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RESUMEN

La investigacion titulada “La capacitacion del personal y su incidencia en el
desempeno laboral en el Gobierno Auténomo Descentralizado Parroquial de
Calderdn”. Se planted como objetivo general analizar la capacitacion del personal
en el Gobierno Auténomo Descentralizado Parroquial de Calderdn y su incidencia en
el desempeno laboral en el periodo 2023-2024. La metodologia aplicada fue de
enfoque mixto, con un nivel descriptivo y correlacional, utilizando los métodos
inductivo, deductivo, analitico y sintético, mientras que las técnicas empleadas
fueron la encuesta y la entrevista aplicadas a la poblacién conformada por 30
servidores del GAD Parroquial de Calderdn. Los resultados muestran que la
capacitacién contribuye significativamente a la mejora de habilidades, la
motivacién del personal y el cumplimiento de metas, aunque se evidencia la falta de
planificacién estratégica y continuidad en los programas de formacién, lo cual limita el
impacto esperado. Las conclusiones destacan que la capacitacidén constituye un
eje fundamental para fortalecer la gestién institucional, optimizar la toma de
decisiones, fomentar el frabajo colaborativo y consolidar un servicio publico eficiente y
orientado al ciudadano. El aporte esencial de este trabajo se cenfra en
proporcionar un diagndstico del estado actual de la capacitacién en la institucién,
promoviendo una cultura de aprendizaje continuo y de mejora permanente en la
administracién publica local.

Palabras Claves: Capacitacion, Desempeno Laboral, Talenfo Humano, Nueva
Gestion Publica.



ABSTRACT

The research called “Staff fraining and its impact on job performance in the
Decentralized Autonomous Parish Government of Calderédn”, was set as a general
objective, to analyze the staff training in the Decentralized Autonomous Parish
Government of Calderén and its incidence in job performance in the period 2023-
2024. The applied methodology had a mixed approach, with a descriptive and a
correlational level, using inductive, deductive, analytical and synthetic methods, while the
techniques used were the survey and the Interviews applied to the population made up of
30 servers of the Parroquial GAD of Calderdn. Results show that the training
significantly contributes to improving skills, staff motivation and goal fulfilling, though the
strategic planning and continuity in training programs is evident, which restricts the expected
impact. The conclusions highlight that the fraining constitutes a fundamental axis to fortify the
institutional management, optimizing the decision-making, encouraging teamwork and
consolidate an efficient and citizen-focused public service. The essential contribution
of this project focuses on providing a diagnosis of the fraining within the institution’s
current state, promoting a contfinuous learning culture and permanent improvement
in the local public management.

Keywords:

Training, Work Performance, Human Resources, New Public Management.



INTRODUCCION
Este trabajo investigativo se realizd para analizar la capacitacién del personal y su
incidencia en el desempeno laboral del Gobierno Autbnomo Descentralizado
Parroquial de Calderdn, es fundamental iniciar con la capacitacion del personal,
siendo clave para el desarrollo de la institucion, que permite desarrollar habilidades y
conocimientos para cumplir eficientemente las funciones designadas. En el Sector
PUblico, este proceso debe tener trascendencia, a causa de que el desempeno
laboral de los funcionarios incide en la calidad que se prestan los servicios. Es por eso, que

en el frabajo se integra por cinco diferentes capitulos que son los siguientes:

En el primer capitulo de la investigacion se enfoca en el planteamiento del problema,
luego se justifica y se formula el objetivo junto a los tres objetivos especificos a
alcanzar tras su desarrollo, elaborados mediante variables dependientes que es

capacitacién del personal y la variable independiente desempeno laboral.

Mientras tanto, en el segundo capitulo se muestra la fundamentacion tedrica, aqui se
hace realce en los antecedentes investigativos que se vinculan con la investigacion,
para su elaboracion se acudid con trabajos previos de diferentes autores como
articulos cientificos, tesis, entre ofros. Por otra parte, se desarrollé el marco tedrico,
donde este infegra el enfoque de la Nueva Gestion Publica, las teorias relacionadas
con el objeto de estudio, un marco conceptual y una base sdlida del marco legal,
en este apartado se considera la normativa ecuatoriana relacionada con la

investigacion para su elaboracion.

Para el tercer capitulo, se describe la metodologia empleada para el desarrollo de
la investigacion, asi mismo se utilizd una metodologia mixta, de igual manera con los
métodos inductivos, deductivos, analitico y sintético. Ademds, se determinan las
técnicas usadas en esta investigacion, que son la encuesta y la entrevista. Por
consiguiente, en este capitulo se identifica la poblacién y la muestra, donde se
cuenta con una poblacion de 30 funcionarios del Gobierno Autdnomo

Descenfralizado Parroquial de Calderon.

En sintesis, el cuarto capitulo abarca los resultados y discusion, donde los obtenidos

mediante encuestas y entrevistas a funcionarios del GAD Parroquial de Calderdn



fueron relevantes al aportar datos estadisticos relacionados con el objeto de estudio
mediante la informacidén recopilada. Mientras tanto, en la discusidon se interpretaron
dichos resultados respondiendo a los capitulos anteriormente mencionados

obteniendo un vinculo con la investigacion.

En el quinto capitulo se mencionan las conclusiones y recomendaciones, que
contestaron a los objetivos propuestos de nuestra investigacién, con ello se
relacionan con la informacidén recopilada a fravés de los resultados, mientras que las
recomendaciones son sugerencias de mejora o soluciones que sirven para un

desempeno positivo para los funcionarios del GAD Parroquial de Calderdn.



L. EL PROBLEMA
1.1, PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La capacitaciéon del personal tiene una incidencia directa en el desempeno laboral.
Al brindar oportunidades de formacidén continua, los empleados adquieren las
habilidades y competencias necesarias para adaptarse a los cambios; mejorar la
calidad de su frabajo y aumentar su eficiencia. Siendo asi, que en América Latina
existen diversos desafios en el contorno de la formacién continua y capacitacion del
Sector publico, sin embargo, en algunos paises latinoamericanos se ha ido
mencionando que existen algunos modelos de formacién y capacitacion, por ende,
en Ecuador existe un Instituto de Altos Estudios Nacionales que muestra una baja
consolidacién donde no se observan avances, ni se demuestran estudios
académicos en desarrollo. Campo y Herndndez (2016). En la situacion del Gobierno
Autdbnomo Descentralizado Parroquial de Calderdn se encuentran con desafios
criticos en la capacitacién del personal y su impacto en el desempeno laboral, por
lo que, puede generar complicaciones dentro de sus funciones como institucién
publica, A demds, hay que tomar en cuenta como influye en el desempeno laboral
de los funcionarios y que la capacitacion del personal sea efectiva. Para ello
Chiavenato (2009), explica que en la capacitaciéon del personal o puesto:
La capacitacion se orienta al presente, se enfoca en el puesto actual y
pretende mejorar las habilidades y las competencias relacionadas con el
desempeno inmediato del trabajo. El desarrollo de las personas, en general, se
enfoca en los puestos que ocupardn en el futuro en la organizacion y en las
nuevas habilidades y competencias que requerirdn ahi. Los dos, la
capacitacion y el desarrollo son procesos de aprendizaje (p.137).
Esto incluye la escasez de programas de capacitacidon necesarios, insuficiente
motivacion de los empleados debido a la ausencia de incentivos, premios y un mal
desempeno que no proporciona retroalimentacion Ufil. Rodrigo Moya & Pérez
Gorostegui (1998) plantea cuando se frata de:
Recursos humanos, es necesario revisar todo el proceso de seleccion,
reclutamiento, promocidn e induccién, promocidén, compensacion,

capacitacion y desarrollo de los recursos humanos de la



organizacion, utilizar informacién sistemdtica, organizada y registrada del
sistema de evaluacion del desempeno y por tanto significado (p.93).
Otros factores, como la comunicacién ineficaz pueden generar malentendidos y una
deficiente alineacién entre los equipos, |0 que afecta directamente la productividad
y la calidad del frabajo, la escasez de oportunidades de crecimiento profesional y un
clima laboral negativo dentro de la organizacién. Por ofro lado, esto resulta de una
insuficiente motivacion de los empleados por la falta de incentivos, premios y un mal
desempeno que no da retroalimentacién Util a sus funciones dentro de la Institucion. El
autor Angulo (2022) menciona que:
La necesidad de crear o solventar carencias para evaluar a los funcionarios
pUblicos implica que se debe garantizar la eficiencia en la prestacién del
servicio interno (GAD) y externo (comunidad) para garantizar el trabajo e
implementar estrategias o modelos que permitan una adecuada toma de
decisiones (p,16).
Se determina que la capacitacion ineficiente del personal dentro del Sector Publico
incide directamente en el desempeno laboral de cada uno de los funcionarios, dado
que, afecta a los GAD's en multiples dimensiones, desde la eficiencia, la mala
comunicacion y la calidad de los servicios publicos hasta la satisfaccion ciudadana
junto a la fransparencia administrativa. Para los autores Bohlander & Snell (2018) el
desempeno laboral es:
La eficiencia con la que el personal cumple sus funciones en una organizacion,
el empeno que el frabajador pone en la organizacion orientado hacia el éxito
de ella, siendo responsable y cumpliendo con lo indicado en su rol en la
empresa, para su propio beneficio. Es la capacidad de frabajo que realiza en
una institucion con metas que cumplir con responsabilidad, eficiencia.
1.2, FORMULACION DEL PROBLEMA
sComo afecta la capacitacion del personal en el Gobierno Auténomo
Descenfralizado Parroquial de Calderdn en el desempeno laboral en el afno 2023-
20242
1.3. JUSTIFICACION
Los Gobiernos Auténomos Descentralizados Parroquiales, como el de Calderdn en el
Cantén Quito, con una alta poblacion aproximadamente 250.877 habitantes, segun
INEC (2023), desempenan un papel fundamental en el desarrollo econémico, social y

cultural dentro delacomunidad. El GAD parroquial, esresponsable de garantizar la



mejora continua de los servicios que brindan a los habitantes de su jurisdiccion, la
relevancia radica en la eficacia del equipo de trabajo que conforma la institucién,
por lo que, el personal es el encargado de ejecutar las acciones y responder |as
necesidades de la ciudadania. Al mismo tiempo, el Gobierno Auténomo
Descentralizado Parroquial de Calderdn, busca mejorar su capacidad, para los
propios empleados, quienes pueden beneficiarse de un ambiente laboral mds
satisfactorio y oportunidades de crecimiento profesional.

En el contexto de esta investigacion, la capacitacién del personal se presenta como
un elemento esencial para asegurar la calidad de los servicios brindados, a la
comunidad a la que sirve. El proceso de formacién continua en el desarrollo de sus
funciones o competencias de cada uno optimiza el rendimiento de los funcionarios y
ayuda a fortalecer la capacidad institucional para responder oportunamente las
necesidades de la comunidad.

Es importante destacar, que, a fravés del andlisis de la capacitacion del personal y su
incidencia en el desempeno laboral del Gobierno Auténomo Descentralizado
Parroquial de Calderdn, se brinda informacion acerca del estado actual de las
capacitaciones de la Institucion. Mediante la investigacion se puede identificar dreas
de mejora y proponer estrategias de intervenciéon que, a largo plazo, permitirdn
consolidar al GAD parroquial mds eficiente y comprometido con el bienestar de la
ciudadania. Se logrard reducir o eliminar los problemas actuales asociados al
desempeno deficiente de los empleados. Estas deficiencias, de no abordarse de
manera oportuna, podrian evolucionar y desencadenar una disminucion en la
eficiencia operativa y una insatisfaccion general entre la ciudadania que depende
de los servicios brindados.

Los principales beneficiarios de esta investigacion serdn los empleados del Gobierno
Autdénomo Descenfralizado Parroquial de Calderdn, quienes recibirdn conocimientos
necesarios para optimizar su trabajo. La comunidad también se verd favorecida, ya
que los servicios publicos se prestardn con mayor eficaciay calidad. Lainvestigacion es
conveniente, por lo que, servird para sentar bases sélidas para el desarrollo de
politicas internas que promuevan una cultura de aprendizaje continuo, lo cual es
fundamental en un entorno en constante cambio.

Este estudio ayudard a futuras investigaciones con respecto a la relacion directa
entre la capacitacion y el desempeno Iaboral en confextos gubernamentales

locales. Lainvestigacion cuenta conlos recursos necesarios como, la informacion y



la disposicion de los funcionarios del GAD Parroquial de Calderdn. Los resultados
permitirdn identificar los elementos clave que inciden en el desempeno laboral, los
hallazgos obtenidos podrdn servir como punto de referencia para que otras
instituciones publicas fortalezcan sus propios procesos, contfribuyendo asi al

conocimiento en la Administracion Publica.

1.4. OBJETIVOS Y PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1.4.1. Objetivo General
Analizar la capacitacion del personal en el Gobierno Autbnomo Descentralizado
Parroquial de Calderdn y su incidencia en el desempeno laboral en el periodo
2023-2024.
1.4.2. Objetivos Especificos
1. Diagnosticar las necesidades de capacitacion del personal de cada unidad
pertenecientes al Gobierno Auténomo Descentralizado Parroquial de
Calderdon y suimpacto en las dreas de mejora de cada unidad.
2. ldentificar los elementos clave que influyen en el desempeno laboral de los
empleados denfro de la institucion.
3. Relacionar las necesidades de capacitacion del personal y su incidencia en el
desempeno laboral del GAD Parroquial de Calderdn en el periodo 2023-2024.
1.4.3. Preguntas de Investigacion
5Como anadlizar la capacitacion del personal en el Gobierno Autébnomo
Descentralizado Parroquial de Calderdn y su incidencia en el desempeno laboral en
el periodo 2023-2024272
2Como diagnosticar las necesidades de capacitacion del personal de cada unidad
pertenecientes al Gobierno Autdnomo Descentralizado Parroquial de Calderdon y su
impacto en las dreas de mejora de cada unidad?
5Como Identificar los elementos clave que influyen en el desempeno laboral de 1os
empleados dentro de la instituciéon?
sComo relacionar las necesidades de capacitacion del personal y su incidencia en

el desempeno laboral del GAD Parroquial de Calderdn en el periodo 2023-20242



IL. FUNDAMENTACION TEORICA
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Indagando en trabajos anteriores que han servido como antecedente de |la presente
investigacion, se encontré que Arrobo (2022) realizd un estudio titulado: Unidad de
talento humano y capacitaciones en los servidores publicos del Consejo Nacional
para la Igualdad de Pueblos y Nacionalidades. El objetivo de esta investigacion fue
determinar cdmo influye la capacitacion del personal de la Unidad de Talento
Humano del Consejo Nacional para la Igualdad de Pueblos y Nacionalidades
(CNIPN); asi se midid el impacto de la capacitacion en la calidad del servicio
prestado a la sociedad. La parte investigativa de este frabajo se fundamentd
aplicando el método hipotético-deductivo y en la técnica del enfoque cuantitativo
qgue confribuyd a medir el impacto de las capacitaciones, por eso se aplicd un
cuestionario a las personas que conformaron la muestra. Una vez finalizado el estudio
con la ayuda de encuesta mediante un cuestionario y entrevistas, conforme el
objetivo de la investigacion Unidad de Talento Humano y Capacitaciones en los
servidores publicos del CNIPN, se llegd a concluir que existe falencias por faltas de
presupuestos y desconocimiento de varios métodos lo que ha generado en la
mayoria de servidores no obtengan un nivel de capacitacion adecuado lo que ha
provocado que la mayoria de ellos se sientan abandonados por las autoridades
competentes. Los resultados se presentardn en cantidades y porcentaijes.

En este sentido, el presente antecedente contribuye a fravés del andlisis de cdmo la
capacitacion del personal del Consejo Nacional para la Igualdad de Pueblos y
Nacionalidades afecta la calidad del servicio publico, y también se suma al
diferenciarse de la capacitacion y desempeno del talento humano en una institucion
publica al proporcionar una buena base tedrica y metodoldgica para estudiar el
antecedente en la capacitacion del personal del GAD Parroquial de Calderon.
Tomando en cuenta un frabagjo investigativo de caracteristicas similares, Maigua
(2023) en su tema fitulado: La gestion del talento humano y el desempenio laboral de los
trabajadores del camal municipal de Riobamba. En su proyecto pretendia
determinar que la gestion del talento humano incide en el desempeno laboral de los
trabajadores del Camal Municipal de Riobamba. Para este estudio se ufilizd el
método hipotético — deductivo y un tipo de investigacion exploratoria y descriptiva,

ya que, lo mds recomendable es recolectar informacion para que se pueda



determinar los problemas de acuerdo con el tema de investigacion, permitiendo
estudios a futuro; y descriptiva porlo que da apertura a describir las

variables de estudio, conceptudndolos y estableciendo su condicién. Para concluir
que el salario del Camal Municipal de Riobamba no estd acorde a las funciones
realizadas y que carecen de estimulos monetarios o no monetarios con los que podria
reconocerse el buen desempeno de los frabajadores, por o que se muestra un
decaimiento en el cumplimiento de las actividades laborales, desmotivacion,
deficiencia, indisposicion y comportamientos conflictivos. Se determinaron resultados
analizados con estadistica descriptiva y el software SPSS V.27; la gestion del talento
humano incide en el desempeno laboral de los frabajadores, pues existen factores
con falencias y en procesos de mejora, como la motivacion, remuneracion y
comunicacion.

Este antecedente contribuye de manera que analiza cémo la gestidn del talento
humano impacta en el desempeno laboral en el Camal Municipal de Riobamba,
empleando un enfoque exploratorio y descriptivo. Este antecedente aporta al
trabajo investigativo al proporcionar un marco metodoldgico y conceptual Util para
evaluar la relacion entre la capacitacion del personal y su desempeno en el GAD
Parroquial de Calderdn, destacando la importancia de diagnosticar problemas y
describir las variables clave del estudio.

