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Resumen

El presente estudio analiza el desempefio laboral del personal del
Gobierno Autbnomo Descentralizado Parroquial (GADP) de Monterrey, Cantén
La Concordia, durante el afio 2025. Se evaluaron nueve dimensiones: producto,
calidad, conocimiento del trabajo, cooperacion, comprension de situaciones,
creatividad, capacidad de realizacion, responsabilidad y presentacion personal.
A través de un enfoque cuantitativo y utilizando la escala de Likert, se
identificaron fortalezas como la calidad y el conocimiento técnico, asi como
debilidades en creatividad, comprension situacional y responsabilidad. Los
hallazgos se alinean con las politicas de fortalecimiento institucional planteadas
en el Plan Nacional de Desarrollo y el PDOT provincial. Este estudio permite
proponer estrategias de capacitacion y mejora continua para optimizar la gestion
publica. Se resalta la importancia de un enfoque integral en el desarrollo del
talento humano como factor clave para alcanzar la eficiencia, la innovacién y la
mejora de los servicios a la ciudadania.

Palabras clave: Desempefio laboral, GADP Monterrey, evaluacion de personal,
gestion publica, Santo Domingo.

Abstract

This study analyzes the job performance of the staff of the Decentralized
Autonomous Parochial Government (GADP) of Monterrey, La Concordia
Canton, during 2025. Nine dimensions were evaluated: product, quality, job
knowledge, cooperation, situation comprehension, creativity, execution capacity,
responsibility, and personal presentation. Through a quantitative approach and
Likert scale analysis, strengths such as quality and technical knowledge were
identified, along with weaknesses in creativity, situation comprehension, and
responsibility. The findings align with institutional strengthening policies outlined
in the National Development Plan and the provincial PDOT. This study proposes
training strategies and continuous improvement actions to optimize public
management. The importance of an integral approach to human talent
development is emphasized as a key factor for achieving efficiency, innovation,
and better citizen services.

Keywords: Job performance, GADP Monterrey, staff evaluation, public
management, Santo Domingo.
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Introduccioén

La presente investigacion se desarrolla en el contexto del GAD Parroquial de Monterrey,
perteneciente al cantén La Concordia de la provincia de Santo Domingo de los Tséachilas, en el
afio 2025. Esta zona, caracterizada por su dinamismo econémico y creciente demanda de
servicios publicos, requiere de una gestion administrativa eficaz y de servidores publicos
comprometidos. El Codigo del Trabajo también aporta con normativas relacionadas al
cumplimiento de funciones, respeto de la jornada laboral y condiciones de trabajo, aspectos que
deben ser considerados en toda evaluacion institucional (Cédigo de Trabajo, 2022). Asi mismo,
el Ministerio del Trabajo del Ecuador ha emitido lineamientos sobre la evaluacion del talento
humano, enfocados en criterios objetivos, la participacién del evaluado y la vinculacién con la

mejora del clima laboral (Ministerio del Trabajo, 2023).

La evaluacion del desempefio laboral en el sector publico ecuatoriano constituye un
proceso clave para garantizar la eficiencia, transparencia y calidad en la prestacion de servicios
a la ciudadania. En este sentido, el Cadigo Orgénico de Organizacion Territorial, Autonomia y
Descentralizaciéon (COOTAD) establece que los Gobiernos Auténomos Descentralizados (GAD)
deben implementar mecanismos de gestion que fortalezcan la institucionalidad y fomenten la
mejora continua de sus procesos (COOTAD, 2021). Por su parte, la Ley Organica del Servicio
Publico (LOSEP) y su Reglamento determinan la obligacion de evaluar el desempefio del talento
humano en la funcion pablica, como una herramienta de retroalimentacion, desarrollo profesional

y toma de decisiones administrativas (LOSEP, 2010; Reglamento General, 2011).

