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INTRODUCCIÓN 

En el siglo XXI el talento humano es considerado como un activo empresarial 

fundamental para el desarrollo de las actividades organizacionales. Las empresas que cuidan 

de sus colaboradores posiblemente tendrán más probabilidades de lograr el éxito empresarial; 

por tal razón, la capacitación es muy importante, porque permite al personal adquirir 

conocimientos, actitudes, aptitudes y competencias esenciales para desarrollar las tareas 

encomendadas. La presencia de debilidades relacionadas con el perfil laboral genera influencia 

directa en el clima organizacional; por lo cual, es necesario contar con talento humano 

capacitado y con habilidades que fomenten un óptimo desempeño laboral. 

El Gobierno Autónomo Descentralizado Parroquial de Antonio Sotomayor es una 

institución pública cuya gestión debe estar caracterizada bajo el marco de responsabilidad ética, 

transparencia y compromiso. La institución tiene como misión implementar acciones que 

respondan a las necesidades de la ciudadanía, por lo que la administración debe actuar 

priorizando premisas importantes para el desarrollo organizacional; tales como, capacitación, 

asistencia personalizada al ciudadano y desarrollo socioeconómico de la localidad. Ante el 

escenario descrito, se mociona la necesidad de analizar los procesos de formación del personal 

y cómo influye en la gestión del talento humano. 

La importancia que poseen los procesos de capacitación en la gestión de talento humano 

de una organización es irrefutable; motivo por el cual, el objetivo de la presente investigación 

consiste en analizar el desarrollo y formación del personal en el GAD Parroquial de Antonio 

Sotomayor, porque la presencia de colaboradores con debilidades importantes en el desempeño 

de sus labores, causa que el rendimiento empresarial se condicione de forma negativa, lo que 

imposibilita el cumplimiento de los objetivos institucionales. 
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La metodología del caso de estudio tiene un alcance descriptivo, donde se aplicaron los 

métodos deductivo e inductivo, además, se utilizaron los tipos de investigación documental y 

de campo. Mientras que las técnicas empleadas son la encuesta y entrevista, las cuales fueron 

aplicadas al talento humano del GAD Parroquial para la obtención de información relevante 

relacionada con el desarrollo y formación del personal en la institución sujeta de análisis. Es 

importante manifestar que la metodología utilizada permitió la identificación de hallazgos 

significativos con respecto a la variable planteada. 

El caso de estudio tiene relación con la línea de investigación “Gestión Financiera, 

Administrativa, Tributaria, Auditoría y Control” y la sublínea “Empresas e Instituciones 

Públicas y Privadas” debido a que se analizó la gestión del talento humano con respecto a la 

aplicación de procesos formativos y de desarrollo del personal en el GAD Parroquial Antonio 

Sotomayor y su influencia en el clima laboral, rendimiento organizacional y desarrollo de las 

actividades internas. 
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DESARROLLO 

El Gobierno Autónomo Descentralizado Parroquial Antonio Sotomayor posee como 

principal competencia la administración de fondos públicos para el establecimiento de obras 

de inversión social que beneficien a los habitantes de la localidad, motivo por el cual es 

necesario la presencia de un talento humano comprometido y con adecuado nivel de 

empoderamiento sobre el rol de un servidor público. La gestión organizacional de la institución 

parroquial debe actuar en función de la organización, capacitación, asistencia técnica y 

desarrollo de políticas sociales, con el propósito de fomentar el bienestar de la comunidad. 

La institución objeto de estudio posee una estructura orgánica conformada de la 

siguiente manera: Presidencia, Vicepresidencia, Comisión de Gestión de Mesa, Talento 

Humano, Secretaría, Tesorería, Dirección Jurídico Legal, Dirección Comunicación Social e 

Informática, Dirección de Asesorías Técnicas Multidisciplinarias y Dirección Administrativa- 

Financiera. Además, en el GAD Parroquial laboran 13 personas encargadas de realizar labores 

técnicas y de administración, las cuales se encuentran distribuidas en cada una de las 

dependencias institucionales descritas. 