En el trabajo de Larreategui (2023), se realizd un estudio sobre Capacitacion y su
incidencia en el desempeno laboral de los funcionarios de los GADs parroquiales del
canton Gonzanamd. El presente proyecto de tesis tiene como objetivo Establecer la
relacion existente entre la capacitaciéon y el desempeno de los funcionarios de los
GAD:s parroguiales del Canton Gonzanama, feniendo como variables Capacitacion
y desempeno laboral. Como metodologia se aplicd una encuesta a todos los 24
funcionarios de los GADs Parroquiales, para la misma se tabulo mediante el Programa
SPSS, para lo cual los resultados de la Investigacion se reflejan segin la percepcion
que si hay una capacitacion a los GADs pero mds enfocada a presidentes y
secretarias y que para los vocales es muy esporddicamente y muchas de las veces
en temas que no son muy elementales para el desempeno de sus funciones, razén
por la cual la capacitacion dada en la actual administracion 2019-2023 no incide en
el desempeno laboral de los mismos. Segun el objetivo planteado inicialmente, se ha
determinado que la relacién entre capacitacion y desempeno laboral, ya que los

funcionarios consideran muy importante la capacitacion y presenta una relaciéon



directa a mayor capacitacidén mayor desempeno, aunque actualmente no existe un
buen desempeno laboral, ya que consideran que la capacitacion recibida no estd
de acuerdo con las necesidades y temdticas que deberian conocer manifiestan que
no influye en su desempeno. Sin embargo, si esta capacitacion obedeciera a una
planificacién adecuada que incluya las temdaticas necesarias, el resultado, es que si
influyeran positivamente en mejorar el desempeno de los funcionarios en las
diferentes competencias y actividades que realizan. El estudio nos muestra que, al
respecto, menciona que actualmente son eventuales y no se ha realizado un estudio
para determinar las necesidades y temas de estas, ademds no existe planificacion ni
presupuesto anual. Actualmente la capacitacién estd orientada a los procesos de
rendicion de cuentas y los funcionarios consideran que deberian ser capacitados en
temas como Contratacién PUblica, COOTAD, LOSEP, Normas Técnicas de Evaluacion y
Capacitacién; lo que mejoraria su motivacion y se veria reflejodo en el
cumplimiento de sus funciones.

Este antecedente analiza la relacién entre la capacitacién y el frabajo en las
parroquias de Cantén Gonzanama, enfatizando que la capacitacion se cenfra en
presidentes y secretarios, mientras que las vocales son esporddicas y no son muy
importantes para sus funciones, es decir, que limita su impacto en el trabagjo. En tal
senfido, ofrece un andlisis importante del enfoque y la distribucidn de la
capacitaciéon, ademds, de garantizar un método Util basado en los exdmenes vy el
andlisis SPS, aplicable al contexto proximo del GAD Parroquial de Calderdn.

En el frabajo elaborado por Arreaga & Arias (2022), cuyo tema se titula Andlisis del
modelo de gestion de talento humano y desempeno del personal dentro del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton Simén Bolivar.  Esta
investigacion tuvo como objetivo Analizar el modelo de gestion de Talento Humano y
el desempeno del personal que labora en el Gobierno Autébnomo Descentralizado
Municipal del cantén Simon Bolivar, con el propdsito de conocer codmo se utiliza el
modelo y como se desarrollan sus etapas. Se empled una metodologia mixta, en la
gue se recolectd la informaciéon requerida mediante encuestas y entrevistas, basada
en la planificaciéon, clasificacion de puesto, seleccidon de personal, formacion,
capacitacion y desempeno, que permitieron analizar el modelo de gestion de talento
humano en el que se obtuvo porque existe una planificacidn anual pero no se basa
en problemas diarios, lo cual repercute en un bajo desempeno y falta de

capacitaciones segunla necesidad de los empleados. Se concluyd que las variables



planificaciéon, clasificacidon de puestos, seleccion de personal, formacion y
capacitacion; influyen de forma significativa en la evaluacion de desempeno con un
nivel de significancia del 5% siendo la de mayor peso la variable seleccion del
personal por lo que se sugiere darle mayor relevancia al momento de ejecutarla.
Ademds, se concluyd que es importante considerar aquellas variables donde hubo
un alto porcentaje de no estar de acuerdo con la forma en que se llevan los procesos
para que estos puedan ser corregidos. Los resultados se presentardn en cantidades y
porcentajes.

Este antecedente se relaciona con la presente investigacion porque analiza el
talento del humano vy sus etapas, esta informacién es clave para poder abarcar el
proceso de un buen aprendizaje. Y suma lo importante de combinar los talentos
humanos con el frabajo, de manera que se proporcionen puntos de vista y enfoques
adicionales que pueden complementar su andlisis al llegar al GAD Parroquial de
Calderodn.

Borja (2022) elaboro un trabajo investigativo tfitulado Capacitacion y desemperio
laboral del personal en el Gobierno Auténomo Descenfralizado Municipal del Cantén
Chillanes, provincia de Bolivar, Ecuador, 2022. Tuvo como objetivo principal
determinar de qué manera la capacitacién influye sobre el desempeno laboral del
personal en el Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal del Cantén Chillanes,
Provincia de Bolivar, Ecuador 2022. Se utilizo una metodologia aplicada con un nivel
descriptivo y correlacional, no experimental y fransversal. Se concluyé que la
capacitaciéon tuvo una influencia situdndose en un nivel alto con el desempeno
laboral, existiendo una relacion positiva media, entonces la capacitacion influye
directa y positivamente sobre el desempeno laboral del personal en el Gobierno
Auténomo Descenfralizado Municipal del Cantén Chillanes, Provincia de Bolivar,
Ecuador 2022.Los resulfados detallaron que la capacitacion tuvo una influencia del
60% situandose en un nivel alto con el desempeno laboral acorde a las respuestas del
60% para el nivel medio, existiendo una relacion positiva media, por lo que la
capacitacion influye directa y positivamente, con Rho de Spearman de 0,496.

Este antecedente contribuye para esta investigacion porque es la base conceptual
y la readlidad para que se tenga una relacion de la gestion del talento y la fuerza
laboral humana haciendo que tenga una similitud en un entorno publico, para
facilitar un mejor aprendizaje para el GAD Parroquial de Calderdn, optimizando el

rendimiento y la calidad del servicio publico.



2.2. MARCO TEORICO
El marco tedrico es la parte estructural que constituye la revisibn de teorias vy
conceptos vinculados al tema de nuestra investigacion, donde este permita
comprender, analizar desde una perspectiva critica y fundamental. La
transformacién dentro del Sector PUblico en los Ultimos anos se ha diferenciado por
incorporar enfoques orientados a la eficiencia, la transparencia y la calidad en la
prestacion de los servicios. La Nueva Gestion Publica (NGP) promueve la
modernizacidén administrativa profesionalizando y adoptando prdcticas del Sector
Privado hacia el Sector PUblico, para mejorar el desempeno de la institucion. Este
enfoque es clave para el fortalecimiento institucional, ya que tiene una orientacion
hacia los resultados, que explican la importancia de la capacitacién del personal y
el desempeno laboral de los funcionarios en el Sector PUblico. Para iniciar, algunos

autores mencionan como fue el origen de la Nueva Gestidn Publica.

2.2.1. Teoriadela Nueva Gestion Publica.
La Nueva Gestion Publica (NGP) como lo menciona Aguilar (2006) “desde sus raices
ahondan en la fierra de la incapacidad, la insuficiencia, la ineficiencia y hasta la
iresponsabilidad publica de los gobiernos...” (p.124) surgid como una respuesta
directa a las fallas y limitaciones historicas de los gobiernos tradicionales, que se
caracterizaban por la burocracia excesiva, la ineficiencia y la falta de
responsabilidad enla gestion de los recursos publicos.
Aguilar (2016) senala:
La Nueva gestion publica (New PUblic Management), término acunado por
Christopher Hood (1989) casi al inicio de las reformas britdnicas, el que se abrid
paso y se generdlizd para describir, valorar o criticar los cambios organizativos,
directivos y operativos que a lo largo de los anos ochenta sucedian en el sector
publico de muchos paises y cuyo punto de partida y referente mundial fueron
las reformas administrativas de la Gran Bretana. (p. 144)
Este concepto creado por Christopher Hood en 1989 se empezd a usar para describir,
analizar o criticar todos los cambios que se estaban haciendo en la forma de
administrar el Sector PUblico en algunos paises. Sin embargo, estos cambios incluian
nuevas formas en como dirigir las instituciones publicas, por lo que se tomaba como
ejemplo lo que se hacia en Gran Bretana. La Nueva Gestion PUblica (NGP) surgid

como un modelo de reforma administrativa que fransformo la gestion del sector



pUblico en muchos paises a partir de los anos ochenta. Por lo tanto. Aguilar (2006)
determind:

“Nueva Gestion Publica” fue el término que se abrid paso y se generalizé para
describir, resumir y acaso valorar (o critficar) los cambios organizativos,
directivos y operativos que a lo largo de los anos ochenta sucedian en el sector
publico de muchos paises y cuyo punto de partida y referente mundial fueron
las reformas administrativas de la Gran Bretana, impulsadas inicialmente por el
primer ministro Margaret Thatcher y continuadas después por su sucesor John
Major. Al comienzo, el término de Nueva Gestidn PUblica compitié con el de
gobernacién (Governance, New Governance), que aun se sigue usando
como término similar, conexo o incluyente, pero el término gerencial acabd
finalmente porimponerse y ser el de uso aceptado. (p.127)

La consolidacién de la Nueva Gestion Publica (NGP) como término aceptado
evidencia un cambio profundo en la concepcion de la administracidon publica,
influenciado por reformas pioneras en Gran Bretana. No obstante, su competencia
con la gobernanza resalta la necesidad de integrar modelos que equilibren eficiencia
gerencial con la participacion y colaboracion, respondiendo a las demandas
contempordneas de un Estado moderno. Esto representd un intento de modernizar las
administraciones publicas, haciendo que sean mas eficientes, eficaces y orientadas
al ciudadano. Asi mismo, Aguilar (2006) explica:

La Nueva Gestion PUblica desde sus raices ahondan en la fierra de la
incapacidad, la insuficiencia, la ineficiencia y hasta irresponsabilidad publica
de los gobiernos, que a su vez detonaron movimientos politicos de
democratizacion del régimen y reformas institucionales, a fin de no repetir una
historia oscura de errores e incapacidades. (p.124)

Ademdas, Chica (2011) cita a Michael Barzelay (2003) el cual plantea:
A la Nueva Gestion Publica (NGP) como una tendencia ejemplificada en
Reino Unido, Nueva Zelanda, Australia, Escandinavia y América del Norte
donde expresa un caudal acumulado de decisiones sobre politicas publicas
gue se han seguido en las Ultimas décadas y que ha redundado en un giro
sustancial en el ejercicio del gobiernoy la gestion del “sector estatal”.

La Nueva Gestion Publica (NGP) la describen como una tendencia infernacional en

el Sector Publico, donde tom¢& fuerza en algunos paises, que han tenido resultados

con una serie de decisiones sobre las politicas publicas con los anos. Esta es una



corriente de reformas administrativas, impulsada por la necesidad de modernizar el
aparato estatal. Donde se han ido infroduciendo algunos principios como la
orientacién a resultados, la adopcién de practicas del sector privado para mejorar la
gestidon publica. Su enfoque busca mayor eficiencia y control en la administraciéon
gubernamental, promoviendo cambios significativos en la prestacion de servicios. A
demds, Chica (2011) cita a Aucoin (1966) el cual menciono que:
En los origenes de la discusion, la NGP, englobaba la idea de la necesidad de
un cambio en las politicas de la Administracion orientada hacia la reduccidn
de costos mediante la medicion cuantitativa del desempeno vy la eficiencia en
la prestacion y entrega de los servicios publicos.
Desde sus inicios indica que la Nueva Gestidn Publica (NGP) ya se planteaba la
necesidad de reformar la Administracién PUblica, para mejorar la productividad del
Estado, con esto, daban resultados para medir el uso de los recursos, si eran eficientes
para los servicios de los ciudadanos. Al centrarse en la eficiencia y la reducciéon de
costos, la Nueva Gestidn Publica (NGP) impulsa la adopcidon de estédndares de
calidad y métodos de evaluacioén del frabajo, o que puede motivar alos empleados
a mejorar su desempeno. Esto implica establecer indicadores de desempeno que
permitan analizar la productividad de los empleados y la calidad de los servicios
ofrecidos.
La Nueva Gestion Publica (NGP), se distingue por ser mds técnico, orientado a los
resultados, distancidndose del enfoque tradicional que se caracterizaba por ser mds
burocrdtico y cenfrado en procesos. A su vez Chica (2011) cita a Osborne y Gaebler
(1992), en su libro La reinvenciéon del gobierno, “Realizan una critica a la forma de
administraciéon burocrdtica, la cual es el punto de partida de su estudio. Para estos
autores constfruir una Nueva Gestion Publica (NGP), es reinventar el Gobierno y esto
implica superar el paradigma burocrdatico weberiano.” Para Osborne y Gaebler,
reinventar el gobierno, significa romper las estructuras rigidas, cenfralizadas y
jerdrquicas en la burocracia cldsica, conocido como modelo burocrdtico weberiano,
ademds, critican la administracion burocrdtica y la toman como punto de partida
para su estudio. Sostienen que la Nueva Gestion Publica (NGP) conlleva a superar el
paradigma weberiano, para ello, proponen adoptar enfoques mds dindmicos vy
eficientes para que la gestion sea mds flexible, se oriente a mejorar los resultados y se
centre al ciudadano. Esto enfatiza la importancia de modernizar la gestion estatal

para responder a nuevas demandas, dejando atrds el modelo burocrdtico



tradicional para dar paso a una gestion mds moderna. De igual manera surge un
enfoque de la Nueva Gestidon PUblica (NGP) Checa (2011) menciona al siguiente:
2.2.2. Enfoque del paradigma Posburocratico:
Para (Barzelay,1998:17) Este nuevo esquema, es presentado como “Paradigma
posburocrdtico”, el cual expone un conjunto de principios que se establecen a través
del surgimiento de una nueva cultura organizacional, nuevos enfoques operativos,
nuevas tecnologias administrativas, nuevas misticas y actitudes.
Desde este nuevo paradigma la Administracion se entiende en términos de
produccidn, lo cual implica dar una mayor participacién en la toma de
decisiones a los empleados de los niveles operativos. En este paradigma el
control coercitivo debe dar paso a un apego a las normas desde su
comprension e interiorizacion (autocontrol). (p.8)
La Nueva Gestidn Publica (NGP) tiene como objetivo fundamental la creacién de
una Administracion PUblica altamente eficiente y eficaz, capaz de satisfacer las
necesidades reales de los ciudadanos de manera éptima y con el menor costo
posible. Para alcanzar esta meta, promueve la implementacion de mecanismos de
competencia que no solo permitan a los usuarios elegir los servicios que mejor se
ajusten a sus requerimientos, sino que también incentiven el desarrollo de servicios de
mayor calidad. En este proceso, se establecen rigurosos sistemas de control que
garantizan transparencia en todos los procesos, planes y resultados, para
perfeccionar el sistema de seleccion y fomentar una participacion civdadana activa
y efectiva, consolidando un modelo de gestion publico mds dindmico, abierto y
responsable. Busca establecer una gestion publica eficiente y eficaz, atienda
adecuadamente y priorice las necesidades de la ciudadania utilizando la menor
cantidad de recursos posibles. Para abordar esta problemdatica, se impulsa la
implementaciéon de mecanismos competitivos que brinden a los usuarios la
posibilidad de elegir y, al mismo tiempo, incentiven el aumento en la calidad de los
servicios ofrecidos.
2.2.3. Teoria de las Relaciones Humanas
La teoria de las relaciones humanas ha sido importante en la historia empresarial y
laboral. Segun Arango (2011), esta teoria se fundamentd entre 1924y 1932, en base a los
experimentos e investigaciones realizadas en la planta Hawthorne de la Western Electric

Company, de la ciudad de Chicago, Estados Unidos.



En 1924, durante la etapainicial de lainvestigacion, la principal meta era indagar si
existia una correlacion entre el estado de iluminacién del puesto de frabajo y la
eficiencia con la cual se desempenaba la labor asignada. Posteriormente, cuando
Elton Mayo se integrd al proyecto, lainvestigacionlogré grandes descubrimientos que
modificarian la manera de percibir y entender alos tfrabajadores. Estos resultados,
finalmente, permitieron que los estudios realizados en Hawthorne se conviertan enlos
cimientos tedricos de la Teoria de los Recursos Humanos (Muldoon, 2012). Por tanto,
gracias a su gran aporte, se percibe a Elton Mayo como principal autor de la teoria. El
enfoque central de esta teoria da gran importancia al recurso humano. La TRH
pretende describir ala empresa como una familia con éxito econdmico proporcional
al sentimiento de autorrealizacion y satisfaccion personal de los trabajadores (Beltran,
1988).
Mayo aportd un enfoque centrado en la investigacion empirica de las ciencias
sociales. Rieger (1995) menciona que el enfoque de E. Mayo infrodujo cambios
positivos en la forma en la que los empleadores y directivos de las empresas percibian y
trataban a sus frabajadores. Esto fue resultado directo de las investigaciones
realizadas en Hawthorne, 1o cual supuso un importante cambio en la percepcion de
la sociedad hacia el ambito laboral.
Los hallazgos mds relevantes enconfrados en Hawthorne permiten identificar algunos
supuestos fundamentales, los cuales se convierten en el pilar tedrico y conceptual de la
Teoria de Relaciones Humanas (Carey, 1967; Walter-Busch, 1985; Schultz, 1985; Beltran,
1988; Rieger, 1995):
. El frabajador debe entenderse como un ser humano integral, con
emociones, necesidades sociales y psicolégicas.
o Un ambiente de reconocimiento favorece el compromiso y la
identificacion con los objetivos organizacionales.
. La autonomia y la flexibilidad en el trabajo influyen positivamente en el
bienestar y la actitud laboral.
. La motivacién social supera a la econdmica en impacto sobre el
rendimiento.
. Las relaciones grupales y el entorno sociopsicoldgico influyen mds que las
condiciones fisicas en la productividad.
Segun la base conceptual y tedrica de la TRH, se abrieron las puertas a un nuevo

paradigma, que dio paso a entender variables psicologicas y sociales presentes en



la organizacion capitalista. Ademdas, se confribuyd al desarrollo de diferentes
investigaciones enfocadas en el papel del trabajador en la organizacién (Aktouf,
1998).
2.2.4. Teoria de laBurocracia
Max Weber destaca que la burocracia eficiente requiere personal seleccionado por
meéritos y competencias técnicas, garantizando asi un desempeno laboral basado en
especializacién, formacion adecuada y reglas formales.
Michel C (1969) puntualiza:
De las tres acepciones mds comunes del término “burocrdtico” en las ciencias
sociales, adopta la que proviene del uso vulgar de |la palabra “burocracia”,
que evoca la lentitud, la pesadez, la ruting, la inadaptacién y las frustraciones
consiguientes enlos burécratas y en su clientela.
En esencia, Weber percibe a la burocracia como el ejemplo organizativo mds
eficiente y racional para administrar grandes estructuras, aunque comparte con Marx la
critica de que este sistema puede generar alienaciéon y deshumanizacién en el
trabajo. Asi mismo, Weber citado en Bonetti (2000) la administracién burocrdtica la
define como:
El tipo mds puro de dominacion legal, la forma mas racional de ejercer dominio y
las notas con las que la describe son coincidentes, en muchos puntos, con el
andlisis marxiano: principio jerdrquico, division del tfrabajo (competencias
fijadas, escribe Weber), seleccion por capacitacion profesional, retribucion en
dinero (trabajo asalariado), exclusividad, "carrerismo”, disciplina y vigilancia.
(0-64)
En el texto se destaca que Max Weber considera la burocracia como la expresion
mas pura y racional de dominio legal, es decir, un sistema de organizaciéon el cual se
fundamenta en normativas y leyes que garanticen la legitimidad del poder. El autor
menciona caracteristicas claves como la burocracia, la division del trabajo con
competencias establecidas, la seleccidon del personal basada en la capacitacion
profesional, el salario como una via de retribucion, un exclusivo enfoque en las
funciones asignadas, el desarrollo de una carrera dentro de la organizacion y la
disciplina y vigilancia para que se garantice la ejecucion de las normas. El documento
menciona que dichas caracteristicas tienen puntos en comun con el andlisis de Karl
Marx, con especial énfasis en lo que se respecta al trabajo asalariado y la

estructuracion del frabajo.