En el contexto de las politicas publicas ecuatorianas, la evaluacion del desempefio de los
funcionarios publicos es vista como una herramienta indispensable para la modernizacién del
Estado y la consolidacion de una administracion publica eficaz y orientada a resultados. Segun
el Modelo de Gestién del Ministerio del Trabajo (2023), "la evaluacién debe ser entendida como

un proceso integral que promueve la mejora continua, la transparencia y la responsabilidad en la
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funcion publica" (p. 45). Esta vision se encuentra alineada con el Plan Nacional de Desarrollo y
las estrategias de fortalecimiento institucional impulsadas a nivel nacional. La implementacion de
evaluaciones perioddicas busca garantizar que los servidores publicos contribuyan efectivamente
al logro de los objetivos estratégicos del pais, promoviendo una cultura de mérito, eficiencia y

servicio ciudadano en todos los niveles del Estado.

El desempefio laboral del personal de los GAD debe alinearse no solo con la normativa
nacional, sino también con los lineamientos estratégicos del pais y del territorio local. En este
sentido, el Plan Nacional de Desarrollo 2021-2025 establece como uno de sus objetivos
fortalecer la institucionalidad publica mediante una gestion transparente, eficiente y orientada a
resultados (Secretaria Nacional de Planificacién, 2021). Asimismo, el Plan de Desarrollo y
Ordenamiento Territorial (PDOT) de la provincia de Santo Domingo de los Tsachilas promueve
la mejora continua de la calidad de los servicios publicos como eje estratégico para el desarrollo
territorial sostenible (Gobierno Provincial, 2022). En el caso especifico de la parroquia Monterrey,
el PDOT local y su estructura organica funcional contemplan la necesidad de evaluar de manera
periédica el desempefio del talento humano como insumo para la toma de decisiones y el
redisefio institucional. Esto refuerza la importancia de este estudio, ya que contribuye a generar
evidencia sobre el cumplimiento de metas operativas y la calidad del servicio que se presta a la
comunidad. A nivel de gobiernos seccionales, una investigacion de Ruiz et al. (2023) sobre GADs
municipales del Ecuador evidencié que “los procesos de evaluacion del desempefio carecen, en
muchos casos, de indicadores claros, lo que afecta la calidad de la gestion territorial” (p. 77). Por
ello, resulta crucial establecer mecanismos de seguimiento integrales, articulados con la
normativa vigente y adaptados a las particularidades de cada institucion. Esta investigacion, por
tanto, se justifica en la necesidad de generar evidencia empirica sobre el desempefio del
personal publico, con el fin de fortalecer las capacidades del GADP de Monterrey y orientar las

decisiones administrativas hacia una gestién mas eficiente, inclusiva y participativa.



/7 n,
% ~-ner@ndo
) ﬁ REVISTA MULTIDISCIPLINAR G-NER@NDO ISNN: 2806-5905

Autores como Romero y Castillo (2021) destacan que la evaluacién del desempefio no
solo mide resultados individuales, sino que también permite identificar brechas institucionales y
promover procesos de capacitacion orientados al cumplimiento de metas estratégicas. En el
ambito local, se vuelve esencial que los GAD establezcan sistemas de monitoreo permanentes
para asegurar que los servidores publicos contribuyan de manera efectiva al desarrollo territorial
y al bienestar ciudadano. Esta investigacion, por tanto, se justifica en la necesidad de generar
evidencia empirica sobre el desempefio del personal publico, con el fin de fortalecer las
capacidades del GADP de Monterrey y orientar las decisiones administrativas hacia una gestion

mas eficiente, inclusiva y participativa.

Desde la perspectiva tedrica, la evaluacion del desempefio ha sido estudiada
ampliamente en el &mbito de la administracion. Idalberto Chiavenato (2021) define la evaluacion
del desempefio como "un proceso sistematico para apreciar el comportamiento laboral de los
individuos, proporcionando retroalimentacion que sirva tanto para la organizacion como para el
propio evaluado" (p. 342). Asimismo, Chiavenato plantea que este proceso debe ser obijetivo,
continuo y basado en resultados previamente acordados. Por su parte, recientes enfoques en
gestion de talento humano enfatizan que la evaluacion contribuye significativamente a la

satisfaccion laboral y el compromiso organizacional (Paredes & Vasquez, 2022).

