siempre, 7% casi
siempre) que existe alta transparencia y equidad
en el proceso de seleccion y reclutamiento.
Por tanto, es indispensable que se fortalezca la
comunicacion efectiva para asegurar que los
empleados estén informados y participen de
manera activa en la seleccion y reclutamiento,
garantizando asi la probidad y la eficacia del
proceso, pudiendo aprovechar la ED para
integrar a este proceso retroalimentacion sobre
las habilidades y competencias de los empleados,
favoreciendo a una seleccion mas precisa y a la
mejora continua del proceso de reclutamiento

En relacion a capacitacion y desarrollo,
el GADM ofrece programas frecuentes (64%
siempre, 36% casi siempre), mejorando
habilidades y competencias para el crecimiento
profesional de los empleados, permitiéndoles
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estar mejor preparados para enfrentar los
desafios laborales y contribuir de manera mas
efectiva al cumplimiento de los objetivos
institucionales. Se identificaron necesidades de
capacitacion (69% siempre, 31% casi siempre),
es decir, se requiere atencidon proactiva; aunque
se promueve el desarrollo (55% siempre, 45%
casi siempre), aspectos que se podrian mejorar
para alcanzar niveles de desempefio acordes a
las demandas globales dado que hoy en dia, se
habla de gobiernos electronicos; por lo tanto, la
formacion continua debe estar direccionada a
la actualizacion de conocimientos para ser mas
competitivos y productivos en el ente. Segin
Senge (1992), las instituciones que promueven
capacitacion 'y desarrollo tienen mejor
rendimiento en sus entornos laborales, fomentan
‘organizaciones inteligentes que aprenden a
aprender’, mejoran su eficacia administrativa,
el bienestar de los trabajadores y contribuyen al
servicio publico y crecimiento colectivo.

Respecto a la dimension ED, el 65% de
los directivos perciben que €sta se alinea con la
GRH para satisfacer las necesidades laborales,
un 28% siente que los resultados de la ED no
son considerados a la hora de tomar decisiones,
mostrando una desconexion entre la ED y
su aplicacion en la gestion local y desarrollo
del personal. Entre tanto, el 95% considera
esencial que las demés dimensiones promuevan
una integracion estratégica entre la GRH y
la ED, priorizando efectividad, relevancia y
colaboracion interdepartamental. Para ello,
se requiere de un enfoque integrado que no
considere unicamente el desempeio individual,
sino también las politicas de recursos humanos
y las necesidades organizacionales para que
el proceso de ED no solo sea un sumario de
cumplimiento, sino una herramienta estratégica
que impulse el desarrollo del talento y mejore
la eficacia organizativa del GADM. Segin
Chiavenato (2002), la ED debe integrarse con
otras practicas de gestion de personas para
maximizar su efectividad y contribuir al logro
de los objetivos del ente; la falta de alineacion
entre variables limita el desarrollo del talento y
el rendimiento organizacional.
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Asi, la dimension de compensacion y
beneficios revela que, aunque el GADM de Chone
ofrece un sistema consistente de compensacion
y beneficios (83% siempre, 17% casi siempre),
hay discrepancia en si las remuneraciones se
ajustan al perfil del empleado y a lo legalmente
establecido (29% siempre, 17% casi siempre).
Aunque los empleados perciben el sistema como
justo (71% siempre, 14% casi siempre), esta
situacion incide en su motivacion y satisfaccion
laboral, generando dudas sobre la equidad y
justicia del sistema. La equidad salarial, como
menciona Chiavenato (2016), es un factor de
gran significancia para la satisfaccion laboral y el
compromiso del empleado con grados de impacto
en la eficacia organizacional. En este sentido, la
GRH debe abordar cuidadosamente este proceso
con el propdsito de mejorar la cohesion laboral y
garantizar la retencion del talento en el GADM
de Chone.

Finalmente, los resultados arrojaron
resultados favorables en relacion a la interaccion
que sostiene la ED y la GRH. Los promedios
de la ponderacion de valores ubican el cruce de
factores en 4.5 y 5 puntos como niveles 6ptimos
de relacion, a excepcion de las dimensiones
gestion del puesto y compensaciones y beneficios
que alcanzaron una relacion de 3.8 puntos

Figura 3

Relacion de las Dimensiones de ED y GRH

Gestion de los Recursos Humanos
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Nota. Valoracion Ponderada Condicional para
determinar la relacion entre dimensiones de ED
y GRH,
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Discusion

El analisis de los promedios ponderados
revela una alta valoracion (4.8 ptos.) en la
dimension de capacitacion y desarrollo (GRH)
en relacion con todos los Items de la dimension
de ED. Este hallazgo respalda la importancia
enfatizada por autores como Robbins (1995) y
Chiavenato (1999) sobre la formacion continua
de los empleados, vital tanto para el rendimiento
individual como para el éxito organizacional a
largo plazo. Sin embargo, la gestion del puesto
dentrodelavariablede ED obtuvounacalificacion
menor (4 de 5 ptos), indicando la necesidad
de equilibrar la GRH y mejorar este aspecto
para una gestion integral. Ademas, las posibles
discrepancias entre areas o departamentos
reflejan enfoques organizacionales divergentes,
resaltando la importancia de una coordinacion
estratégica y coherente en la GRH.