2.2.5. Teoria del Neoinstitucionalismo
El Neoinstitucionalismo es una corriente tedrica que pone énfasis en el papel de las
instifuciones como estructuras formales e informales que regulan y moldean el
comportamiento de los actores dentro de una organizacion. En el dmbito laboral,
esta perspectiva se centra en cdmo las normas, valores y prdcticas institucionalizadas
influyen en la gestion de recursos humanos, incluyendo la capacitacion del personal y
el desempleo
Guy P, (2008) establece la version del mds reciente institucionalismo que
representa el papel central enfocado a las normas y valores dentro de las
organizaciones al explicar el comportamiento. El Neoinstitucionalismo se
expresa como un marco tedrico que destaca la importancia de las
instituciones en la configuracién de las acciones y decisiones de los actores en el
dmbito puUblico. Este enfoque tiene como prioridad explicar cémo las normas,
reglas y estructuras institucionales afectan en las practicas de gestion publica.
(p.46)
James G. March y Johan P. Olsen en su articulo titulado “El nuevo institucionalismo:
factores organizativos en la vida politica” (1984), proponen el Neoinstitucionalismo
como un enfoque para entender coémo las instituciones politicas influyen en el
comportamiento de los actores. El Neoinstitucionalismo enfatiza las reglas, normas y
rutinas como estructuras que guian y moldean el comportamiento organizacional, y
que estdn profundamente arraigadas en un contexto histérico y cultural
El autor Andrés A, (2008), puntualiza lo siguiente:
El Neoinstitucionalismo es producto del institucionalismo de finales del siglo XIX y
principios del siglo XX, nace en las ciencias sociales anglosajonas, a finales de la
década de los setenta, y al igual que el institucionalismo, surge como
oposicion a la teoria neocldsica, planteando divergencias en relacion con la
microeconomia, especialmente con los costos de transaccion y los derechos
de propiedad, sin embargo, conserva algunos de los supuestos del paradigma
neocldsico de la economia contempordnea.

2.2.6. Marco Conceptual
2.2.6.1. Capacitacion del personal
La capacitacion del personal es un componente fundamental para el desarrollo de

sus funciones, ayuda a fortalecer las habilidades, competencias y conocimientos de
los empleados, logrando adaptarse a los constantes cambios del entorno laboral. Por

ello, la capacitacion del personal segun Chiavenato (2009) el cualmenciona que “es



el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera sistemdatica y organizada,
por medio del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y
competencias en funcion de objetivos definidos” (.386). Esto nos refleja a una visién
mds estratégica de la capacitacion para el drea del Talento Humano, al momento
de hablar del proceso educativo, quiere decir, que implica un traslado de
conocimientos que permiten mejorar el desempeno laboral. De igual manera
Chiavenato (2009), nos muestra que puede incluir cuatro formas de cambio de la
conducta, como se lo indica en la siguiente ilustracion:

llustracion 1. Cambios de conducta

Aumentar el conocimiento de las personas:
i ision de * Informacion acerca de la organizacion, sus
6 2 productos/servicios y sus politicas y directri-
Inform, ces, reglas y reglamentos y clientes,

Mejorar las habilidades y destrezas:

* Preparar para la ejecucion y |la opearacion de
= D ollar habilidad: — tareas, manejo de equipamientos, magquinas
y herramientas.

Capacitacion ™

Desarrollar/modificar comportamientos:

* Cambio de actitudes negativas a actitudes fa-
D llar actitud vorables, de concienciacion y sensibilizacién
de las personas, los clientes internos y los
axternos

Elevar el nivel de abstraccion:

* Desarrollar ideas y conceptos para ayudar a
! D L Ias personas a pensar en términos globales y
amplios.

Fuente: Chiavenato, Gestion del talento humano.
“la transmisidn de informacion, el desarrollo o modificacion de actitudes y desarrollo de
conceptos” (p.376), esto ademdads de ser una herramienta clave para el crecimiento
individual dentro de sus competencias, ayuda a la eficiencia organizacional. Cada
una de estas conductas produce un efecto positivo en el personal de la institucion
de manera que aumenta, mejora, adquiere conocimientos y desarrolla ideas claves
para una buena atencién a la ciudadania. Dentro del Ecuador como 1o menciona
Ecuador, A. C. L. (2022) existe Un Plan Nacional de Formacion y capacitacion del
Sector PUblico del ano 2022-2025 establecido por el Ministerio de Trabagjo del Ecuador
junto al Instituto de Altos Estudios Nacionales con el propdsito de desarrollar y fortalecer
sus competencias de los funcionarios prestadores de servicios con la finalidad de
promover la calidad de los servicios. Para ello, el Ministerio de Trabajo del Ecuador

(2022) menciona:



Un Plan Nacional de Formacion y Capacitaciéon del Sector Publico 2022-2025,
que busca orientar los procesos de formacién y capacitaciéon, a través de
politicas publicas vy, estrategias, que permitan perfeccionar el conocimiento,
desarrollar y fortalecer competencias, habilidades, destrezas, y actitudes en los
servidores publicos, que respondan a la dindmica social y las demandas de la
ciudadania. (p.7)
Este plan impulsa politicas publicas que son orientadas a la formacién continua como
un derecho irrenunciable, articulado a la Constitucion y la Ley Orgdnica del Servicio
PUblico. Su propdsito principal es fortalecer el desarrollo de habilidades técnicas,
digitales y de liderazgo, fundamentales para lograr una gestion transparente y eficaz en
el Sector PUblico. A demds, hay una vision mds consolidada en la Administracion
PUblica que esté mds comprometida con el bienestar colectivo. De esta manera, se
busca que los funcionarios publicos actien con eficiencia e integridad para que
obtengan un desarrollo profesional constante.
A su vez, en el plan incluye un proceso sistemdtico de necesidades formativas y
programas especializados en dreas clave como gobernanza, administracion publica
y fecnologia para enfrentar los retos del Sector PUblico. De esta manera, asegura la
mejora continua de los servidores publicos y cuenten con heramientas para enfrentar
desafios actuales, fortaleciendo la institucionalidad y la capacidad de respuesta a
las demandas sociales para que la gestion sea mas agil y con mayor legitimidad.
Para ofros autores la definicidon de capacitacion lo puntualizan de otra manera, como
Martha Alles (2019) que se refirié ala capacitacion como:
La capacitacion es la actividad mas utilizada para la formacion de personas,
en especial adultas. Su formato mds frecuente es lo que cofidianamente se
conoce como “curso”, una actividad donde un profesor o instructor transmite
una serie de conocimientos alos participantes. (p.49)
La autora nos indica que la capacitacidon es una estrategia clave para formar a
personas adultas y que generalmente esta se presenta en cursos donde un instructor
transmite conocimientos a los participantes. Esta definicion, resalta que la
capacitacién tiene un proceso estructurado para mejorar las habilidades vy
conocimientos de los empleados de una forma directa y concreta. Sin embargo,
existe relacion con el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion del Sector PUblico,
ambos coinciden en la importancia de capacitar a las personas mediante

actividades planificadas y especificas, lo que lleva a mejorar el desempeno laboral



preparando a los funcionarios y que enfrentan nuevos retos en su entorno laboral. Es por
eso, que el personal del GAD parroquial de Calderdn mediante estas definiciones
pueda partir para mejorar segun las necesidades que puedan tener mediante Ias
observaciones de cada unidad dentro de la institucion.

2.2.6.2. Desempeno Laboral

El desempeno laboral es un aspecto fundamental dentro de cualquier organizacion,
por lo que muestra un nivel de eficiencia cuando una persona cumple con sus
responsabilidades asignadas en su puesto de trabajo. Para el Gobierno Autdnomo
Descentralizado Parroquial de Calderdn es importante, ya que, se relaciona con la
productividad, la calidad en los servicios y sobre todo el compromiso y capacidad
de adaptarse a nuevos cambios. Al momento de hablar de desempeno laboral, no
solo permite identificar las fortalezas y debilidades dentro de la institucidn, sino que
busca implementar estrategias y técnicas de mejora continua en el rendimiento del
personal dentro de la administracion del talento humano, asi como lo menciona
Chiavenato I. (2007) “la administracién de los recursos humanos consiste en la
planeacidn, la organizacion, el desarrollo, la coordinacion y el control de técnicas
capaces de promover el desempeno eficiente del personal”.(p. 122 ) Para promover el
buen desempeno de los empleados dentro de la institucidon, se les otorgan las
herramientas adecuadas como sistemas de evaluacion, motivacion y el apoyo
necesario para ser mas eficientes y efectivos en su trabajo. Dicho lo anterior, el
desempeno laboral se convierte en un indicador esencial en el talento humano,
donde se verifique que el personal tenga un rendimiento adecuado. Para permitir
que los empleados contribuyan directamente al cumplimiento de los objetivos
organizacionales y obtener mejores resultados. Por otra parte, la autora Martha Alles
(2015) dice, “es de vital importancia contar con herramientas fiables y conocidas por los
distintos responsables de la organizacion para la medicion de las capacidades.”
(p.303) de este modo, las personas encargadas de evaluar al personal ya sean jefes,
supervisores o responsables de cada dreq, usen herramientas conocidas para medir si
los empleados tienen los conocimientos y habilidades necesarias para hacer bien su
trabajo. Existe una relacién directa con el desempeno laboral, ya que ayuda a
mejorar el rendimiento personal y, por lo tanto, el de toda lainstitucidn. Es por eso, que

existen las siguientes herramientas mencionadas por la autora Alles:



Tabla 1. Herramientas de evaluacion

Herramienta

Descripcion

La evaluacion de desempeno

En ocasion de la evaluacion anual de desempeno
en nuestra metodologia la combinamos con la

fijacion de objetivos y se denomina

Evaluacion vertical

Es alfamente recomendable incluir una instancia de
evaluacidén de competencias, con tres miradas: el

propio individuo autoevaluacion), la del jefe.

Evaluacion de 360°

A través de una consulta a distintos niveles de la
organizacion y, en ocasiones, a personas externas,
como clientes o proveedores se aportan disfintas
miradas sobre el evaluado. Se incluye la propia del
individuo. (autoevaluacion), y la de sus superiores,

paresy subordinados.

Evaluacion de 180°

Es una version reducida de la anterior que se aplica
en aquellos casos en que no se desea que los
subordinados participen de la evaluacion o en
organizaciones donde no existe un nivel superior (por
ejemplo, firmas profesionales o empresas con varios
socios). A través de una consulta a distintos niveles de
la organizacidn -y, en ocasiones, a pPersonas
externas a la misma, como clientes o proveedores-

se aportan distintas miradas sobre el evaluado.

Fichas de evaluacion

Es un documento estructurado que permite tanto
medir competencias y valores, como
conocimientos, con un diseno particular en cada
caso. Existe una version mds breve, que se denomina
Ficha de evaluacidn reducida. Se menciona

nuevamente en parrafos siguientes




Estas herramientas de evaluacion de desempeno sirven para analizar cémo el
personal estd trabajando dentro de la institucion, ayudan a tener una idea mas
completa y justa en el rendimiento de cada empleado. Este tipo de andlisis permite
reforzar las dreas que necesitan mejorar, lo que resulta clave para tomar mejores
decisiones. Esta metodologia promueve un ambiente de mejora contfinua que
contribuye a cada colaborador para que se alinee con las metas estratégicas de la
institucion, fortaleciendo el desarrollo personal como el logro de los objetivos
institucionales. De igual manera, para Martha Alles (2015) en su libro Direccion
Estratégica de Recursos Humanos nos senala que:
La evaluacién del desempeno es un beneficio, para el empleado. Las
organizaciones que lograr exitosos modelos en la materia mejoran en todos los
aspectos, desde el clima laboral hasta los indices que miden la rotaciéon y
calidad de vida del personal. Y, desde ya, optimizan el logro de los objetivos
organizacionales. (p.345)
Esta definicion nos indica que la evaluacién de desempeno se convierte en un
indicador Ufil no es solo para orientar la capacitacion del personal, sino que esto
influye al entorno laboral, donde se identifica las necesidades de desarrollo de cada
persona dentro de la institucion. Por lo tanto, el desempeno laboral mediante Ia
evaluacion permite diagnosticar las debilidades del personal para mejorar y obtener
un mejor rendimiento donde contribuya al crecimiento personal profesional y eficacia
de la institucion. No obstante, para lograr un buen desempeno laboral se necesita la
capacitaciéon a los jefes de cada unidad, donde se asegura que haya una base
solida de liderazgo para lograr un rendimiento conveniente, al mismo tiempo Alles
(2015) menciona que, “Muchas organizaciones se limitan a entregar el formulario y el
instructivo, pero no basta. La mejor herramienta puede fracasar si los evaluadores no
reciben una correcta y profunda capacitacion sobre como utilizarla.” (p.314), esto
resalta laimportancia de la capacitaciéon de los evaluadores, es un factor clave para
el éxito de las evaluaciones de desempeno, donde se pueda evidenciar la utilidad
de la herramienta no es solo en su estructura, sino el conocimiento y el criterio de
quien lo maneja. Asi, es necesario invertir en la formacién de las personas quienes
evaluardn, ya que sin una correcta aplicaciéon esto puede generar resultados poco
confiables, afecta ala toma de decisiones y limitar el desarrollo del Talento Humano en

lainstitucion. Porlo cual, Martha Alles (2015) destaca lo siguiente:



La capacitaciéon alos jefes, en su rol de evaluadores marca la diferencia entre
la implementacion de un sistema de evaluacion de desempeno exitoso y de
uno que no lo es. Este comentario se relaciona con las evaluaciones de
desempeno en todos los casos, los evaluadores deberdn recibir capacitacion,
no solo sobre cémo llenar formularios y, en especial, sobre cémo observar
comportamientos. (p.338)
Cuando los jefes reciben una formacién adecuada, tienen una mayor capacidad en
las dreas de sus colaboradores necesitan mejorar. Esto ayuda a planificar las
capacitaciones en temas especificos y pertinentes, donde se enfoquen en corregir y
potenciar las habilidades y como impactan en su rendimiento laboral. Por ofro lado,
eleva el nivel de desempeno laboral dentro de la institucién generando un mayor
compromiso y senfido de pertinencia en sus funciones originando un impacto positivo en
el clima laboral y los resultados institucionales. En el caso del Gobierno Autdénomo
Descentralizado Parroquial de Calderdn, tomar esta metodologia como referencia
seria beneficioso para optimizar las funciones del personal de una manera eficiente,
considerando los procesos mencionados con capacitacion contfinua, refuerza la
capacidad operativa de lainstituciéon y lograr una mejor gestion publicay satisfacer a
la ciudadania. También al demostrar interés por el rendimiento y desarrollo
profesional de los empleados, se crea un espacio de trabajo mdas motivador, lo que
ayuda al personal a reducir conflictos internos y aumentar la responsabilidad con la
comunidad ala que sirve. Con el propdsito, de que estds practicas no solo progrese el
desempeno individual, sino que refuerza la institucionalidad y el compromiso del
equipo de trabajo con los objetivos del Gobierno Auténomo Descentralizado

Parroquial de Calderon.



2.3. MARCO LEGAL
En esta investigacion, el marco legal es la base normativa que regula y orienta las
actividades de las instituciones publicas. En el contexto ecuatoriano, este apartado
permite identificar las leyes, reglamentos, politicas y acuerdos que rigen el
funcionamiento de los Gobiernos Auténomos Descentralizados (GAD) parroquiales,
aspectos fundamentales para fortalecer las competencias institucionales vy
garantizar una administraciéon publica efectiva.

2.3.1. Constitucion del Ecuador
La constitucion del Ecuador como es la norma suprema del ordenamiento juridico del

pais, que establece los principios fundamentales, derechos, deberes y garantias de
las personas. El articulo 33 establece que:
El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econdmico, fuente
de realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizard a las
personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones y retfribuciones justas y el desempeno de un frabajo saludable y
lioremente escogido o aceptado. (Constitucion, 2008, p. 19).
Este articulo resalta que el trabajo es un derecho y un deber social, esencial para el
desarrollo personal y econdmico. En este contexto, la capacitacion del personal se
vuelve clave para garantizar un desempeno laboral 6ptimo, promoviendo
condiciones dignas, justas y alineadas con las necesidades de |os trabajadores.
Y ensu arficulo 234 menciona que:
El Estado garantizard la formaciéon y capacitacion continua de las servidoras y
servidores publicos a través de las escuelas, institutos, academias y programas de
formaciéon o capacitacion del sector publico; y la coordinaciéon con
instifuciones nacionales e internacionales que operen bajo acuerdos con el
Estado. (Constitucion, 2008, p. 122).
La responsabilidad del Estado de garantizar la formaciéon y capacitacion continua
del personal publico como un medio para mejorar sudesempeno laboral. Destacala
implementaciéon de programas y entidades especificas para este fin, asi como la
cooperacién con instituciones nacionales e internacionales, o que refuerza las
competenciasdel personal y asegura una gestion publica mas eficiente y profesional.