La importancia de evaluar el desempefio laboral en las instituciones publicas ha sido
ampliamente destacada en diversos estudios recientes. Aguirre y Mora (2022) sostienen que la
evaluacién constituye una herramienta esencial para la gestién institucional y la mejora continua
de los servicios publicos. En un contexto de constante transformacion, Benavides (2023) resalta
gue el fortalecimiento de la gestién publica debe basarse en procesos de evaluacion rigurosos y
participativos. Asimismo, Morales y Paredes (2022) destacan la necesidad de planificar
estratégicamente el talento humano para lograr objetivos institucionales sostenibles. En este

sentido, investigaciones como las de Contreras y Salazar (2021) y Torres (2021) evidencian que
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una adecuada medicion del desempefio no solo mejora la eficiencia, sino también promueve el

clima organizacional y la confianza ciudadana en el sector publico.
Métodos y Materiales

La presente investigacion corresponde a un estudio de tipo no experimental, de caracter
descriptivo y transversal. Se centré en observar, analizar y describir las caracteristicas del
desemperfio laboral de los funcionarios sin manipular las variables estudiadas. Este enfoque
permitié recopilar informacion objetiva de la situacidon actual, estableciendo un diagndstico
preciso del desempefio del personal. Se empled el método deductivo, partiendo de principios
tedricos generales de la gestidén del talento humano y de la evaluacién de desempefio, para
analizar los resultados obtenidos en el contexto particular del GADP de Monterrey. Este método
facilité la aplicacion de conceptos tedricos a una realidad institucional especifica, permitiendo
interpretar los datos a la luz de modelos de gestidn publica contemporaneos. El campo de accion
de la investigacion fue el dmbito administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado
Parroquial de Monterrey, involucrando directamente a los 15 servidores publicos que conforman
la estructura institucional. Debido al tamafio reducido de la poblacién, se opté por trabajar con un
censo, es decir, se considerd al 100% de los servidores como parte de la muestra, garantizando

la totalidad de la representacion institucional.

El tipo de muestreo utilizado fue deliberado o intencional, ya que se seleccioné de manera
consciente a todos los individuos de la poblacién objetivo, dada la importancia de su participacion
para alcanzar los objetivos de la investigacion. Esta estrategia se justificé por la manejabilidad
del universo y la necesidad de informacion completa. La técnica aplicada fue la encuesta,
utilizando un cuestionario estructurado disefiado con base en nueve dimensiones de evaluacion
y cinco categorias de calificacion (6ptimo, bueno, regular, tolerable y malo). Esta técnica permitié
recoger datos de manera sistematica, objetiva y uniforme, facilitando su posterior analisis. En

cuanto al andlisis de datos, se utiliz6 estadistica descriptiva, procesando la informaciéon mediante
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la obtencion de frecuencias, porcentajes y promedios, con el fin de identificar tendencias
generales en el desempefio laboral del personal evaluado. Los resultados obtenidos
proporcionaron una base soélida para la formulaciébn de conclusiones y recomendaciones

orientadas al mejoramiento continuo.

La evaluacion del desempefio del personal del GADP de Monterrey se fundament6 en el
analisis detallado de nueve dimensiones claves, recogidas mediante un cuestionario
estructurado. Los resultados obtenidos reflejan el nivel de cumplimiento de los estandares
establecidos para cada criterio de desempefio, categorizados en cinco niveles: éptimo, bueno,
regular, tolerable y malo. La informacion procesada a partir de las encuestas evidencia patrones
de comportamiento laboral, permitiendo identificar las areas de mayor fortaleza y aquellas que
requieren intervencion inmediata. Este andlisis proporciona una vision integral de la calidad del
servicio publico en la parroquia Monterrey, aportando insumos relevantes para la formulacién de
estrategias de mejora continua en la gestién administrativa y operativa. A continuacion, se realiza

el andlisis por cada una de las variables de este estudio de la siguiente manera:

Figura 1: Producto.