Por otro lado, el promedio méas bajo de 3.0
ptos,enladimensiondecompensacionybeneficios
de la variable GRH podria estar relacionado con
las perspectivas de equidad e igualdad, debido a
que los empleados comparan su compensacion
y beneficios con los de otros empleados dentro
y fuera de la organizacion (Chiavenato (2016).
Si los empleados perciben que su compensacion
es injusta o insuficiente en comparaciéon con
su contribuciéon y las compensaciones de otros,
es probable que experimenten insatisfaccion
laboral y disminucion del compromiso
organizacional (Carazas (2006). Por lo tanto,
la baja calificacion en esta dimension en todos
los Items de la variable ED, podria ser una sefal
de que la organizacion necesita revisar y ajustar
sus politicas de compensacion y beneficios para
garantizar la equidad y la competitividad en el
mercado laboral.

En cuanto a la relacion entre la GRH y
la ED, los promedios solidos en las dimensiones
de conocimiento, competencias técnicas y
conductuales, y trabajo en equipo (todos con
promedios de 4.5) pueden explicarse a través
de la estructura organizacional del GADM del
canton Chone, cuyo modelo de gestion obedece
a procesos y no especificamente a competencias
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Este enfoque apunta a que las organizaciones
que se centran en el desarrollo de habilidades
y competencias especificas en sus empleados
tienden a experimentar un rendimiento superior
y una mayor adaptabilidad a los cambios en
el entorno laboral (Senge, 1992; Chiavenato,
2002). Por lo tanto, los altos promedios en
estas dimensiones determinan una soélida
implementaciéon de programas de desarrollo
de talento que se alinean estrechamente con
los objetivos organizacionales que fortalezca
la operatividad y de la GRH en el GADM del
canton Chone.

El estudio vislumbra wuna estrecha
relacion entre la ED y la GRH, acentuando la
necesidad de abordarlas de manera integrada
para mejorar el funcionamiento organizacional.
Para Heredia y Narvaez (2021) un sistema
de ED orienta la GRH en forma incorporada,
enriqueciendo otros sistemas y contribuyendo a
una gestion eficaz. En consecuencia, la maxima
ponderacion obtenida por la ED (5 ptos) indica
su alineacion con la GRH, pero también revela
deficiencias en comunicacion, conocimiento
de politicas y obstaculos laborales. Estos
hallazgos determinan la persistencia de los
factores motivadores (Herzberg, 1968) en el
ambiente laboral, destacando la importancia de
reconocer las actividades de los empleados y
favorecer un buen clima laboral. Aunque la GRH
muestra fortalezas en procesos de seleccion y
capacitacion, en consonancia con las propuestas
de Chiavenato (1999), también se identifican
desafios, como la necesidad de mejorar los
sistemas de ED y la comunicacion interna como
elemento clave de la GRH (Tunez, 2008), quien
devela que una comunicacion interna efectiva
facilita el logro de los objetivos organizacionales

Conclusiones

Las conclusiones de la investigacion
enfatizan la urgente necesidad de fortalecer el
proceso de ED en el GADM del Cantén Chone
como un elemento fundamental para optimizar
GRH. Los hallazgos revelan una clara relacion
entre una ED eficaz y mejoras tangibles en
el desempeilo organizacional, destacando
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su impacto positivo en la productividad, la
satisfaccion laboral y el clima organizacional,
pilares esenciales para la sostenibilidad
institucional a largo plazo. Sin embargo, se
reconoce la presencia de limitaciones en el
estudio, como restricciones de tiempo y recursos,
lo que insta a un analisis critico y reflexivo de los
resultados obtenidos.

Se plantea la necesidad de futuras
investigaciones que profundicen en dareas
especificas, como estrategias de desarrollo
educativo innovadoras y el papel de la tecnologia
en la gestion del talento humano, con el objetivo
de informar politicas y practicas mas eficaces
en el ambito gubernamental. Este enfoque en
la investigacion adicional permitird no solo
optimizar la GRH, sino también adaptarse de
manera proactiva a los desafios emergentes en
un entorno dinamico y competitivo, asegurando
asi la excelencia y la relevancia continua de la
institucion en cuestion
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