2.3.2. Ley Organica del Servicio PUblico (LOSEP)
2.3.2.1. CAPACITACION:

Art. 23.- Derechos de las servidoras y los servidores publicos. - Son derechos

irenunciables de las servidoras y servidores publicos: literal q) Recibir formacion y



capacitacién continua por parte del Estado, para lo cual las instituciones prestardn
las facilidades; (p.15)

El anterior articulo expresa claramente al proceso de capacitacion del personal
como un derecho fundamental de los empleados y tfrabajadores, derecho al cual las
empresas tendrdn que prestar especial importancia. Este articulo es muy importante
para poder la relevancia real que cobra la capacitacidon de personal en el dmbito
laboral

Art. 70.- Del subsistema de capacitacién y desarrollo de personal.- Es el subsistema
orientado al desarrollo integral del talento humano que forma parte del Servicio
PUblico, a partir de procesos de adquisicion y actualizacidn de conocimientos,
desarrollo de técnicas, habilidades y valores para la generacién de una identidad
tendiente a respetar los derechos humanos, practicar principios de solidaridad,
calidez, justicia y equidad reflejados en su comportamiento y actitudes frente al
desempeno de sus funciones de manera eficiente y eficaz, que les permita realizarse
como seres humanos y ejercer de esta forma el derecho al Buen Vivir. (p.33)

Este inciso se ha tomado en cuenta, ya que explica cudles son las facultades y
requerimientos que debe cumplir el subsistema orientado al desarrollo integral de
talento humano para garantizar el bienestar de los trabajadores y el buen vivir.

Art. 71.- Programas de formacién y capacitacion. - Para cumplir con su obligacion de
prestar servicios publicos de 6ptima calidad, el Estado garantizard y financiard la
formacién y capacitacion continia de las servidoras y servidores publicos mediante la
implementaciéon y desarrollo de programas de capacitaciéon. Se fundamentardn en
el Plan Nacional de Formaciéon y Capacitacion de los Servidores Publicos y en la
obligacion de hacer el seguimiento sistemdatico de sus resultados, a fravés de la Red de
Formacion y Capacitacion Continuas del Servicio PUblico para el efecto se tomard en
cuenta el criterio del Instituto de Altos Estudios Nacionales - IAEN. (p.34)

Este arficulo es relevante para la presente investigacion ya que explica que el estado
ecuatoriano es la entidad que estd encargada de financiar y supervisar los
programas de capacitacion que serdn impartidos hacia servidores publicos.

Art. 51.- Competencia del Ministerio de Relaciones Laborales en el dmbito de esta
Ley. - El Ministerio de Relaciones Laborales, tendrd las siguientes competencias: Literal

g) Establecer politicas nacionales y normas técnicas de capacitacion, asi como

coordinar la ejecucion de programas de formacién y capacitacion.



El articulo 51 menciona las competencias del Ministerio de Relaciones Laborales, es
relevante para la investigacion ya que el conocer de estas competencias es
necesario para poder entender como es el proceso de coordinacion de los
programas de formacién y capacitacion.

Art. 54.- De su estructuracion. - El sistema integrado de desarrollo del talento humano del
servicio publico estd conformado por los subsistemas de planificacion del talento
humano; clasificacion de puestos; reclutamiento y seleccion de personal; formacion,
capacitacién, desarrollo profesional y evaluacion del desempeno. (p.29)

Este articulo explica cdmo estd conformado el sistema integrado de desarrollo de
talento humano, entender el sistema de organizacién es muy importante para
realizacién de cualquier investigacién, ya que se debe identificar a que subsistema
se va a acoger el frabajo investigativo.

2.3.2.2. DESEMPENO:

Art. 76.- Subsistemma de evaluacion del desempeno. Es el conjunto de normas,
técnicas, métodos, protocolos y procedimientos armonizados, justos, fransparentes,
imparciales vy libres de -arbitrariedad que sistemdticamente se orienta a evaluar bajo
pardmetros objetivos acordes con las funciones, responsabilidades y perfiles del
puesto. La evaluacion se fundamentard en indicadores cuantitativos y cudalitativos de
gestion, encaminados a impulsar la consecucion de los fines y propdsitos
institucionales, el desarrollo de los servidores publicos y el mejoramiento continuo de la
calidad del servicio publico prestado por todas las entidades, instituciones,
organismos o personas juridicas senaladas en el articulo 3 de esta Ley. (p. 47)

El articulo 76 es importante para esta investigacion porque muestra como debe
evaluarse el desempeno de los trabajadores en el sector publico, de forma justa y
objetiva. Destaca que el desarrollo del personal es fundamental para potenciar los
servicios que se brindan, y en ese senfido, la capacitacion se vuelve fundamental. Si los
empleados municipales estan bien preparados, su trabajo serd mas eficiente y de mejor
calidad, lo que beneficia directamente a la comunidad.

2.3.3. REGLAMENTO DE LA LEY ORGANICA DEL SECTOR PUBLICO (LOSEP)

Art. 195.- De la formacién y capacitacion.- El subsistema de capacitacion y formacion
para el sector publico constituye el conjunto de politicas y procedimientos
establecidos para regular los estudios de carrera del servicio publico para alcanzar
capacitacién, destrezas y habilidades, que podrian realizar las y los servidores

pUblicos acorde con los perfiles ocupacionales y requisitos que se establezcan en los



puestos de una organizacion, y que aseguran la consecucion del portafolio de
productos y servicios institucionales, su planificaciéon y los objetivos establecidos en el
Plan Nacional de Desarrollo. (p.51)

El articulo 195 es fundamental para la presente investigacion porque menciona sobre Ia
importancia de la capacitacion en el sector publico. Explica que los servidores
deben recibir formacion segun el perfil de su puesto, para desarrollar habilidades y
conocimientos que les permitan cumplir mejor con su trabajo. De igual maneraq,
resalta que una buena capacitacidn ayuda a que las instituciones alcancen sus
metas y ofrezcan mejores servicios a la ciudadania, alinedndose con los objetivos del
Plan Nacional de Desarrollo. En el caso de un municipio, esto demuestra cémo la
formacién del personal influye directamente en su desempeno y en la calidad del
servicio que brindan.

2.3.4. NORMA TECNICA DEL SUBSISTEMA DE FORMACION Y CAPACITACION

Art.1.- Establece los mecanismos normativos y técnicos que permitan a las Unidades de
Administracion del Talento Humano-UATH de las instituciones publicas planificar,
organizar, ejecutar, evaluar y mejorar los programas de formacion y capacitacion,
orientados a adquirir, desarrollar y potencializar los conocimientos, destrezas,
habilidades y actitudes de las y los servidores publicos para el ejercicio de sus puestos de
trabajo. (p.2)

El articulo 1 es importante porque habla de cémo las instituciones publicas deben
planificar y mejorar la capacitaciéon del personal. Esto ayuda a que los frabajadores
adquieran y mejoren habilidades para hacer bien su frabajo. En un municipio, esto es
clave porque mientras mejor capacitado esté el personal, mejor serd su desempeno
en las tareas que realizan.

Art.  6.- Del Ministerio de Relaciones Laborales. - Tendrd las siguientes
responsabilidades:

a) Establecer politicas nacionales y normas técnicas de capacitacion, asi como
coordinar la ejecucion de programas de formacion y capacitacion.

b) Receptar los reportes de los resultados de los programas de capacitacion
ejecutados y remitidos por las instituciones publicas en el instrumento técnico que se
elabore para este efecto,

c) Consolidar los resultados de los programas de capacitacion de las entidades del
sector publico y remitir el informe integrado para conocimiento del Comité

Interinstitucional de Formacién y Capacitacion para su monitoreo y evaluacion;



d) Mantener actuadlizado el listado de personas naturales y juridicas publicas o
privadas que prestardn servicios especializados de capacitacién en el sector publico,
calificadas por las UATH, de conformidad a la delegacion emitida por el Ministerio de
Relaciones Laborales; y,
e) Lasdemds que establezcala LOSEP y su Reglamento Generall.
El arficulo é es relevante porque dice que el Ministerio de Relaciones Laborales es
quien organiza y controla la capacitacion en el sector publico. También revisa los
resultados y mantiene un registro de quiénes pueden dar estas capacitaciones. Esto
importa en un municipio porque asegura que la formaciéon del personal sea
ordenada, evaluada y con calidad, lo que influye en cémo trabajan los empleados.
2.3.5. Cdédigo del Trabajo
El Cdédigo de Trabajo del Ecuador regula las relaciones laborales en el pais,
estableciendo los derechos, deberes y garantias de empleadores y trabajadores, asi
como las condiciones laborales para promover un entorno justo y equitativo. En su
articulo 1 menciona que:
Los preceptos de este Codigo regulan las relaciones entre empleadores y
trabajadores y se aplican a las diversas modalidades y condiciones de tfrabajo.
Las normas relativas al frabajo contenidas en leyes especiales o en convenios
infernacionales ratificados por el Ecuador, serdn aplicadas en los casos
especificos alas que ellas se refieren. (Codigo del Trabajo, 2005, p.2).
El Codigo de Trabajo regula de manera integral las relaciones laborales entre
empleadores y frabajadores, abarcando diversas modalidades y condiciones de
trabajo. Ademds, destaca que, en situaciones particulares, se aplicardn de manera
prioritaria las disposiciones de leyes especiales o 1os convenios internacionales
ratificados por Ecuador, asegurando una legislacion laboral méas amplia y alineada. Y
en su articulo 42 numeral 36 establece que:
Implementar programas de capacitaciéon y politicas orientadas a identificar
las modalidades del acoso laboral, para prevenir el cometimiento de
discriminacién, hostigamiento, intimidacion y perturbacion que se pudiera
generar en la relacién laboral con los trabajadores y con el empleador.
(Coédigo del Trabajo, 2005, p. 21).
En este articulo se resalta la necesidad de crear capacitacién y politicas que ayuden
a identificar las formas de acoso laboral, para prevenir cualquier acto de

discriminacion, hostigamiento, infimidacion o perturbacion laboral. Estas acciones



son fundamentales para garantizar un ambiente laboral respetuoso y seguro tanto
para los empleados como para los empleadores, promoviendo relaciones laborales
saludables vy libres de abuso.

2.3.6. NORMA TECNICA DEL SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO

El Acuerdo Ministerial MDT-2018-0041 expide la Norma Técnica del Subsistema de
Evaluacion del Desempeno con el objetivo de este acuerdo es estimular el
rendimiento de los servidores publicos y para la mejora en la prestacion de los
servicios.

En su Art. 4 de la metodologia, procedimientos e instrumentos técnicos de aplicacion.
Todas las etapas del proceso de evaluaciéon del desempeno se ejecutardn conforme
a los lineamientos definidos en los instrumentos técnicos de aplicacion de esta Norma
Técnica.

En el Art. 5 1o menciona al Ministerio del Trabajo al cual le corresponde:

a) Administrar el Subsistema de Evaluacion del Desempeno y emitir los lineamientos
para su implementacion;

b) Asesorar, monitorear y controlar laimplementacion del Subsistema de Evaluacion del
Desempeno en las instituciones publicas sujetas al dmbito de aplicaciéon de la

c) Registrarlosinformes consolidados de resultados de evaluaciéon del desempeno
remitidos anualmente porlas instituciones publicas;

d) Absolver consultas, atender denuncias y quejas de los servidores publicos, dentro del
dmbito de sus competencias; vy,

e) Efectuarla gestiony el control de los resultados del Subsistema de Evaluacion del
Desempeno.

En el Art. 12. De los factores de evaluacion de desempeno. Constituyen criterios de
medicion que permiten evaluar el desempeno institucional de manera cuantitativa y
cualitativa, determinados a través de niveles de logro de metas grupales de cada
unidad o proceso intermno; asi como, los niveles de eficiencia de los servidores publicos en
la entrega de productos y servicios de demanda interna y externa. Los factores por
evaluar serdn los siguientes: a) Indicadores de gestion operativa de cada unidad o
proceso intferno; b) Niveles de eficiencia del desempeno individual; e) Niveles de
safisfaccion de usuarios externos; d) Niveles de safisfaccion de usuarios interos; vy, €)
Cumplimiento de normas internas.

Art. 20.- De la escala de cadlificacion final. - La escala de cadlificacion para la

evaluacion del desempeno se sujetard alo establecido enlos articulos 78 de la Ley



Orgdnica del Servicio PUblico - LOSEP y 221 de su Reglamento General. Los niveles de la
escalaserdnlos siguientes:

a) Excelente. - Desempeno alto, supera los objetivos y metas programadas,
calificacién que esigual o superior al 95%;

b) Muy bueno.-Desempeno esperado, cumple los objetivos y metas programadas,
calificacién que estd comprendida entre el 90% vy 94.99%;

c) Satisfactorio. - Desempeno aceptable, mantiene un nivel de productividad
admisible, calificacién que estd comprendida

enfre el 80% y 89.99%;

d) Regular. - Desempeno bajo lo esperado, los resultados son menores al minimo
aceptable de productividad, calificacién que estd comprendida entre el 70% y
79.99%.

e) Insuficiente. - Desempeno muy bajo a lo esperado, su productividad no permite
cubrir los requerimientos del puesto y de los procesos internos, calificacién igual o
inferior al 69,99%.

En general, este Acuerdo Ministerial es relevante para la investigacion porque regula
cémo se debe evaluar el desempeno de los servidores publicos, estableciendo quién
lo administra, cdbmo se aplica y qué criterios se usan para medirlo. Muestra que el
rendimiento no solo se mide por cumplir metas, sino fambién por la calidad del
servicio y la satisfaccion de los usuarios. Ademds, define una escala de calificaciones
que permite identificar si el trabajador supera, cumple o no alcanza los objetivos. En un
municipio, esto es clave porque conecta directamente la capacitacion con los
resultados de la evaluacion, evidenciando como la formacién del personal puede
influir en obtener mejores calificaciones y, por ende, en mejorar el servicio a la
comunidad.

2.3.7. Cédigo Orgdnico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion,
(COOTAD)

Art. 151.- Fortalecimiento institucional.- Con el objetivo de generar condiciones
necesarias para que los gobiernos autbnomos descentralizados ejerzan sus
competencias con eficiencia, eficacia, participacion, articulaciéon
infergubernamental y transparencia; se desarrollard de manera paralela y
permanente un proceso de fortalecimiento institucional, a través de planes de
fortalecimiento, asistencia técnica, capacitaciéon y formacién, en dreas como

planificacién, finanzas publicas, gestion de servicios publicos, tecnologia, entfre otras



El articulo 151 es importante porque senala que para que los gobiernos autdénomos
descentralizados, como los municipios, frabajen de forma eficiente y transparente,
necesitan un proceso constante de fortalecimiento institucional. Esto incluye planes,
asistencia técnica y, sobre todo, capacitacién y formacién en dreas clave como la
planificacién, la gestion de servicios y el uso de tecnologia. Esto muestra que la
capacitacion no es algo puntual, sino un apoyo permanente para mejorar el
desempeno y la calidad de los servicios que se brindan a la comunidad.

2.38. REGLAMENTO DE TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO PARROQUIAL DE CALDERON.

Art. 47 .- Del Subsistema De Formacién, Capacitacion Y Desarrollo

De Profesional. - Es el conjunto de normas y procedimientos orientados al desarrollo
integral del talento humano, a partir de procesos y actualizacidon de conocimientos y
valores, en concordancia con los principios constitucionales, normativa legal vy
reglamentacioén técnica interna.

Art. 48.- Ejecucion De La Capacitacion. - El GAD CALDERON capacitard a sus
servidoras y servidores de manera general y especializada, a través de la UATH del
GAD CALDERON, mediante un Plan Anual de Capacitacién que la institucién emita
para el efecto.

Las servidoras y servidores del GAD CALDERON que obtuvieran nuevos fitulos de
formacién profesional, certificados de capacitacidon y entrenamiento, deberdn
presentar ala UATH las copias respectivas conla finalidad de mantener actualizada la
informacion y los expedientes personales de las servidoras y servidores.

Art. 49 - Subsistema De Evaluacion Del Desempeno. - Es el conjunto de

normas, técnicas, métodos y procedimientos sistematizados tendiente a evaluar el
desempeno de las servidoras o servidores de manera cualitativa y/o cuantitativa,
acorde con las funciones, responsabilidades y perfil para el cargo. La UATH
establecerd los indicadores de gestion mds adecuados para los procesos de
evaluacion.

Estos articulos son importantes porque dicen que en el GAD Calderdn la capacitacion y
la evaluaciéon del personal se hacen de forma organizada. El arficulo 47 habla de
que la formacion sirve para mejorar al trabajador, sus conocimientos y valores. El 48 dice
que la capacitacion puede ser general o especializada y que se hace con un plan
cada ano, ademds que los empleados deben enfregar sus certificados o fitulos

nuevos. El 49 explica que la evaluacion del desempeno se hace con métodos y



medidas, viendo si cumplen con lo que pide su cargo. Esto ayuda a que frabajen

mejor y den un buen servicio en el GAD parroquial de Calderdn.



III. METODOLOGIA
3.1. ENFOQUE METODOLOGICO

En el desarrollo de la investigacion, se considerd un método mixto, ya que es clave
para obtener resultado seguro vy significativo. Por lo que, mediante este método hay
mayor capacidad de enfoque para una vision mds completa y profunda. Esta
combinacién de ambos enfoques como es cudlitativo y cuantitativo logra que la
investigacion sea mds enriquecedora en diferentes perspectivas, facilita el andlisis
comparativo de frecuencias, resultados o factores que surgen a lo largo de la
investigacion. Los siguientes autores Herndndez-Sampieri y Mendoza (2008)
mencionan:

El método mixto es un conjunto de procesos por los que se recolecta, analiza y
circulan datos cudalitativos y cuantitativos en una misma investigacion para poder
responder al problema. Adicionalmente el método mixto representa procesos
empiricos y criticos de una investigacion de manera que implica una integracion y
discusion conjunta para inferencia producto de la investigacion. (p.534)

Lo que proponen los autores sobre el método mixto es de gran utilidad para la
investigacion, nos permite obtener una visibn mas completa y profunda en nuestro
tema. Al momento de hablar sobre los procesos empiricos y criticos, nos permite
fundamentar las conclusiones con base a la realidad observada y no solo en teorias.
Herndndez-Sampieri y Mendoza (2008) dicen que “Realmente no hay un solo proceso
mixto, sino que en un estudio hibrido concurren diversos procesos” (p. 540). Esto senala que
no hay una Unica forma de hacer investigacion mixta, sino que se pueden combinar
distintas técnicas y enfoques segin el estudio, que se pueden usar varios
procedimientos a la vez o en diferentes momentos, como las encuestas, entrevistas,
andlisis estadistico, enfre otros para comprender de mejor manera diferentes

problemas.

3.1.1. Enfoque

Enfoque Cuantitativo

El enfoque Cuantitativo los autores Sampieri et al, (2014) mencionan que “utiliza la
recoleccion de datos para probar hipdtesis con base en la medicidén numérica y el
andilisis estadistico, con el fin establecer pautas de comportamiento y probar teorias.”
(p.4). Esta definicibn nos ayuda a nuestra investigacion a medir las variables

relacionadas con el problema de la investigacién para analizar de manera



estadistica, aplicando encuestas estructuradas al personal del Gobierno Autbnomo
Descentralizado Parroquial de Calderdn. De igual manera, Sampieri et al, (2014) dicen
que, “La recoleccion de los datos se fundamenta en la medicidén (se miden las
variables o conceptos contenidos en las hipdtesis)” (p.5) de este modo, se obtiene
una evidencia que contribuye a la investigacion desde una perspectiva empirica,
por lo que, este enfoque aporta datos objetivos y generales que respaldan los
resultados de la investigacion.