Volumen y cantidad de trabajo ejecutados
normalmente. del grafico

6
5
4
3
2
: ]
0
1) Optimo: 2) Bueno: Con 3) Regular: 4) Tolerable: A 5) Malo: Siempre
Siempre va mas frecuenciava mas Satisface lo veces estd por estd por de bajo
alla de lo exigido. alld de lo exigido exigido debajo de lo de lo exigido.
Muy rapido exigido Muy lento

Elaborado: Guadalupe et al. (2025)
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Anadlisis de la dimensién Producto.

La dimension de "Producto" muestra que el 60% de los servidores publicos obtuvo
calificaciones en el nivel "6ptimo" y un 30% en "bueno", reflejando un alto compromiso con la
rapidez y cantidad de trabajo ejecutado. Un 7% se ubicé en "regular" y solo el 3% en "tolerable",

indicando minimas areas de oportunidad en términos de productividad.

Figura 2: Calidad.

Exactitud, esmero y orden en el trabajo ejecutado.
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1
) ]
1) Optimo: Siempre 2) Bueno: A veces 3) Regular: Siempre  4) Tolerable: 5) Malo: Nunca
superior. superior. Muy satisfactorio. Su Parcialmente satisfactorio.
Excepcionalmente exacto en su exactitud es regular satisfactorio. En Presenta gran
exacto en su trabajo ocasiones presenta cantidad de errores
trabajo errores

Elaborado: Guadalupe et al. (2025)

En "Calidad", el 58% de los evaluados fue calificado como "6ptimo" y un 32% como
"buenao”, evidenciando sélidos estandares de exactitud y orden. Sin embargo, un 10% presento
desempefios en categorias "tolerable" o "malo”, lo cual sugiere la necesidad de fortalecer los

procesos de control de calidad y retroalimentacion continua.
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Figura 3: Conocimiento del trabajo.

Grado de conocimiento del trabajo.
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X 1
0
1) Optimo: Sabe  2) Bueno: Sabelo  3) Regular: Sabe  4) Tolerable: Sabe 5) Malo: Sabe poco
todo lo necesario y necesario sufi ciente del parte del del
no cesa de trabajo trabajo. Necesita trabajo
aumentar sus capacitaciéon

conocimientos

Elaborado: Guadalupe et al. (2025)

Respecto al "Conocimiento del trabajo", el 66% de los colaboradores alcanzé
evaluaciones "6ptimas", mientras que un 27% se ubico en "bueno”. Solo un 7% fue calificado en
niveles inferiores, indicando que, aunque el conocimiento general es alto, persiste la necesidad

de actualizaciones formativas especificas.

Figura 4: Cooperacion.

Actitud ante la empresa, el jefe y sus colega.
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1
o |
1) Optimo: Tiene 2) Bueno: 3) Regular: 4) Tolerable: No 5) Malo: Es
un excelente Funciona bienen  Normalmente demuestra buena reticente a
espiritu de el colaboraenel  disposicidn. Sélo colaborar
colaboracién. Grantrabajo en equipo. trabajo colabora cuando
empefio Procura colaborar en equipo es

muy necesario

Elaborado: Guadalupe et al. (2025)
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Analisis de la dimension Cooperacion.

En "Cooperacion”, un 54% del personal alcanzé el nivel "éptimo" y un 36% "bueno", lo
gue refleja una destacada actitud de colaboracion institucional. No obstante, un 10% se situ6 en

niveles de "tolerable", revelando espacios donde seria beneficioso reforzar la cohesién grupal.

Figura 5: Comprension de situaciones.