Enfoque Cualitativo

Para Vega et al., (2014) Los métodos de recoleccién de datos utilizan técnicas que
no pretenden medir ni asociar las mediciones con nUmeros, tales como la
observacion no estructurada, entrevistas abiertas, revision de documentos, discusion en
grupos, evaluacion de experiencias personales, inspeccion de historias de vida,
andlisis semdntico y de discursos cotidianos, integracién con grupos o comunidades.
(p.526)

Este enfoque nos ayuda a comprender los fendmenos sociales, culturales o humanos
desde la perspectiva real de los participantes. Es decir, que se anadliza desde las
experiencias reales con profundidad, es asi como se aplican entrevistas abiertas a los
funcionarios del Gobierno Autbnomo Descentralizado Parroquial de Calderdn, para
observar sus experiencias, comportamientos y esto hace que obtengamos una
informacion detallada, logrando asi una visibon mdas humana y contextualizada del

objeto de estudio.

3.1.2. Tipo de Investigacion

La presente es una investigacidon de campo, el enfoque hacia este fipo de
investigacion. es fundamental porque permitid obtener informacion directa de la
redlidad, mediante la observacion, entrevistas, encuestas u otros métodos aplicados
en el entorno natural donde ocurren los fendmenos estudiados.

El estudio de campo segun Herndndez, Ferndndez y Baptista (2003) puede definirse
como: “"Aqguel que se realiza mediante la recoleccion de los datos directamente de
la realidad o del lugar donde se efectuard el estudio mediante la aplicacion de
técnicas de encuestas, enfrevistas y observacion directa.” (p. 114). La investigacion
bibliografica permitid construir una base tedrica sdlida, contextualizar el problema de
estudio y respaldar los argumentos con conocimiento previamente validado,

sirviendo como fundamento para investigaciones.



La investigacion bibliografica o documental segin Matos A (2020) puedo definirse
como: “La revision de material bibliografico existente con respecto al tema a estudiar. Se
trata de uno de los principales pasos para cualquier investigacion e incluye la
seleccion de fuentes de informacién. “Se le considera un paso esencial porque
incluye un conjunto de fases que abarcan la observaciéon, la indagacion, la
interpretacion, la reflexion y el andlisis para obtener bases necesarias para el
desarrollo de cualquier estudio.” (p.2).
Tipo no experimental
Es una forma de investigacién en la que no se manipulan las variables, sino que se
observany analizan los fendmenos tal y como ocurren en su entorno natural. Es por eso,
que Herndndez et al (1997) define a este método como una “investigacién donde
no hacemos variar intencionalmente las variables independientes. Lo que hacemos
en la investigacién no experimental es observar fendbmenos tal y como se dan en su
contexto natural, para después analizarlos” (p.245). Por eso se puede recopiar
informacion y andlizar los resultados en el contexto real de los participantes del
Gobierno Autbnomo Descentralizado Parroquial de Calderdn para entender que el
personal se comporta en aspectos de la realidad.
Tipo transversal
Este fipo de investigacion que recolecta datos en un momento en el tiempo, para
describir y analizar las caracteristicas, comportamientos o relaciones entre variables en
una poblacion especifica. Porlo que, este fipo tiene como objetivo:
Indagar la incidencia de las modalidades o niveles de una o mdas variables en
una poblacioén. El procedimiento consiste en ubicar en una o diversas variables a
un grupo de personas U otros seres vivos, objetos, situaciones, contextos,
fendmenos, comunidades, etc., y proporcionar su descripcion. Cuando
establecen hipdtesis, estudios puramente descriptivos y estas son también
descriptivas (de prondstico de una cifra o valores). (Hernandez S et al, 2014
p.155)
En el contexto de nuestra investigacidn nos permite obtener una vision general en la
capacitacion del personal del Gobierno Auténomo Descenfralizado Parroquial de
Calderdény suincidencia en el desempeno laboral, a través de este enfoque se busca si
existe una relacién entre las variables de nuestro estudio, ademds es Util para
identificar situaciones puntuales y tomar decisiones basadas en los datos actuales sin

necesidad de observar cambios a largo plazo.



3.1.3. Nivel de Investigacion

En cuanto al nivel de la investigacion se considerd una investigacion descriptiva que
para la autora Tatiana M (2020), la investigacion descriptiva es un tipo de
investigacion que se encarga de describir la poblacion, situacion o fendmeno
alrededor del cual se centra su estudio. Busca proporcionar informaciéon acerca del
qué, como, cudndo y dénde, relativo al problema de investigacién, sin enfocarse
demasiado a responder al “por qué” ocurre dicho problema. nombre, esta forma de

investigar “describe”, no explica.

3.2. IDEA A DEFENDER

La capacitacién del personal incide significativamente en el desempeno laboral del
Gobierno Auténomo Descentralizado Parroquial de Calderdn, por lo que fortalece las
habilidades y competencias necesarias para el cumplimiento eficiente de sus
funciones.

3.3. DEFINICION Y OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

3.3.1. Definicién
En primera instancia la variable llamada capacitaciéon del personal se enfoca en

capturar, retener, formar y desarrollar el talento humano, lo que es fundamental
para la competitividad y el crecimiento econdmico. Madrid Munoz, J. (2023)

menciona que:

La capacitacion del personal se enfoca en la manejar efectivamente los
recursos humanos, como la planificacién, el reclutamiento, la seleccion, la
capacitacion, el pago de remuneraciones, la evaluacion del
desempeno, y la gestion de seguridad y salud ocupacional. Esta gestion
es considerada como la variable que influye en el desempeno laboral de

los trabajadores. (p.114)

Es decir que este proceso busca potenciar y desarrollar al méximo la capacidad
humana en el dmbito laboral mediante la ensenanza y educacion de nuevos
conocimientos. Al enfocarse netamente en la potenciacion habilidades y otros
conocimientos, el anterior autor considera a la variable como influyente en el

desempeno laboral, la cual también es una variable en si.

Por ofra parte, se también se toma en cuenta la variable desempeno laboral, la
cual Guartan et al, (2019) afirma que:

Es un logro profesional, que permite iniciar planes de desarrollo, metasy
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objetivos; este proceso consiste en determinar el nivel de rendimiento de los
colaboradores en sus actividades cotidianas, proporcionando
importantes beneficios para el andlisis de la productividad, siendo

ademds la evaluacion un medio para estacar el mejor desempeno. (p.16)



3.3.2. Operacionalizacién de las variables

Variable Dimension Indicador Técnica Instrumento
Porcentaje del cumplimiento del plan de
Planificacion de la Capacitacion
capacitacion | Porcentaje de aplicacién del contenido de las Encuesta
Chiavenato) necesidades laborales (Dirigida a
Variable NUmero de capacitaciones realizadas servidores
independiente: | Fase de ejecucion (Donald Kirkpaftrick) Frecuencia de participacion de los empleados publicos del
Capacitaciéon Porcentaje de participantes que consideran GAD Cuestionario
del personal Calidad del contenido de la pertinentes los temas fratados de
capacitacion (Robbins y Coulter) Porcentaje de contenidos actualizados Calderon)

Nivel de conocimientos adquiridos porlos

empleados

Evaluacion de resultados (Martha Alles)

Porcentaje de la aplicaciéon prdctica de lo

aprendido




Variable

dependiente:

Desempeno

Laboral

Eficiencia enla ejecucién (Chiavenato)

Porcentaje del cumplimiento de objetivos

laborales

Porcentaje de decisiones adaptadas en la

ejecucioéon

Productividad (Martha Alles)

Numero de tareas completadas en el tiempo

Volumen de trabajo manejado

Trabajo en equipo (Chiavenato)

Nivel de cooperacién entre colaboradores

Porcentaje de conflictos resueltos

Porcentaje de mensajes comprendidos

correctamente. (comunicacion eficaz)

Adaptabilidad (Martha Alles)

Porcentaje de acciones adaptados a

respuesta a cambios.

Porcentaje de soluciones implementadas que

incorporan innovacion.

Entrevista
(Dirigida a
directoresy
jefes
departamentales
del GAD
de

Calderoén)

Tabla 2. Operaciondlizacion de las variables.




3.4. METODOS UTILIZADOS
Deductivo:

El método deductivo es una herramienta fundamental como lo menciona Newman
(2006) *el razonamiento deductivo como un proceso del pensamiento en el que de
afirmaciones generales se llega a afirmaciones especificas aplicando las reglas de
la l6gica.” (p.184) esto es Util ya que nos lleva a conclusiones especificas. De igual
manera esa definicion se relaciona con lo que dice Lafuente (2008) “El método
deductivo se enmarca en la denominada légica racional y consiste en: partiendo
de unas premisas generales, llegar a inferir enunciados particulares.” (p.6) Por ello, este
método permite partir de las teorias de nuestras variables en el contexto de la
investigacion, a través de este método se puede comprobar si la capacitacion
influye en el desempeno laboral segun conceptos de otros autores, asi se puede
realizar un andlisis 16gico que contrasta los resultados con la teoria existente.

Inductivo:

Con el método Inductivo se lo puede definir como se refiere Cervera (2010), “el
meétodo inductivo nos permite generalizar a partir de casos particulares y de este
modo avanzamos en nuestro conocimiento de la realidad” (p.28), es decir, que
tiene relevancia este método, ya que permite analizar casos particulares y, a partir de
ellos, generalizar para comprender mejor la realidad, es por eso que Urzola (2020)
considera que “mientras que la experiencia son los pensamientos, vivencias,
percepcion y opinidn del sujeto que ha cultivado desde el quehacer cotidiano
diario laboral, profesional u otro campo.” (p.38) esto hace referencia que la
experiencia abarca a todo lo que la persona ha construido a lo largo de su vida y
enftorno este ya sea laboral o profesional. Por lo tanto, se puede obtener una
comprension mds profunda de la realidad organizacional desde la perspectiva de
todo el personal que conforma el Gobierno Auténomo Descentralizado Parroquial
de Calderon.
Anadlitico:
El método analitico es una estrategia de investigacion para comprender de una
manera claray detallada, es por ello, que Cervera (2014) explica que consiste en:
Este método Ufiliza la descripcion general de una realidad para realizar la

distincién, conocimiento y clasificacion de sus elementos esenciales y las



relaciones que mantienen entre si. Se basa en que, a partir del conocimiento
de todo un suceso o realidad, podemos conocer y explicar las caracteristicas
de cada parte y delasrelaciones existentes entre ellas. (p.30)

Este método en el contexto de la capacitacidon del personal y su incidencia en el
desempeno laboral se puede dividir en diferentes factores que pueden influir. Esto
permite identificar cada uno de estos aspectos para poder analizar el rendimiento
del personal y como estos interactian entre si.

Sintético:

El método sintético consiste en reunir o combinar elementos que se hayan analizado, asi
como lo menciona Cervera (2014) “Se basa en el supuesto de que a partir del
conocimiento general de la totalidad de un suceso o realidad podemos conocer y
explicar las caracteristicas de cada una de sus partes y de |las relaciones que existen
entre ellas” (p.31), segun la definicion, este método inicia desde el conocimiento
particular de cada elemento para luego mostrar caracteristicas y relaciones del
objeto de estudio. En el caso de nuestra investigacion nos permite integrar distintos
aspectos de la capacitacidon del personal y su incidencia en el desempeno laboral,
permitiendo comprender el problema de manera clara.

3.4.1. Técnicas

Para esta investigacion se utilizard entrevistas y encuestas para poder tener una
efectiva recopilaciéon de datos de los colaboradores y gestores de talento humano
para comprender sus percepciones, experiencias y elementos claves de los sistemas.
Encuesta:

Para Arias (2020) “Es una herramienta que se lleva a cabo mediante uninstrumento
llamado cuestionario, estd direccionado solamente a personas y proporciona
informacion sobre sus opiniones, comportamientos o percepciones” (p. 18). La
técnica permitid obtener informacién primaria aplicando un cuestionario para
adquirir datos relevantes que ayudardn a medir el fendbmeno.

Entrevista:

Para Cabezas et al. (2018) la entrevista: *Puede ser estructurada y no estructuradas y
pueden llamarse enfocada o entrevista de profundidad esta establece un tipo de
estimulo que conduce casisiempre a un discurso de expresion escrita continua cuyo
marco de referencia esla investigacion” (p.118). Con esta técnica se recogid
informacion Util para caracterizar el objeto de estudio a partirdelainterpretacionreal de

los participantes relacionados directamente con el tema.



3.5. ANALISIS ESTADISTICO

3.5.1. Poblacioén

La poblacion se la puede entender Arias (2016) como “La poblacién de estudio es un
conjunto de casos, definido, limitado y accesible, que formard el referente para la
eleccion de la muestra, y que cumple con una serie de criterios predeterminados” (p.
202). Es decir, que la poblacién es un conjunto de individuos sobre los que se pueden
realizar andlisis estadisticos con una muestra. Por lo cudal, la investigacién conto con
datos del numero total del personal del Gobierno Autbnomo Descentralizado
Parroquial de Calderén mediante su pdgina web a fravés de la Ley Orgdnica de
Transparencia y Acceso a la Informacién PUblica en el apartado del distributivo del
personal.

3.5.2. Muestra

Garcia (2013) menciona que el tamano de la muestra es un subconjunto de la
poblacién que garantiza la obtencién de informacion suficiente para extraer
conclusiones. Para ello, la obtencion de la muestra se aplicd con la férmula de la
muestra tomando como referencia al personal administrativo de lainstitucion.

La investigacion tuvo una muestra de 30 individuos pertinente al Gobierno Auténomo
Descentralizado Parroquial de Calderdn.

Segun Burbano et al (2022) para obtener el muestreo se establecen dos tipos:
probabilistico y no probabilistico, para ello se debe considerar que una investigacion
no es estudiar a la muestra si no a la poblacion. Para decidir si se debe seleccionar
una muestra, hay que considerar esto: cuando la poblacién sea muy grande e
inalcanzable, la poblacion es desconocida vy sila es inaccesible; caso contrario no se

necesita tener una muestra para analizarla.



3.5.3. Mapeo de entrevistados
Tabla 3. Mapeo de enfrevistados

Servidor Publico

Perfil Laboral

Entidad

Perteneciente

Cargo en la

Institucion

Presidenta.

Mercedes Luque

Presidenta

GAD Parroquial

de Calderén

Presidenta del GAD

Ing. David Alarcon

Ing. Administracion

PUblica

GAD Parroquial

de Calderén

Jefe de Talento

Humano

Ing. Ana Piedra

Ing. Administracion

PUblica

GAD Parroquial

de Calderén

Jefa de Unidad

Financiera

Msc. Marcela

Coérdova

Msc. Planificacion

GAD Parroquial

de Calderdn

Jefa de
Planificacion,
Proyectos y

Cooperacién




IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. RESULTADOS

La colaboraciéon entre las distintas unidades junto a los subordinados del Gobierno
Autdnomo Descentralizado Parroquial de Calderdn es primordial para llevar a cabo
sus funciones. La Presidencia es aquella que toma las decisiones estratégicas,
mientras que la unidad de desarrollo social ejecuta programas destinados a mejorar la
calidad de vida, concentrédndose en grupos prioritarios de la comunidad. A demds, la
Unidad de Talento Humano es el encargado de realizar la gestion del talento
humano mediante las capacitaciones y evaluaciones del personal de la institucién.
La Unidad Financiera encargado de llevar una administracion eficiente de los
recursos, y mientras que en la unidad de Planificacion, proyectos y cooperacién es el
delegado de la gestidon de proyectos y los vinculos de cooperacion para el desarrollo
local. A continuacion, se muestran los resultados de las encuestas realizadas al

personal del Gobierno Auténomo Descentralizado Parroquial de Calderén:

1. ;Considera que las capacitaciones que se realizan en el GAD estan
planificadas como parte de un proceso para mejorar el desarrollo profesional

del personal?

Frecuenci| Porcentaj| Porcentaje | Porcentaje
a e vdlido acumulado
Vdlid Totalmente de
12 40,0 40,0 40,0
) acuerdo
De acuerdo 15 50,0 50,0 90,0
Ni de acuerdo ni en
2 6,7 6,7 96,7
desacuerdo
En desacuerdo ] 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Tabla 4. Proceso de mejora.



1.¢,Considera que las capacitaciones que se realizan en el GAD estan
planificadas como parte de un proceso para mejorar el desarrollo profesional del
personal?

M Totalmente de acuerdo
B De acuerdo

DNi de acuerdo nien
desacuerdo

M En desacuerdo

Bo7%] [3.33%]

llustracion 2. Proceso de mejora

Andlisis: El grdfico evidencia una tendencia clara de satisfaccion respecto a la
planificaciéon de las capacitaciones. Esto puede servir como sustento para continuar
fortaleciendo estos programas y como evidencia positiva de gestién institucional
orientada al desarrollo del talento humano. No obstante, la existencia de un pequeno
porcentaje con opiniones menos favorables sugiere la necesidad de mantener
mecanismos de evaluacién y retroalimentacién continua.

2. ;Seinvolucra en el proceso participativo al personal dentro de la

planificacion de las actividades de capacitacion?

Frecuenci| Porcentaj| Porcentaje | Porcentaje
a e vdlido acumulado
Vdalid Siempre 9 30,0 30,0 30,0
o Casisiempre 13 43,3 43,3 73,3
Frecuenteme
6 20,0 20,0 93,3
nte
Ocasionalme
2 6,7 6,7 100,0
nte
Total 30 100,0 100,0

Tabla 5. Planificacion de actividades.




Andlisis: El grdfico revela una percepcidén mayoritariamente positiva sobre la
participacion del personal en la planificacion de actividades de capacitacion
dentro del GAD. Este nivel de involucramiento confribuye a que las capacitaciones
estén mejor alineadas con las necesidades reales del personal. No obstante, seria
recomendable fortalecer los canales de comunicacién o aplicar mecanismos mds

sistemdticos de consulta para alcanzar una participacién mds uniforme y plenamente

2. ;Se involucra en el proceso participativo al personal dentro de la planificacién
de las actividades de capacitacién?

| Siempre

M casi siempre
Frecuentemente
M Ocasionalmente

Ilustracion 3. Planificacion de actividades.

inclusiva.

3. ;Con qué frecuencia, cree usted que las capacitaciones que se

planifican estan basadas en lo que la instituciéon necesita para cumplir

bien su trabajo?
Frecuenci| Porcentaj| Porcentaje | Porcentaje
a e vdlido acumulado
Vdalid Siempre 4 13,3 13,3 13,3
o Casisiempre 12 40,0 40,0 53,3
Frecuenteme
6 20,0 20,0 73,3
nte
Ocasionalme
8 26,7 26,7 100,0
nte
Total 30 100,0 100,0

Tabla 6. Cumplimiento




3. ¢ Con qué frecuencia, cree usted que las capacitaciones que se planifican
estan basadas en lo que la institucion necesita para cumplir bien su trabajo?
.Siempre

[H casi siempre

O Freceuntemente

[ Ccasionalmente

llustracion 4. Cumplimiento

Andlisis: El andlisis muestra que mds de la mitad de los funcionarios encuestados
perciben una conexidon positiva entre la planificacién de capacitaciones y las
necesidades institucionales, lo cual es un punto favorable para la gestién. No
obstante, los datos también evidencian la necesidad de fortalecer los mecanismos
de diagndstico institucional previo para asegurar que las capacitaciones estén
siempre fundamentadasenbrechasreales de desempenoy en objetivos estratégicos
del GAD.

4. ; Qué actores participan en el proceso de planificacion de la capacitaciéon y

se articulan entre si para tomar decisiones estratégicas?

Frecuenci| Porcentaj| Porcentaje | Porcentaje
a e valido acumulado
Vdlid Presidente 9 30,0 30,0 30,0
o Vocales 4 13,3 13,3 433
Colaboradores ¢}
Jefes de drea 10 593 593 e
Todas las anteriores 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Tabla 7. Toma de decisiones



4. i Queé actores participan en el proceso de planificacion de la capacitacion y se
articulan entre si paratomar decisiones estratégicas?
W rresidente
Evocales
[] Selaboradores o Jefes de
ea

W Todas las arteriores

llustracion 5. Toma de decisiones

Andlisis: Este andlisis evidencia que, aunque existen actores individuales que
participan en la planificacién de la capacitacidn, no hay una articulacion
estratégica consolidada entre ellos. La gestion de la formacion en el GAD pareceria
depender de iniciativas dispersas, sin una coordinacion efectiva entre autoridades,

vocales y jefaturas.

5. ¢ Qué tipo de seguimiento se realiza durante la fase de ejecucién para

evaluar la efectividad inmediata de la capacitaciéon?

Frecuenci| Porcentaj| Porcentaje | Porcentaje
a e vdlido acumulado
Vdlid Evaluaciéon continua 10 33,3 33,3 33,3
o Retroalimentaciéon
] 5 16,7 16,7 50,0
directa
Observacion
o 13 433 433 93,3
prdctica
Revision de informes
1 3.3 3.3 96,7
de avances
Ninguna 1 3.3 3.3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Tabla 8. Fase de ejecucion




5. ;Qué tipo de seguimiento se realiza durante la fase de ejecucion para evaluar
la efectividad inmediata de la capacitacion?

Andlisis: Losresultados muestran que existen acciones aisladas de seguimiento, como la

avances
CMinguna

Ilustracion 6. Fase de ejecucion

M Evaluacisn continua

[ Retroalimertacion directa

O observacién practica
Revisién de informes de

observacion, evaluacién continua o revision de informes, pero no hay una

metodologia de evaluacién que combine estas herramientas de manera integral.

Ademds, el bajo uso de retroalimentacion directa sugiere que falta un componente

comunicacional inmediato que permita corregir o reforzar el aprendizaje durante la

misma ejecucion, lo cual es clave para garantizar una mejor asimilacion de los

contenidos.

6. ; Considera que logra cumplir con las metas y objetivos laborales

establecidos en su puesto?

Frecuenci| Porcentaj| Porcentaje | Porcentaje
a e vdlido acumulado
Vdlid Totalmente de
18 60,0 60,0 60,0
) Acuerdo
En desacuerdo ] 3,3 3,3 63,3
Ni de Acuerdo, ni en
5 16,7 16,7 80,0
Desacuerdo
De Acuerdo 5 16,7 16,7 96,7
Totalmente en
1 3,3 3,3 100,0
Desacuerdo
Total 30 100,0 100,0

Tabla 9. Metas y Objetivos




Andlisis: Los resultados reflejan una percepcidon generalizada de autoeficacia y
cumplimiento laboral en el GAD, lo que es un indicador positivo para el clima
organizacional y la productividad. Sin embargo, se recomienda fortalecer los
mecanismos de seguimiento individualizado, refroalimentaciéon y definicion clara de
metas e indicadores, para reducir la ambigledad entre los colaboradores que no

tienen certeza sobre su desempeno y para apoyar a aguellos pocos que expresan

6. ; Considera que logra cumplir con las metas y objetivos laborales establecidos
en su puesto?

Ilustracion 7. Metas y Objetivos

dificultades en el cumplimiento.

B Totaimente de Acuerdo
E En desacuerdo

] Mi de Acuerco, ni en
Desacuerdo

M De Acuerdo
[ Totalmente en Desacuerdo

7. Durante la ejecucidn de las capacitaciones, ;Con qué frecuencia se

adaptan los contenidos a las necesidades emergentes del personal y se

emplean recursos tecnolégicos y didacticos adecuados para facilitar el

aprendizaje?
Frecuenci| Porcentaj| Porcentaje | Porcentaje
a e vdlido acumulado
Vdlid Siempre 7 23,3 23,3 23,3
o Casi Siempre 19 63,3 63,3 86,7
Frecuenteme
3 10,0 10,0 96,7
nte
Ocasionalme
1 33 33 100,0
nte
Total 30 100,0 100,0

Tabla 10. Contenidos




7. Durante la ejecucion de las capacitaciones, ; Con qué frecuencia se adaptan
los contenidos ala necesidades emergentes del personal y se emplean recursos
tecnolégicos y didacticos adecuados para facilitar el aprendizaje?

M siempre

I Casi Siempre
O Frecusrtamente
B Ccasionalmente

Ilustracion 8. Contenidos

Andlisis: Los resultados revelan que las capacitaciones ejecutadas por el GAD se
caracterizan por su flexibilidad, pertinencia y enfoque diddctico, lo que favorece el
aprendizaje significativo y la atencién a las necesidades reales del personal. Para
continuar con esta tendencia positiva, seria conveniente institucionalizar estas
buenas prdacticas mediante protocolos de actualizacién de contenidos en tiempo
real y el uso sistemdatico de tecnologias educativas, a fin de alcanzar una cobertura
mads uniforme y sostenida en todos los programas de capacitacioén.

8. ;Qué tipo de retroalimentacion recibe el personal luego de ser evaluado por

su participacion en una capacitacion?

Frecuenci| Porcentaj| Porcentaje | Porcentaje
a e vdlido acumulado
Vdlid No recibo ninguna
8 26,7 26,7 26,7
e} retroalimentacion
Retfroalimentacion
6 20,0 20,0 46,7
general, poco clara
Retfroalimentacion
B 7 23,3 23,3 70,0
claray especifica
Retroalimentacion
8 26,7 26,7 96,7
clara
Ninguna 1 3.3 3.3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Tabla 11. Refroalimentacion



Andlisis: Los resultados muestran que, aunque existen prdcticas
retroalimentaciéon en el GAD, todavia hay una brecha importante que limita la
efectividad del aprendizaje y su aplicacién en el puesto de trabagjo. La falta de

retroalimentaciéon o su baja calidad puede desincentivar la mejora continua vy el

8. ;Que tipo de retroalimentacion recibe el personal luego de ser evaluado por
su participacion en un capacitacion?

llustracion 9. Retfroalimentacion

compromiso del personal.

] Mo recibo ninguna
retroalimentacion

=] Retroalimentacion general,
poco clara
Retroalimentacion clara y
especifica

M Retroalimentacion clara

O Hinguna

9. ;Considera que deberia recibir capacitaciones mads especializadas o

técnicas para mejorar adn mas su desempeno laboral?

Frecuenci| Porcentaj| Porcentaje | Porcentaje
a e vdlido acumulado
Vdlid Siempre 21 70,0 70,0 70,0
o Casisiempre 7 23,3 23,3 93.3
Frecuenteme
2 6,7 6,7 100,0
nte
Total 30 100,0 100,0

Tabla 12. Desempeno laboral

positivas de




Andlisis: Los resultados revelan que el personal tiene una clara conciencia de la
necesidad de recibir capacitaciones mds especificas y técnicas para mejorar su
desempeno. Este hallazgo es clave, ya que evidencia una actitud proactiva y abierta

al aprendizaje continuo, lo que puede ser aprovechado institucionalmente para

9. ¢Considera que deberia recibir capacitaciones mas especializadas o técnicas
para mejorar aun mas su desemperio laboral?

M siempre
[ Casi siempre

llustracion 10. Desemperio laboral

elevar la calidad del trabajo.

entorno laboral?

OFrecuertemente

10. ;El GAD brinda espacios, capacitaciones u otros recursos que

faciliten y promuevan la generacion de ideas innovadoras en su

Frecuenci| Porcentaj| Porcentaje | Porcentaje
a e vdlido acumulado
Vdlid Siempre 8 26,7 26,7 26,7
o Casisiempre 9 30,0 30,0 56,7
Frecuenteme
6 20,0 20,0 76,7
nte
Ocasionalme
7 23,3 23,3 100,0
nte
Total 30 100,0 100,0

Tabla 13. Innovacion




10. ¢{EI GAD brinda espacios, capacitaciones u otros recursos que faciliten y
promuevan la generacion de ideas innovadoras en su entorno laboral?

.Siempre

[ casi siempre

OFrecuertemente

B Ocasionaimerte

Ilustracion 11. Innovacion

Andlisis: Los datos revelan que mds de la mitad del personal reconoce esfuerzos
institucionales para fomentar la innovacioén, lo cual es una senal positiva en contextos
publicos, donde tradicionalmente puede existir resistencia al cambio. No obstante, el
porcentaje negativo refleja que dichos espacios ain no son del todo inclusivos ni
sistemdticos, y que hay colaboradores que no los perciben como constantes o
efectivos.

11. ; Qué desdfios enfrenta la institucion al momento de evaluar los resultados de

las capacitaciones impartidas?

Frecuenci| Porcentaj| Porcentaje | Porcentaje
a e vdlido acumulado
Vdlid No existen desafios 6 20,0 20,0 20,0
o Falta de herramienta
17 56,7 56,7 76,7
adecuadas
Falta de personal
capacitado 3 10,0 10,0 86,7
para
evaluar
Falta de seguimiento
4 13,3 13,3 100,0
alosresultados
Total 30 100,0 100,0

Tabla 14. Desafios



Andlisis: El resultado revela que los principales retos en la evaluacion de las
capacitaciones son de tipo técnico y metodoldgico, no humano o actitudinal. La alta
mencién a la falta de herramientas y seguimiento evidencia una ausencia de una
estructura formal o protocolo de evaluacién, lo cual limita que las capacitaciones
generen mejoras medibles en el desempeno laboral. La baja mencién a la falta de
personal capacitado sugiere que si existen recursos humanos disponibles, pero no

necesariomente equipados con metodologias adecuadas.

de las capacitaciones impartidas?

llustracion 12. Desafios

11. ¢Qué desafios enfrenta la institucion al momento de evaluar los resultados

Mo existen desafios
Falta de herramienta
adecuadas

DFalta ce personal
capactado para evaluar

.Fﬁltﬁ de seguimiento a los
resultacos

12, ;Considera que las capacitaciones que ha recibido han mejorado

su capacidad para tomar decisiones y resolver problemas de trabajo?

Frecuenci| Porcentaj| Porcentaje | Porcentaje
a e vdlido acumulado
Vdlid Siempre 8 26,7 26,7 26,7
o Casisiempre 9 30,0 30,0 56,7
Frecuenteme
9 30,0 30,0 86,7
nte
Ocasionalme
4 13,3 13,3 100,0
nte
Total 30 100,0 100,0

Tabla 15. Capacidad de resolver problemas




12. ;,Considera que las capacitaciones que ha recibido han mejorado su
capacidad para tomar decisiones y resolver problemas de trabajo?

[ ] Siempre

H Casi siempre
OFrecuentemente
W Ocasionalmente

Ilustracion 13. Capacidad de resolver problemas

Andlisis: Los resultados evidencian una percepcion favorable del impacto de las
capacitaciones en habilidades clave como la toma de decisiones y la resolucién de
problemas, fundamentales para el desempeno funcional dentro del GAD parroquial.

Sin embargo, el impacto negativo sugiere que no todas las capacitaciones logran

ese objetivo de manera uniforme.

13. ;Cudles son los principales factores que le ayudan para cumplir con sus

tareas en los plazos establecidos?

Frecuenci| Porcentaj| Porcentaje | Porcentaje
a e vdlido acumulado
Vdlid Capacitacion
17 56,7 56,7 56,7
o} adecuada
Sobrecarga de
2 6,7 6,7 63,3
trabajo
Falta de recursos | 3.3 3.3 66,7
Mala comunicacion 2 6,7 6,7 73,3
Ninguna de los
_ 8 26,7 26,7 100,0
anteriores
Total 30 100,0 100,0

Tabla 16. Plazos establecidos




13. ¢Cuales son los principales factores que le ayudan para cumplir con sus
tareas en los plazos establecidos?

Andlisis: Los resultados destacan que la capacitacion adecuada es percibida como
el factor mds importante para cumplir eficientemente conlas tareas, lo que valida la
inversion en procesos formativos y refuerza su vinculo directo con el desempenoy la
gestidon del tiempo. Sin embargo, el porcentaje negativo que no se identifica con

ninguna opcion evidencia unadiversidad de realidadesy posibles vacios en el andlisis

llustracion 14. Plazos establecidos

instifucional de factores que inciden en la productividad.

| Capacitacion adecuada
B Sobrecarga de trabajo
[CFatta de recursos

W Wala comunicacion

[ ninguna de las anteriores

14. ;Con qué frecuencia propone usted, o sus companeros, ideas

nuevas o soluciones innovadoras para resolver problemas laborales?

Frecuenci| Porcentaj| Porcentaje | Porcentaje
a e valido acumulado
Vdlid Raravez S 16,7 16,7 16,7
o Aveces 8 26,7 26,7 43,3
Frecuenteme

e 16 53,3 533 96.7
Siempre ] 3.3 3.3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Tabla 17. Soluciones




14. ;Con qué frecuencia propone usted, o sus comparieros, ideas nuevas o
soluciones innovadoras para resolver problemas laborales?

B Rara vez

B 2 veces

CFrecuertemerte

W siempre

Ilustracion 15. Soluciones

Andlisis: Los resultados muestran que una cultura de innovacion estd presente en el
GAD parroquial. El hecho de que mds de la mitad de los encuestados afirme
proponer ideas frecuentemente indica que hay un entorno favorable para expresar
iniciativas, pero la baja cantidad de respuestas positivas sugiere que falta consolidar
esa prdctica como un hdbito permanente e institucionalizado.

15.;Qué acciones cree usted que podria implementar el GAD para mejorar su

comunicacion interna (entre el personal) y externa (con la comunidad)?

Frecuenci| Porcentaj| Porcentaje | Porcentaje

a e vdlido acumulado

Vdalid Mejorar canales
o) intfernos de 11 36,7 36,7 36,7
comunicacion
Capacitacion en
habilidades 9 30,0 30,0 66,7
comunicativas

Reuniones
comunitarias 6 20,0 20,0 86,7

periddicamente

Crear afiches
1 33 3.3 90,0
informativos
Organizar talleres de
) 3 10,0 10,0 100,0
integracion
Total 30 100,0 100,0

Tabla 18. Mejorar la comunicacion



15. ¢Qué acciones cree usted que podria implementar el GAD para mejorar su
comunicacion interna (entre el personal) y externa (con la comunidad)?
mMeiorar cangles internos de

comunicacion
-Capacﬂacién en habilidades
comunicativas
Reuniones comunitarias
periddicamente
W Crear afiches informativos
DOrganiza{ talleres de
integracion

llustracion 16. Mejorar la comunicacion

Andlisis: El andlisis evidencia que tanto la comunicaciéon interna como la externa
requieren mejoras estructurales y formativas. La mayoria de respuestas se concentra en
aspectos que implican cambios organizacionales e inversion en capacidades
blandas; lo cual es clave para una gestidn publica eficiente, transparente vy
participativa. La prioridad otorgada a los canales internos revela posibles problemas
de coordinacion, falta de claridad en las instrucciones, o dificultades para compartir

informacion relevante entre dreas.

4.2. DISCUSION

El andilisis se basa en datos que fueron recolectados mediante encuestas y entrevistas
con los funcionarios del Gobierno Auténomo Descentralizado Parroquial de Calderdn,
ademas de comparaciones con informacion general validada y contextos tedricos.
Los resultados de este estudio constatan que la formacién continua es un elemento
estratégico para el desarrollo del talento humano capacitado y su adecuada
organizacion, implementacion y evaluacion inciden directamente en el desempeno,
la productividad y la calidad de los servicios publicos.

La administracion publica, como organizacion gestiona los asuntos publicos, se
enfrenta al reto fundamental de brindar servicios publicos eficientes y oporfunos. En
este contexto, la Nueva Gestidn Publica, propuesta por Aguilar (2016) citando a

Christopher Hood (1989), surgid como un enfoque de modernizacion de la



administraciéon publica orientado a mejorar la eficiencia, la eficacia y la orientacion
a resultados mediante la aplicacion de técnicas de gestidn del sector privado.

Este modelo, respaldado por autores como Barzelay (2003) y Aucoin (1966), enfatiza la
necesidad de introducir mecanismos competitivos para mejorar la profesionalidad del
personal y brindar el mejor servicio posible. Osborne y Gebler (1992) enfatizan la
necesidad de superar el paradigma tradicional, rigido, centralizado y burocrdtico, y
adoptar un enfoque de gestion mds flexible y adaptativo.

Los resultados demostraron que en el GAD Parroquial de Calderdn se desempenan
actividades de formaciéon que en general reciben una valoracion positiva por parte
de los funcionarios. Segun la encuesta, hay un significativo porcentaje donde las
capacitaciones se alinean para mejorar el desarrollo profesional y que responden a
las necesidades institucionales. Esta informacién se ve confimada por las entrevistas
donde se defalla que existe talleres, colaboraciones con entidades como la
CONAGOPARE, universidades, institutos, entre ofros y actualizaciones legales lo que
permite una formacién constate.