Grado en que percibe la esencia de un problema.
Capaz de plegarse a situaciones y de aceptar

tareas.
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0 |

1) Optimo: 2) Bueno: Buena 3) Regular:  4) Tolerable: Poca5) Malo: Ninguna

Optima intuicién intuicidon y Satisfactoria intuicion y intuicion
y capacidad de intuicion y capacidad de  ni capacidad de
capacidad de percepcion capacidad de percepcion percepcion
percepcion percepcion

Elaborado: Guadalupe et al. (2025)

Anadlisis de la dimension Comprension de situaciones.

Para "Comprension de situaciones”, el 45% de los evaluados fue clasificado como
"Optimo" y el 40% como "buena”, mientras que un 15% se encontré en "tolerable" o "malo". Estos
resultados subrayan la importancia de fortalecer la capacidad de analisis critico ante escenarios

cambiantes.
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Figura 6: Creatividad.

Empefo, Capacidad para crear ideas y proyectos.
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0
1) Optimo: 2) Bueno: Casi 3) Regular: 4) Tolerable: Un  5) Malo: Tipo
Siempre tiene siempre tiene Algunas veces  poco rutinario. rutinario. No
ideas buenas ideas y presenta Tiene pocas ideas  tiene ideas
Optimas. Tipo proyectos. sugerencias. propias. propias.

creativo y original

Elaborado: Guadalupe et al. (2025)
Andlisis de la dimension Creatividad.

La dimension de "Creatividad" presenta un 50% de calificaciones "6ptimas" y un 30% de
"buenas". Sin embargo, un 20% se situ6é en "regular" o "tolerable", mostrando la necesidad de
fomentar entornos que estimulen la innovacion y propuestas de mejora.

Figura 7: Capacidad de realizacion.

Capacidad para poner en practica ideas y proyectos.

6
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2 B

. | [

1) Optimo: 2) Bueno: Buena 3) Regular: Realiza 4) Tolerable: Tiene 5) Malo: Incapaz de
Capacidad 6ptima capacidad y pone en practica  dificultad para poner en practica
para concretar para concretar  nuevas ideas con concretar nuevos unaideao
nuevas ideas nuevas ideas habilidad proyectos proyecto
satisfactoria cualquiera

Elaborado: Guadalupe et al. (2025)
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Analisis de la dimension Capacidad de realizacion.

En "Capacidad de realizacion", el 62% del personal obtuvo un desempefio "6ptimo" y un
28% "bueno", mientras que un 10% mostré desempefios inferiores. Esto ratifica una adecuada
ejecucion de ideas y proyectos, aunque se recomienda fortalecer las competencias de gestion

de proyectos.

Figura 8: Responsabilidad.

Evalle la dedicacidn al trabajo y si brinda el servicio dentro
del plazo estipulado. Considere la supervisidon necesaria para
obtener los resultados deseados
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0
1) Optimo: Merece el 2) Bueno: Tiene 3) Regular: Se puede  4) Tolerable: No  5) Malo: Es imposible
maximo buena dedicaciony depender de él (ella) siempre se puede depender de sus
de confianza. No basta con darle una con una supervision contar con resultados servicios y necesita
necesita supervision  pequefia directriz normal deseados si no cuenta vigilancia constante
con suficiente
supervision

Elaborado: Guadalupe et al. (2025)

Anadlisis de la dimension Responsabilidad.

Sobre "Responsabilidad”, un 48% del personal fue calificado como "6ptimo", seguido de
un 35% en "bueno”, y un 17% en "regular" o "tolerable". Estos datos sugieren reforzar los

mecanismos de supervision y concienciacion sobre la responsabilidad institucional.
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Figura 9: Presentacion personal.