Sin embargo, se evidencia que las capacitaciones no se ajustan a las competencias
especificas requeridas para cada funcion. En algunos casos los contenidos pueden
ser el manejo de conflictos, el climalaboral como Arango (2011) influye directamente en
la productividad y no abarca contenidos técnicos de mayor especializacion. Esta
situacion es relevante en unidades que necesitan conocimientos normativos o
procesos concretos como puede ser en confratacion publica, en la gestion financiera
o en planificacion territorial.

Asi mismo se observa que, en algunas unidades denfro del GAD Parroquial de
Calderdn, los funcionarios fienen un autoaprendizaje para su formacion y crecimiento
profesional, esto conlleva a desigualdades en el acceso y pertinencia de los
contenidos. En tal sentido, aunque se redlice las evaluaciones anuales y revisiones
periddicas para detectar aquellas necesidades formativas, no siempre, tfratan de
temas especificos de cada unidad. Siendo asi que el personal necesita de
capacitaciones acordes a su perfil de puesto para optimizar un mejor desempeno
laboral en la institucion.

Porsu parte, Borja (2022) demostré que las capacitaciones son relevantes y poseen una
correlacion positiva con el rendimiento. El 56.7% que se ve reflejagdo en las
encuestas, considera que para obtener una capacitacion correcta es fundamental

cumplir eficientemente con sus funciones. Adicional a esto, existen otfros elementos



que influyen en la buena comunicacién interna, un ambiente de trabajo éptimo para
generar ideas innovadoras y se pueda llevar a cabo con lo mencionado. Por esta
razén los jefes de cada unidad senalaron que el desempeno del personal se mide a
través de indicadores especificos, por ejemplo; niveles de satisfaccion ciudadana,
eficiencia en la ejecucion de procesos, que son reflejados con evaluaciones de tipo
360° y revisiones constantes de cada responsable. Por eso 10s resultados expresados en
las entrevistas evidencian que no cumplen con los indicadores mencionados, por o
que existe una sobrecarga laboral que dificulta al personal participar en las
capacitaciones presenciales, por lo que puede ser negativo en el rendimiento
institucional.

Dicho esto, para obtener un desempeno favorable se necesita que el personal se
encuentre con un bienestar emocional factible, por esto el GAD Parroquial de
Calderdén ha implementado talleres de equidad de género, trabajo en equipo y un
trato justo para fortalecer estos aspectos. Esto coincide con las observaciones de
Maigua (2023), quien enfatizd que la pertinencia del contenido de la capacitacion
es esencial para su efectividad.

Tomando en cuenta lo citado en el Ministerio de Trabajo (2022) cuando las
capacitaciones estan bien estructuradas y adaptadas a las funciones especificas de
cada perfil de puesto, pueden ser visibles en el mejoramiento de la productividad de
sus funciones, y lograr el cumplimiento de metas y objetivos organizacionales. En la
Unidad de Planificacién Territorial se pudo observar que el personal aplica de manera
correcta la normativa, o en la contratacion publica, donde la formacion ha reducido
errores y opfimiza tiempos de gestion. Por ofro lado, se identificd que no existen
protocolos estandarizados de evaluacidon que se aplique de manera uniforme en
diferentes unidades, y esto aborda diferencias al momento de medir resultados y no
obtener comparaciones. En sintesis, los resultados necesitan tener herramientas e
indicadores claros que permitan vincular especificamente con los contenidos

relacionados con la capacitacion para mejorar las funciones de cada puesto.



5.1.

V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Se diagnosticd mediante el andlisis de la capacitaciéon del personal en el GAD
Parroquial de Calderdn, vinculado con el desempeno laboral, considerando los
programas formativos responden a las debilidades de cada unidad, asi se genera
una mayor eficiencia operativa, la calidad del servicio y una satisfaccidon positiva
en la ciudadania. Asimismo, se verifico que una planificacién estratégica de la
capacitacion, dirigida a las funciones y responsabilidades de cada unidad,
contribuye a la optimizacién de los procesos internos, mejora la coordinacion
interdepartamental y permite el cumplimiento de los objetivos del GAD Parroquial de

Calderodn.

Se identificd que la comunicacion, motivacion interna, las funciones y el
cumplimiento de normativa (LOSEP, COOTAD Y Cdédigo de Trabajo) son factores
muy determinantes para que el desempeno laboral sea optimo en el GAD, de
esta manera la capacitaciéon fortalece estos factores, pero su impacto se observa
limitado cuando no hay un seguimiento previo o cuando los contenidos no estdn
enmarcados a la realidad que presente la institucion. Por lo tanto, para que influya
en el desempeno laboral, es necesario disenar la capacitacion en base a los

elementos clave que contribuyen en el trabajo diario de los empleados.

Gracias a la investigacion se detectd una relacién entre la capacitacion y el
desempeno laboral del personal del GAD Parroquial de Calderdn. Sin embargo,
esta conexion se debilita cuando las capacitaciones no se relacionan con el perfil
de puesto de los funcionarios o cuando lo aprendido no se aplica en el trabajo
diario. Esto evidencia la necesidad de tener un proceso continuo de diagndstico,
planificaciéon y seguimiento que aporte a la mejora de todas las unidades. De esta
manera, las capacitaciones tendrdn un impacto real y de larga duracion en el

desempeno laboral para el periodo 2023-2024 y periodos posteriores.



5.2,

RECOMENDACIONES

Se recomienda disenar un plan anual de capacitaciones a la unidad de talento
humano del GAD Parroquial de Calderdn, basdndose en un diagndstico previo a
las necesidades que se presenten los responsables de cada unidad, con el fin de
garantizar que los contenidos de las capacitaciones estén adlineadas a las
funciones y objetivos institucionales, mejorando asi la calidad del servicio y la
eficiencia administrativa.

Se sugiere tomar en cuenta a la unidad de planificacion, proyectos y
cooperacién, los elementos ya identificados para el diseno del plan anuadl
mediante estrategias que fortalezcan el trabajo en equipo y el bienestar laboral.
Entre las estrategias sugeridas se incluye las pausas activas que ayudan a disminuir el
estrés por la carga laboral, reuniones periddicas con los frabajadores las
unidades para establecer metas y objetivos a corto, mediano y largo plazo.
Dichas reuniones deben ser espacios donde se implemente la comunicacion,
retroalimentacion constructiva enfocados al cumplimiento de los objetivos del
GAD Parroqguial de Calderén.

Implementar en la unidad de talento humano un sistema de seguimiento y
evaluacion consecutiva de la capacitacion con el fin de medir el conocimiento
aplicado y que este tenga un gran impacto en el desempeno laboral. Al
implementar este sistema se debe tener indicadores que enfoquen una claridad,
asi como la mejora de la formacién del personal garantizando una productividad

positiva al brindar sus servicios y cumplir con sus responsabilidades.
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Anexo 3. Evidencia de encuestas y entrevistas

Encuesta

Objetivo: Analizar cémo influye la capacitacion del personal y suincidencia en el

desempeno laboral del Gobierno Auténomo Descentralizado Parroquial de

Calderon.

Instrucciones:

Se solicita responder con sinceridad, seleccionando Unicamente una opcidén por

pregunta. Las respuestas serdn andnimas y usadas exclusivamente con fines

académicos. Se agradece su valiosa colaboracion.

Preguntas

1.

¢Considera que las capacitaciones que se realizan en el GAD estan
planificadas como parte de un proceso para mejorar el desarrollo profesional
del personal?

Totalmente de acuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

Nunca

¢Se involucra en el proceso participativo al personal dentro de la planificacion
de las actividades de capacitacion?

Siempre

CasiSiempre

Frecuentemente

Ocasionalmente

Nunca

¢Con qué frecuencia, cree usted que las capacitaciones que se planifican
estdn basadas en lo que la institucidon necesita para cumplir bien su trabajo?
Siempre

Casisiempre

Frecuentemente

Ocasionalmente

Nunca



¢ Qué actores participan en el proceso de planificacion de la capacitacion y
se articulan entre si para tomar decisiones estratégicas?

Presidente

Vocales

Colaboradores o jefes de drea

Ninguno

Todas las anteriores

¢ Qué tipo de seguimiento se realiza durante la fase de ejecucién para evaluar
la efectividad inmediata de la capacitacion?

Evaluacién continua

Retroalimentaciéon directa

Observacion prdctica

Revision de informes de avances

Ninguna

¢Considera que logra cumplir con las metas y objetivos laborales establecidos
en su puesto?

Totalmente de acuerdo

De Acuerdo

Ni de acuerdo, nien desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Durante la ejecucidn de las capacitaciones, ;con qué frecuencia se adaptan
los contenidos a las necesidades emergentes del personal y se emplean
recursos tecnologicos y didacticos adecuados para facilitar el aprendizaje?
Siempre

Casisiempre

Frecuentemente

Ocasionalmente

Nunca



¢ Qué tipo de retroalimentacion recibe el personal luego de ser evaluado por
su participacion en una capacitacion?

No recibo ninguna retroalimentacion.

Retroalimentacion general, poco clara.

Retroalimentaciéon claray especifica.

Retroalimentaciéon clara

Ninguna

¢Considera que deberia recibir capacitaciones mas especializadas o técnicas
para mejorar ain mds su desempeno laboral?

Siempre

CasiSiempre

Frecuentemente

Ocasionalmente

Nunca

¢(El GAD brinda espacios, capacitaciones u otros recursos que faciliten y
promuevan la generacion de ideas innovadoras en su entorno laboral?
Siempre

CasiSiempre

Frecuentemente

Ocasionalmente

Nunca

¢ Qué desdfios enfrenta la institucion al momento de evaluar los resultados de
las capacitaciones impartidas?

No existen desafios.

Falta de herramientas adecuadas.

Falta de seguimiento a los resultados.

Falta de personal capacitado para evaluar.

Limitada participacion del personal.



12, ;Considera que las capacitaciones que ha recibido han mejorado su
capacidad para tomar decisiones y resolver problemas en el trabajo?

o Siempre

o CasiSiempre

o Frecuentemente

o Ocasionadmente

o Nunca

[y
w

¢Cudles son los principales factores que le ayudan para cumplir con sus tareas
en los plazos establecidos?

o Capacitacion adecuada

o Sobrecarga de frabajo

o Faltaderecursos

o Mala comunicacién

o Ninguna de las anteriores

14. ;Con qué frecuencia propone usted, o sus companieros, ideas nuevas o
soluciones innovadoras para resolver problemas laborales?

o Nunca

o Raravez

o Aveces

o Frecuentemente
o Siempre

15. ; Qué acciones cree usted que podria implementar el GAD para mejorar su

comunicacion interna (entre el personal) y externa (con la comunidad)?
o Mejorar canales internos de comunicacion
o Capacitacion en habilidades comunicativas
o Reuniones comunitarias periddicamente
o Crear dfiches informativos

o Organizar talleres de integracion



Entrevista
Objetivo: Analizar coémo influye la capacitacion del personal y su incidencia en el
desempeno laboral del Gobierno Autébnomo Descentralizado Parroquial de

Calderon.

Nombre: ......oovvveiiiiiiiiiiiii,

CaArgo: ..o

PREGUNTAS

1. 3De qué manera el GAD asegura que las capacitaciones reciben al personal
estdn alineadas con su perfil de puesto con las funciones que desempenan,
tal como lo establece el Art. 195 del reglamento de la LOSEP?

2. Tomando en cuenta, a la Norma Técnica del Subsistema de Formacion vy
Capacitacion en el Art. 1 3Qué mecanismos existen en cada unidad para
identificar brechas de conocimiento o habiidades que requieren
fortalecimiento mediante la formacién continua?

3. Después de concluir una capacitaciéon, shan participado en procesos de
evaluacion o aplicacion prdactica de lo aprendido, dado que en el Art. 6. de
la Norma Técnica del Subsistema de Formacion y Capacitacion lo menciona?
sComo fue esa evaluacion?

4. 5Qué acciones ha fomado el GAD para cumplir con la normativa y garantizar
un ambiente laboral libre de discriminaciéon y hostigamiento, de acuerdo con
lo dispuesto en el articulo 42 numeral 36 del Codigo del Trabajo?

5. De acuerdo al Art.76 del Subsistema de Evaluacion del Desempeno, zqué
protocolos especificos utiliza el drea para garantizar que las evaluaciones
estén alineadas con las funciones, responsabilidades y perfiles definidos en los
manuales de puestose

6. Con base al Art. 4 de la Norma Técnica de Evaluacion del Desempeno, squé
procedimientos estandarizados se aplican para verificar que cada etapa del
proceso de evaluacion se ejecute conforme alos lineamientos establecidos?



7. Conbase al Art. 5 de la Norma Técnica de Evaluacion del Desempeno, gcudles
son los principales indicadores de gestion operativa especificos que se aplican
para evaluar el desempeno del personaly como se definen estos indicadores?

8. De acuerdo al Art. 151 del COOTAD, zqué estrategias especificas implementa
para garantizar la participaciéon efectiva y la articulacion intergubernamental
en los procesos de fortalecimiento institucional?

Tabla 19 Datos del entrevistado 1.

Nombre y Apellido: Mercedes Lugque

Cargo: Presidenta

Entidad PUblica: GAD Parroquial de Calderdn

¢De qué manera el GAD asegura que
las capacitaciones reciben al personal
estan alineadas con su perfil de puesto
con las funciones que desempenan, tal
como lo establece el Art. 195 del

reglamento de la LOSEP?

Como presidenta del GAD Parroquial,
velamos porque cada capacitacion
esté orientada al fortalecimiento del
perfil de nuestros funcionarios.

Somos parte de CONAGOPARE, con el
que organizamos talleres para actualizar
Ademds,

leyes y procedimientos.

trabajamos con instifuciones

gubernamentales y enviamos personal a
invitaciones.

talleres cuando  hay

Tenemos dos falleres anuales

programados (uno a fin de ano y otro
segun nuevas leyes), incluyendo
actualizaciones en compras publicas

debido a cambios legales recientes.

Tomando en cuenta, a la Norma
Técnica del Subsistema de Formacién y
Capacitacion en el Art.1 ;Qué
mecanismos existen en su unidad para
identificar brechas de conocimiento o

habilidades que requieren

Realizamos evaluaciones constantes a
cada funcionario y reuniones
trimestrales para evaluar el
funcionamiento global. Tenemos
convenios con instituciones educativas

que permiten acceso atalleresy




fortalecimiento mediante la formacion

continua?

certificaciones semestrales y anuales,

ademads de otros cursos adicionales.

Después de concluir una capacitacion,
¢ha participado en proceso de
evaluacion o aplicacion practica de lo
aprendido, dado que en el Art.6. de la
Norma Técnica del Subsistema de
Formacion y Capacitacion lo

menciona? ;Cémo fue esa evaluacion?

Las evaluaciones las realiza cada jefe
departamental y se suben a plataformas
oficiales. Incluyen aspectos funcionales

y psicoldgicos de los funcionarios.

¢ Qué acciones ha tomado el GAD para
cumplir con la normativa y garantizar un
ambiente laboral libre de discriminacién
y hostigamiento, de acuerdo con lo
dispuesto en el articulo 42 numeral 36

del Cédigo del Trabajo?

Se han firmado convenios para
capacitacion, y se ha frabajado en
eliminar prdcticas discriminatorias
mediante talleres de psicologiay
equidad de género. Seimplementd un
comedor para mejorar el bienestar del

personal.

De acuerdo al Art.76 del Subsistema de
Evaluacion del Desempeiio, ;qué
protocolos especificos utiliza el area
para garantizar que las evaluaciones
estén alineadas con las funciones,
responsabilidades y perfiles definidos

en los manuales de puestos?

Después de recibir evaluaciones de sus
jefes, cada funcionario tiene una reuniéon
personal con la presidenta para discutir
resultados y posibles mejoras. Se realizan
evaluaciones constantes segun

necesidades.

Con base al Art. 4 de la Norma Técnica
de Evaluacion del Desempeio, ;jqué
procedimientos  estandarizados se
aplican para verificar que cada etapa
del proceso de evaluacion se ejecute
lineamientos

conforme a los

establecidos?

Las evaluaciones varian segun el areay
funcion. No existe un formato Unico, y se
estd desarrollando un organigrama
funcional mediante consultoria para
estructurar mejor las funciones y

evaluaciones.




Con base al Art. 5 de la Norma Técnica
de Evaluacion del Desempeno, ;cudles
de

gestion operativa especificos que se

son los principales indicadores
aplican para evaluar el desempeno del
personal y cémo se definen estos

indicadores?

Los indicadores varian segun drea: en
comunicacion, alcance informativo; en
finanzas, tiempos para subir procesos; en
territorio, nUmero de atenciones (minimo
100 diarias); en proyectos, resultados y
usuarios beneficiados. La presidenta
realiza evaluaciones personales

adicionales

De acuerdo al Art. 151 del COOTAD,
¢qué estrategias especificas
implementa para garantizar la
participacion efectiva y la articulacion
intergubernamental en los procesos de

fortalecimiento institucional?

Escasa ayuda del gobierno central. Se
busca talleres y espacios de
capacitacién por iniciativa propia y
alianzas estratégicas para fortalecer la

gestion.

Tabla 20 Datos del entrevistado 2.

Nombre y Apellido: Ing. David Alarcén

Cargo: Jefe de Unidad Talento Humano

Entidad PUblica: GAD Parroquial de Calderdn

¢De qué manera el GAD asegura que
las capacitaciones reciben al personal
estan alineadas con su perfil de puesto
con las funciones que desempenan, tal
como lo establece el Art. 195 del

reglamento de la LOSEP?

El GAD asegura que las capacitaciones
estén alineadas con el perfil del puesto
conforme al arficulo 195 delreglamento
de la LOSEP, garantizando primero que
el personal cumpla los requisitos del
articulo 5 para suingreso. Luego, se
aplican procesos de induccion y
adiestramiento, sustentados en
normativa interna como el estatuto
orgdnico, reglamentos y manuales
institucionales. Ademds, el drea de

Talento Humano adapta las




capacitaciones a reformas legales,
como la nueva ley de contratacion
publica. Aunque se espera directrices
del Ministerio de Trabajo, el GAD
cuenta con autonomia administrativa,
financiera y juridica para organizar sus

propios procesos de capacitacion.

Tomando en cuenta, ala Norma
Técnica del Subsistema de Formaciény
Capacitacion en el Art.1 ;Qué
mecanismos existen en su unidad para
identificar brechas de conocimiento o
habilidades que requieren
fortalecimiento mediante la formacién

continua?

La unidad realiza anualmente un
proceso de capacitacion, gestionado
mediante contratacién publicay en
conformidad con los principios de
fransparencia. Para identificar brechas
de conocimiento, se prioriza el
fortalecimiento de la organizacién
interna, destacando la comunicacion,
el clima y la cultura organizacional.
Todo se desarrolla bajo procedimientos
administrativos formales. Ademds, se
enfatiza el acompanamiento continuo
del servidor publico para evitar errores y
sanciones, garantizando asi la
efectividad del proceso de formacion

confinua.