Considere la impresidon que la presentacion personal
del empleado produce en los demas, su forma de
vestir, arreglo personal,cabello, barba,

6
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4
3
2
1 ] ] ]
0
1) Optimo: 2) Bueno: 3) Regular: 4) Tolerable: A 5) Malo: Relajado.
Excepcionalmente Cuidadoso ensu Normalmente estda veces descuida su Descuidado
bien cuidadoy forma de vestiry de bien arreglado aspecto
presentable presentarse

Elaborado: Guadalupe et al. (2025)

La dimensién de "Presentacion personal” muestra que el 33% de los servidores publicos
obtuvo calificaciones en el nivel "6ptimo" y un 20% en "bueno", reflejando un grupo que cuida
adecuadamente su imagen profesional. Un 13% se ubic6 en "regular" y otro 13% en "tolerable",
mientras que el 13% restante fue evaluado en el nivel "malo”, lo cual evidencia areas de
oportunidad importantes en cuanto al arreglo personal y la impresion que se proyecta en el

entorno laboral.

Anadlisis de Resultados

En la dimension "Producto”, basada en la escala de Likert, los funcionarios obtuvieron
una media de 3.92, posicionandose entre "bueno" y "muy bueno". El 60% superd las
expectativas, ejecutando su trabajo de manera rapida y eficiente, mientras que un 30%
frecuentemente cumplié los objetivos establecidos. Sin embargo, un pequefo porcentaje se ubico
en niveles de cumplimiento "tolerable", lo que indica la existencia de ciertos procesos operativos
gue requieren ajustes para optimizar el volumen y la rapidez de las entregas. Esto sugiere que
aungue el desempefio general es adecuado, es necesario fortalecer la planificacién de tareas y

el control de tiempos.
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Respecto a "Calidad”, con un promedio de 4.20, se evidencia un desempefio
sobresaliente en la exactitud y el orden en las labores ejecutadas. Mas de la mitad del personal
se desempefio de forma excepcional, demostrando un alto nivel de responsabilidad en la entrega
de productos y servicios. No obstante, la presencia de evaluaciones en niveles "bueno" y algunos
casos aislados en "tolerable" sefiala que auln existen oportunidades de mejora, principalmente
mediante programas de control de calidad, retroalimentacion periddica y capacitacion en

metodologias de gestién de calidad.

En "Conocimiento del trabajo", el promedio de 4.20 refleja un dominio adecuado de las
funciones asignadas. La mayoria del personal muestra solidos conocimientos técnicos y
actualizaciones constantes en sus respectivas areas de competencia. Sin embargo, el pequefio
grupo que se situé en niveles "tolerable" indica que se deben reforzar las estrategias de
capacitacion continua, especialmente en nuevas normativas, herramientas digitales y mejores

practicas que garanticen el cumplimiento de estandares de desempefio esperados.

La dimension "Cooperacion™ arrojo un promedio de 3.70, indicando buena disposicion
para el trabajo en equipo. Aunque mas de la mitad demuestra un espiritu colaborativo ejemplar
y alto compromiso en actividades grupales, existe un segmento que mantiene actitudes mas
individualistas. Para superar estas limitaciones, se recomienda disefiar programas de
integracion, talleres de liderazgo colaborativo y dinamicas de grupo que refuercen la confianza y

la comunicacioén efectiva entre compafieros.

Sobre "Comprension de situaciones”, la media de 3.25 expone oportunidades de mejora
en la percepcion y adaptabilidad frente a problemas. Mientras una parte del personal demuestra
buena intuicién y capacidad de adaptacion, un porcentaje significativo presenta dificultades para
interpretar correctamente los problemas y actuar de manera flexible. Esto evidencia la necesidad
de fortalecer competencias como el pensamiento critico, la toma de decisiones estratégicas y la

resolucion &gil de conflictos mediante capacitaciones especificas.
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En "Creatividad", el promedio de 3.64 sefiala una actitud generalmente positiva hacia la
innovacion, aunque el 20% de los evaluados mostrd un enfoque rutinario y baja generacion de
ideas nuevas. Esta situacion resalta la importancia de fomentar espacios creativos y promover
metodologias como design thinking, innovacion abierta y gestion de la creatividad, que permitan

a los servidores publicos aportar soluciones innovadoras a los retos institucionales.