Después de concluir una capacitacion,
¢ha participado en proceso de
evaluacion o aplicacion practica de lo
aprendido, dado que en el Art.6. de la
Norma Técnica del Subsistema de
Formacién y Capacitacion lo

menciona? ;Cémo fue esa evaluacion?

La evaluaciéon de la aplicacion
prdctica de lo aprendido se realiza
mediante la evaluacion del
desempeno, conforme alo establecido
enlaley. Actualmente se aplica el
modelo de evaluacion 360°, que
incluye la valoracion tanto del
funcionario como del ciudadano. Este
proceso se ejecuta anualmente vy,

aunque la entidad tiene autonomia, se




siguen los formatos y lineamientos

emitidos por el Ministerio de Trabajo.

¢ Qué acciones ha tomado el GAD para
cumplir con la normativa y garantizar un
ambiente laboral libre de discriminacion
y hostigamiento, de acuerdo con lo
dispuesto en el articulo 42 numeral 36
del Cédigo del Trabajo?

El GAD reconoce que lamayoria de sus
servidores estdn bajo el régimen de la
LOSEP, y solo un pequeno porcentaje
(aproximadamente 1%) se rige por el
Cddigo de Trabajo. Para este grupo
minoritario, se garantizan todos los
beneficioslegales, incluyendo subsidios y
capacitaciones, en la medida de las
posibilidades presupuestarias. Aunque
existen normativas y acuerdos
ministeriales que deben cumplirse, su
aplicacién depende de la
disponibilidad de recursos, lo cual es
limitado en los GAD parroquiales por ser
el nivel de gobierno con menor
asignacion. Aun asi, se busca cumplir
con lo dispuesto en el articulo 42
numeral 36 del Codigo de Trabajo en
un marco de responsabilidad
institucional y segun las competencias

asignadas.

De acuerdo al Art.76 del Subsistema de
Evaluacion del Desempeiio, ;qué
protocolos especificos utiliza el area
para garantizar que las evaluaciones
estén alineadas con las funciones,
responsabilidades y perfiles definidos

en los manuales de puestos?

En el GAD Parroquial de Calderdén no se
manejan profocolos especificos como
tales, sino que se siguen estrictamente
los lineamientos legales establecidos en
la LOSEP y su reglamento. La evaluacion
del desempeno se realiza con base en el
manual de valoracién y ponderacion de
puestos, el cual estd alineado con el
funcional,

estatuto orgdnico

asegurando que las funciones vy




productos evaluados correspondan al
perfil del puesto.

El procedimiento consiste en articular la
la normativa

normativa interna con

nacional,  garantizando  que  las
funciones evaluadas no sean arbitrarias.
Aunque ocasionalmente el personal
realiza tareas fuera de su rol especifico
debido a de
humanos, estas no se consideran dentro

de

la escasez recursos

los criterios de evaluacidn. La

evaluacion se enfoca exclusivamente
en las responsabilidades establecidas
los manuales

formalmente en

institucionales.

Con base al Art. 4 de la Norma Técnica
de Evaluacion del Desempeno, ;qué
procedimientos  estandarizados se
aplican para verificar que cada etapa
del proceso de evaluacion se ejecute
lineamientos

conforme a los

establecidos?

Como parte del procedimiento
estandarizado para aplicar la
evaluacion del desempeno segun el
articulo 4 de la norma técnica, el GAD
solicita informes de llamados de
atencion, atrasos y posibles faltas
disciplinarias. Cada jefe de unidad es
responsable de sus subordinados y debe
remitir estainformacion a Talento
Humano. Aungue no se han presentado
sumarios, se garantiza el cumplimiento
del proceso evaluativo con base en los
registros internos, |o que permite aplicar la
evaluacioén del desempeno conforme
a los lineamientos

establecidos.

Con base al Art. 5 de la Norma Técnica
de Evaluacion del Desempeio, ;cudles

son los principales indicadores de

Segun el arficulo 5 de la norma técnica
de evaluacion del desempeno, uno de

los principales indicadores de gestion




gestion operativa especificos que se
aplican para evaluar el desempeno del
personal y cémo se definen estos

indicadores?

operativa aplicados en el GAD
Parroquial de Calderdn es el indicador
de satisfaccién ciudadana, medido a
través de la atencion y respuesta
oportuna alos trémites. Este indicador es
cuantificable y medible en el tiempo y
se refleja también en la rendiciéon de
cuentas. Se utilizan canales como redes
sociales, pdgina web, buzdén de quejas
y atencién al usuario para recolectar

retroalimentacion.

Ademds, cada jefatura aplica sus
propios indicadores infernos, como
fiempos de respuesta en
contrataciones publicas o eficiencia del
personal operativo (por ejemplo,
choferes con hoja de ruta y rastreo
satelital). Aunque estos indicadores no
siempre estan formalizados en un
manual, cada drea gestiona su
desempeno con base en resultados
concretos y evidencias practicas del

cumplimiento de sus funciones.

De acuverdo al Art. 151 del COOTAD,
¢qué estrategias especificas
implementa para garantizar la
participacion efectiva y la articulacion
intergubernamental en los procesos de

fortalecimiento institucional?

El GAD Parroquial de Calderdn
garantizala participacion efectivay la
articulacion intergubernamental en el
fortalecimiento institucional mediante
programas formalizados y financiados,
asi como la firma de mas de 30
convenios interinstitucionales. Destaca
su alianza con el MIES para administrar 20
centros infantiles, apoyando

objetivos nacionales fuera de su




competencia directa. Ademds,
mantiene convenios con universidades
para prdcticas y capacitaciones
especializadas, y colabora con
entidades como la OCP y el gobierno
provincial para ofrecer capacitaciones
técnicas y promover el desarrollo de

MIPES a través de Infocentro y talleres.

Asimismo, la gestion interna del GAD se
coordina entre dreas como Talento
Humano, Planificacion y Finanzas para
ejecutar procesos de contrataciéon y
capacitacién adaptados a las
necesidades especificas de cada
unidad. Estas acciones reflejan un
compromiso con la eficiencia
institucional, la mejora continua y el
fortalecimiento territorial, asegurando
una gestion articulada e intersectorial
que responde tanto a competencias
parroquiales como a objetivos

nacionales.

Tabla 21 Datos del entrevistado 3.

Nombre y Apellido: Ing. Ana Piedra

Cargo: Jefa de Unidad Financiera

Entidad: GAD Parroquial de Calderon

¢De qué manera el GAD asegura que las

capacitaciones reciben al personal

estan alineadas con su perfil de puesto
con las funciones que desempenan, tal
Art. 195 del

como lo establece el

reglamento de la LOSEP?

El GAD no centra las capacitaciones en
el perfil especifico de cada puesto, sino
mads bien en temas generales como el
manejo de conflictos y el clima
organizacional dentro de lainstitucion.

Ademads, ofrecen acompanamiento




psicolégico cuando es necesario para

el bienestar del equipo.

Cada funcionario esresponsable de su
propia capacitacién en relacidén con
las competencias de su dreq,
generalmente con recursos personales.
El GAD facilita algunas capacitaciones
gratuitas, principalmente en dreas
clave como contratacién publica,
contabilidad, tesoreria, presupuesto y
bienes, pero no cubre todoslos cargos
ni todas las funciones especificas. Las
demds dreas se capacitan segin sus

propias necesidades y funciones.

Tomando en cuenta, a la Norma Técnica

del Subsistema de Formaciéon vy

Capacitacion en el A1 ;Qué
mecanismos existen en su unidad para
identificar brechas de conocimiento o
habilidades que requieren
fortalecimiento mediante la formacién

continua?

En cada drea del GAD existen

realidades y contextos diferentes,
especialmente en dreas con personal
con muchos anos de experiencia,
quienes ya conocen bien sus funciones.
Para identificar brechas o necesidades,
se revisa si el personal aplica
correctamente la normativa vigente vy si
se estd utilizando adecuadamente el
reglamento y ofras normas. Este
seguimiento permite detectar si es
necesario actualizar conocimientos o

corregir procedimientos dentro del drea

Después de concluir una capacitacion,

¢ha participado en proceso de

evaluaciéon o aplicacion prdactica de lo
aprendido, dado que en el Art.é. de la

Norma Técnica del Subsistema de

Después de concluir una capacitacion,
el GAD participd en procesos de
evaluacién enfocados principalmente
en el aspecto emocional y psicoldgico

del personal.




Formacion y Capacitacion lo

menciona? ;Como fue esa evaluacion?

Por ejemplo, en diciembre de 2024, tras

una capacitacion  sobre  conflictos

laborales, el proveedor realizd
evaluaciones individuales para medir el
estado emocional de cada trabajador,
pero no evalud el conocimiento técnico
adquirido. Esto permitié identificar el

bienestar psicolégico del equipo.

¢ Qué acciones ha tomado el GAD para
cumplir con la normativa y garantizar un
ambiente laboral libre de discriminacién
y hostigamiento, de acuverdo con lo
dispuesto en el articulo 42 numeral 36

del Cédigo del Trabajo?

El GAD se enfoca en garantizar un
ambiente laboral libre de discriminacion
y hostigamiento, cumpliendo con lo
establecido en el articulo 42, nUmero 36
del Cdédigo de Trabajo.

Anualmente se realizan capacitaciones
sobre estos temas para todo el personal.
Ademdas, el GAD colabora con el

Coénagopare, realizando aportes
mensuales para que esta entidad brinde
capacitaciones, principalmente
dirigidas a las dreas mas fuertes de la

institucion

De acuerdo al Art.76 del Subsistema de
del iqué

protocolos especificos utiliza el drea

Evaluacion Desempeno,
para garantizar que las evaluaciones
estén alineadas con las funciones,
responsabilidades y perfiles definidos en

los manuales de puestos?

Actualmente, se realiza una evaluacion
anual del desempeno en fres etapas o
filtros. Primero, cada jefe de unidad
evalua las competencias técnicas vy
habilidades de sus subalternos mediante
una puntuacion.

Luego, el drea de Talento Humano
realiza una segunda evaluacidon vy
finalmente la mdxima autoridad hace
un filtro final y la evaluacion definitiva.
Este proceso garantiza un conftrol
riguroso y multiple del desempeno del

personal.




Con base al Art. 4 de la Norma Técnica
de Evaluacion del Desempeno, ;qué
procedimientos  estandarizados se
aplican para verificar que cada etapa
del proceso de evaluacion se ejecute
lineamientos

conforme a los

establecidos?

David, el jefe de Talento Humano,
supervisa y verifica todas las etapas del
proceso de evaluacion del personal.

Ademds de la evaluacion anual, se
realiza un seguimiento periddico del
desempeno para identificar a ftiempo
cualqguier situacidbn  que  requiera
correccién. Cuando es necesario, se
aplican medidas como memorandos o
llamados de atencion conforme alaley,
asegurando una evaluacion constante

del personal.

Con base al Art. 5 de la Norma Técnica
de Evaluacion del Desempeno, ;cudles
son los principales indicadores de
gestion operativa especificos que se
aplican para evaluar el desempeno del
personal y cémo se definen estos

indicadores?

La evaluacion del personal considera
habilidades,

organizacional y resultados especificos.

conocimientos, clima
Se establecen indicadores medibles y
realistas, como el nUmero de procesos
que un empleado debe realizar en un
mes, para evaluar su desempeno de
manera objetivay concretadentrodela

institucion.

De acuerdo al Art. 151 del COOTAD,
iqué estrategias

implementa

especificas
para garantizar la
participacion efectiva y la articulacion
intergubernamental en los procesos de

fortalecimiento institucional?

El GAD readliza un aporte mensual al
CONAGOPAREg entfidad
encargada de brindar

capacitaciones a los GAD's, por

siempre

de

lo que hay

oportunidades formacion
disponibles.

Sin embargo, la carga laboral del

personal dificulta la participacion en

capacitaciones presenciales, ya que

requieren tiempo completo fuera de sus

funciones. Las capacitaciones virtuales

son mas accesibles, pero igualmente




hay limitaciones por el volumen de

trabajo que deben atender.

Tabla 22 Datos del entrevistado 4.

Nombre y Apellido: MSc. Marcela Cérdova

Cargo: Jefa de Planificacién, Proyectos y Cooperacion

Entidad: GAD Parroquial de Calderdn

¢De qué manera el GAD asegura que las

capacitaciones reciben al personal
estan alineadas con su perfil de puesto
con las funciones que desempenan, tal
Art. 195 del

como lo establece el

reglamento de la LOSEP?

El GAD Parroquial de Calderdn realiza
una capacitacion anual enfocada en
temas de relaciones laborales. Ademds,
complementa su formacién mediante
capacitaciones ofrecidas por
Conagopare Pichincha, fortaleciendo

asi las competencias del personal.

Tomando en cuenta, a la Norma Técnica
del de Formaciéon vy

Art.1

Subsistema

Capacitacion en el ¢Qué
mecanismos existen en su unidad para
identificar brechas de conocimiento o
habilidades que requieren
fortalecimiento mediante la formacion

continua?

Desde el drea de Talento Humano, se
realiza una evaluacion anual a cada
unidad vy funcionario con el fin de
identificar necesidades de
capacitacion. Una vez concluida la
capacitacion, se da seguimiento para
asegurar que el aprendizaje se haya

aplicado correctamente.

Después de concluir una capacitacion,

¢ha participado en proceso de

evaluacion o aplicacion prdactica de lo
aprendido, dado que en el Art.6. de la
Norma Técnica del Subsistema de
Formacion y Capacitacion lo

menciona? ;Cémo fue esa evaluacion?

La evaluacion  posterior a las
capacitaciones se basa en la
aplicacién prdctica de los

conocimientos adquiridos. Por ejemplo,
si la capacitacion es sobre el PDOT, se
suba

evalla que el personal lo

correctamente y cumpla con las
normativas. En general, el desempeno
se mide segun el cumplimiento eficaz
del

proceso relacionado con la

capacitaciéon recibida.




¢ Qué acciones ha tomado el GAD para
cumplir con la normativa y garantizar un
ambiente laboral libre de discriminacién
y hostigamiento, de acuerdo con lo
dispuesto en el articulo 42 numeral 34
del Cédigo del Trabajo?

El GAD se ha cenfrado principalmente

en cumplir  con la normativa
relacionada con la prevencidon de la
discriminacién y el  hostigamiento
laboral. Las capacitaciones han estado
orientadas al buen frato, trabagjo en
equipo y colaboracion, siendo este
aspecto uno de los mds fortalecidos

dentro de lainstitucion.

De acuerdo al Art.76 del Subsistema de
del iqué

protocolos especificos utiliza el drea

Evaluacion Desempeno,
para garantizar que las evaluaciones
estén adalineadas con las funciones,
responsabilidades y perfiles definidos en

los manuales de puestos?

Los protocolos de evaluacidon del
desempeno en el GAD son gestionados
por el drea de Talento Humano, que
realiza evaluaciones anuales apoyadas
en fichas técnicas basadas en
habilidades, destrezas y el perfil de cada
puesto. Cada funcionario tiene metas
mensuales y anuales asignadas, segun

su rol.

En el caso del personal contratado por
factura (como talleristas), se estipulan
metas especificas desde su ingreso,
como la atencidén a un nuUmero minimo
de barrios y personas. A ellos se les
realiza una evaluacion semestral, que
analiza el cumplimiento de objetivos,
dificultades

de

cobertura territorial,

encontradas y avances los

proyectos. Esta evaluacidon permite
ajustar metas y objetivos institucionales

para el siguiente semestre.

Con base al Art. 4 de la Norma Técnica

de Evaluacion del Desempeno, ;qué

Bl drea de Talento Humano es la

encargada de manejar los




procedimientos  estandarizados se
aplican para verificar que cada etapa
del proceso de evaluaciéon se ejecute
lineamientos

conforme a los

establecidos?

de

evaluacion en el GAD. Las jefaturas

procedimientos  estandarizados

brindan apoyo y generan alertas
cuando se detecta un cumplimiento
inadecuado o destacado del personal.
Si un funcionario presenta un bagjo
Talento  Humano,

desempeno, en

coordinacion con la jefatura, toma
medidas correctivas como llamados de

atencién, reuniones o gjustes de metas.

El seguimiento incluye la revision de
metas, indicadores y estdndares. En
casos criticos, se puede convocar a los
medidas

vocales o incluso aplicar

disciplinarias. Por ofro lado, si el
desempeno es favorable, se gestionan
compensaciones horarias. Este frabajo
arficulado entre Talento Humano vy
jefaturas garantiza un proceso continuo
de control, mejoray reconocimiento del

personal.

Con base al Art. 5 de la Norma Técnica
de Evaluacion del Desempeno, ;cudles
son los principales indicadores de
gestion operativa especificos que se
aplican para evaluar el desempeno del
personal y cémo se definen estos

indicadores?

Estos indicadores los tfienen definidos

desde ftalento humano, hay fichas
especificas y el companero, el jefe de
talento humano, maneja fichas que
estdn estandarizadas para la gestion
publica. La gestibn operativa se la
realiza en funcion de los indicadores, las
fichas y las normativas que talento
humano nos da, pero por lo general en
la evaluacion de desempeno pues es un
conjunto, desde el desempeno en tema

deresponsabilidad, de puntualidad y de




habilidades, destrezas que tiene cada
uno de los funcionarios. Entonces esta
evaluacién operativa se lo da desde si
se aplica o no se aplica sus
conocimientos, desde qué habilidades
tienenylosresultados que ellos tienenen

cada uno de sus puestos.

De acuverdo al Art. 151 del COOTAD,

iqué estrategias especificas

implementa para garantizar la
participacion efectiva y la articulacion
intergubernamental en los procesos de

fortalecimiento institucional?

Una de las principales estrategias
implementadas por el GAD Parroquial
de
participaciéon intergubernamental es su

alianza con el CONAGOPARE (tanto a

Calderoén  para fortalecer la

nivel nacional como provincial), cuyo rol
fundamental es capacitar a los GAD. Sin
embargo, se ha identificado que las
capacitaciones ofrecidas no siempre
responden a las realidades especificas
de todos los GAD, especialmente en el
caso de Calderdn, que cuenta con una

estructura organizativa mds compleja y

técnica. Muchas de estas
capacitaciones son repetitivas,
enfocadas en temas generales o
dirigidas a personal de GAD mas

pequenos, lo cual limita su efectividad
en contextos mds desarrollados como el

de Calderdn.




Anexo 4. Evidencia de las encuestas realizadas en el GAD Parroquial de Calderdn.




Anexo 5. Evidencia de las entrevistas realizadas en el Gad Calderdn
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