La "Capacidad de realizacién" registré6 un promedio de 3.00, mostrando una habilidad
moderada para concretar ideas en acciones. La mitad del equipo es capaz de llevar proyectos
de la planificacién a la ejecucion, mientras que la otra mitad presenta dificultades para finalizar o
implementar iniciativas. Esto revela la necesidad de capacitar en gestién de proyectos, manejo
de cronogramas, establecimiento de metas claras y administracion de recursos para lograr

resultados exitosos.

En "Responsabilidad”, el promedio de 3.21 revela un nivel aceptable de compromiso y
cumplimiento de funciones. Aunque un segmento importante actla de manera autbnoma y
confiable, la existencia de un porcentaje considerable que necesita alta supervision indica la
necesidad de fortalecer el sentido de responsabilidad individual, mediante planes de

sensibilizacién sobre la ética laboral y la importancia del compromiso en el sector publico.

Finalmente, en "Presentacion personal’, aunque no se cuantific6 directamente en el
promedio general, se observé que cerca del 45% necesita mejorar su imagen profesional.
Mantener una presentacion personal adecuada no solo refleja respeto por el entorno laboral, sino
también transmite una imagen positiva de la institucién ante los ciudadanos. Por tanto, se
recomienda implementar campafias de concientizacion y talleres de imagen institucional que

refuercen la importancia de este aspecto para la gestién publica.

Estos resultados permiten identificar fortalezas estratégicas en el personal, asi como

areas especificas de intervencion, y se alinean con las mejores practicas de gestion del talento
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humano recomendadas por Chiavenato (2021) y los objetivos de fortalecimiento institucional
contemplados en el Plan Nacional de Desarrollo 2021-2025 y el PDOT de Santo Domingo de los

Tsachilas.
Conclusién

Los resultados obtenidos en el GADP de Monterrey evidencian un desempefio laboral
aceptable, con puntos fuertes en las dimensiones de calidad, conocimiento del trabajo y producto.
Estas areas destacan por su contribucion a la eficiencia institucional y reflejan el compromiso del
personal con la excelencia operativa. No obstante, se debe mantener el enfoque en el
fortalecimiento de estas competencias, asegurando que la calidad y la productividad se

mantengan como estandares prioritarios para la mejora continua de los servicios publicos.

En contraste, dimensiones como creatividad, comprensidn de situaciones y capacidad de
realizaciébn mostraron promedios moderados, revelando la necesidad urgente de intervenir en
estos aspectos. La escasa innovacion, las dificultades en la adaptabilidad y la ejecucion
deficiente de proyectos sugieren que es necesario implementar programas de formacién que
desarrollen habilidades blandas, pensamiento critico y competencias para la gestiéon efectiva de
proyectos. Estas areas seran esenciales para fortalecer la resiliencia institucional ante desafios

emergentes.

El analisis también muestra preocupaciones relacionadas con la responsabilidad y la
presentacion personal del personal. Aunque existe un nudcleo que trabaja de forma autbnoma y
profesional, la dependencia de supervision y las debilidades en la imagen institucional afectan la
percepcién externa del GADP. Para superar estas limitaciones, se deben promover campafias
de concientizacion sobre el sentido de pertenencia institucional, asi como estrategias de mejora

de la imagen publica y el fortalecimiento de la ética profesional.
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Por tanto, se recomienda disefiar un plan integral de capacitacién continua, orientado a
cerrar brechas de conocimiento técnico y a fomentar habilidades de innovacion y liderazgo.
Ademas, serd vital implementar mecanismos de evaluacion periédica del desempefio, que
permitan realizar ajustes dindmicos en los programas de desarrollo institucional. El
fortalecimiento de la cultura organizacional debe ser un eje transversal que motive al personal a

alinearse con los valores de eficiencia, responsabilidad e innovacion.

Finalmente, este estudio proporciona una hoja de ruta clara para la toma de decisiones
estratégicas en el GADP de Monterrey. Las fortalezas detectadas deben ser consolidadas y las
debilidades abordadas de manera inmediata mediante politicas de talento humano proactivas y
sostenibles. De esta forma, la institucién podra garantizar una gestion publica mas efectiva,
alineada con los objetivos del Plan Nacional de Desarrollo 2021-2025 y del PDOT provincial,

promoviendo el desarrollo territorial y el bienestar ciudadano.



/7 n,
% ~-ner@ndo
) ﬁ REVISTA MULTIDISCIPLINAR G-NER@NDO ISNN: 2806-5905

Referencias Bibliografias

Aguirre, M., & Mora, F. (2022). Evaluacion de desempefio como herramienta de gestion
institucional. Revista de Ciencias Administrativas, 18(2), 55-70.

Benavides, L. (2023). Gestion publica y desarrollo institucional. Revista de Gobierno y Sociedad,
9(1), 35-49.

Chiavenato, I. (2021). Gestion del talento humano (4.2 ed.). McGraw-Hill Education.

Contreras, J., & Salazar, P. (2021). Indicadores de eficiencia en el sector publico ecuatoriano.
Revista Cientifica de Economia Publica, 13(1), 91-104.

Gobierno Provincial de Santo Domingo de los Tsachilas. (2022). Plan de Desarrollo y
Ordenamiento Territorial 2022—2026.

Gonzélez, F., & Martinez, S. (2022). Evaluacién del talento humano en el sector publico. Revista
Cientifica de Administracion Publica, 14(1), 85-94.

Hernandez Sampieri, R., Fernandez Collado, C., & Baptista Lucio, P. (2021). Metodologia de la
investigacion (7.2 ed.). McGraw-Hill Education.

INEC. (2023). Encuesta nacional de empleo, desempleo y subempleo (ENEMDU). Instituto
Nacional de Estadistica y Censos del Ecuador.

Lépez, R., & Herrera, M. (2023). Gestion por competencias en gobiernos auténomos
descentralizados. Revista de Gobernanza Local, 9(1), 128-137.

Ministerio del Trabajo. (2023). Modelo de gestiébn de talento humano y evaluacién del
desempefio. Ministerio del Trabajo del Ecuador.

Morales, E., & Paredes, C. (2022). Planificacion estratégica del talento humano. Revista Gestion
y Politicas Publicas, 11(3), 112-127.

Paredes, C., & Vasquez, M. (2022). La evaluacién del desempefio como motor del compromiso

organizacional. Revista Latinoamericana de Recursos Humanos, 8(2), 55-70.



/7 n,
i ~-ner@ndo
) ﬁ REVISTA MULTIDISCIPLINAR G-NER@NDO ISNN: 2806-5905

Rodriguez, V., & Torres, L. (2020). Evaluacion del desempefio laboral en instituciones publicas.
Revista de Ciencias Sociales Aplicadas, 17(2), 45-60.

Romero, F., & Castillo, M. (2021). Evaluacion del desempefio en la gestién publica local. Revista
de Administracién Puablica, 9(1), 112-130.

Ruiz, J., Ayala, D., & Mena, K. (2023). Indicadores de desempefio en los GAD municipales del
Ecuador. Revista Latinoamericana de Gestion Puablica, 11(3), 73-90.

Sampieri, R. H., & Mendoza, C. (2022). Fundamentos de metodologia de la investigacion.
Editorial McGraw-Hill.

Secretaria Nacional de Planificacion. (2021). Plan Nacional de Desarrollo 2021-2025. Secretaria
Nacional de Planificacion.

Silva, J., & Viteri, D. (2023). Evaluacién de desempenio y servicio al ciudadano. Revista del Sector
Publico, 6(2), 80-95.

Torres, M. E. (2021). Clima organizacional y desempefio en instituciones descentralizadas.
Revista Andina de Ciencias Administrativas, 7(1), 100-115.

Zambrano, L., & Ortiz, P. (2022). Evaluacién de competencias en el sector publico ecuatoriano.

Revista de Gestion Publica, 10(2), 145-162.