El GAD Parroquial Antonio Sotomayor se constituye en el representante legal de la 

comunidad, cuya misión es generar los medios necesarios para lograr una adecuada 

participación ciudadana y cohesión social, dónde se atiendan las necesidades de los ciudadanos 

con el propósito de fomentar el desarrollo integral o humano sustentable en las comunidades 

rurales. Para el logro de los objetivos y competencias institucionales se requiere de personal 

capacitado, con habilidades, conocimientos y competencias que promuevan un desempeño 

laboral propicio en el ejercicio de las actividades concernientes al rol que posee un servidor 

público. 
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Uno de los principales ejes de trabajo que posee la gestión de la institución es el 

fortalecimiento de las capacidades institucionales para que existan servidores públicos 

proactivos y empoderados de todas las competencias laborales a desarrollar. Sin embargo, la 

administración del GAD Parroquial Antonio Sotomayor omite la importancia de establecer 

convenios interinstitucionales para establecer procesos de capacitación que beneficien a las 

autoridades o funcionarios. El escenario descrito revela el incumplimiento de los objetivos 

institucionales, donde uno de los compromisos a cumplir que tiene la gestión pública de los 

GADS es “promover talleres de capacitación a trabajadores, funcionarios o autoridades por 

medio de convenios interinstitucionales” (GAD Rural Antonio Sotomayor, 2018, párr. 9). 

Entre las competencias laborales que debe poseer el servidor público se encuentran: 

conocimiento de bases normativas (LOTAIP, COOTAD, Ley de Contratación Pública, Ley de 

Participación Ciudadana, LOSEP, Constitución, entre otras), promoción de leyes para 

beneficio social, administración de procesos internos, establecimiento de obras sociales y 

gestión de recursos públicos. Las responsabilidades que el funcionario público tiene que 

desempeñar generan gran impacto en la ciudadanía; motivo por el cual, las necesidades de 

educación y predisposición en la autogestión, son esenciales para el correcto manejo de todas 

las competencias descritas. De acuerdo con Silva (2018): 

Para las empresas lo más importante es el talento humano, donde el establecimiento de 

talleres de capacitación representa la madurez y predisposición de la gerencia para la 

mejora continua de los procedimientos que se realizan en la organización, cimentando 

el crecimiento organizacional a través del fortalecimiento del equipo interno y 

capacidades institucionales. Además, la educación puede generar niveles adecuados de 

motivación (p. 13). 
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Es importante mencionar que la capacitación del talento humano fomenta el desarrollo 

organizacional, aún más en instituciones del Estado, debido a que en el inicio de cada gestión 

ingresan nuevos funcionarios públicos, donde el cambio de las condiciones laborales y métodos 

de trabajo, generan necesidades educativas o de formación; incluso en algunos servidores 

públicos será su primera experiencia laboral. Por tanto, los talleres de capacitación ayudan a 

mejorar la eficiencia en el trabajo y que la organización sea competitiva en el desarrollo de las 

competencias laborales, puesto que tener talento humano calificado, facilita el cumplimiento 

de los objetivos institucionales. Según Bonilla, Macero y Mora (2018): 

La importancia que poseen los procesos de formación en el talento humano radica en 

mejorar el rendimiento laboral, porque un personal capacitado podrá desempeñar mejor 

sus labores y generar la posibilidad de ocupar cargos de mayor responsabilidad; es 

decir, la capacitación fortalece el desempeño individual y colectivo en una organización 

(p. 269). 

La presencia de debilidades relacionadas con las competencias, actitudes y aptitudes 

del talento humano en el GAD Parroquial Antonio Sotomayor genera un escenario que 

imposibilita el cumplimiento de las metas internas, provocando desatención en los 

requerimientos ciudadanos y de procedimientos ligados a proyectos sociales en la comunidad. 

El contexto problemático descrito revela la importancia que tienen los procesos de formación 

y desarrollo de personal en la gestión del talento humano, porque coadyuva a generar 

conocimiento, productividad y satisfacción laboral en todos los niveles jerárquicos. Para 

Sánchez y García (2017) la satisfacción laboral es un conjunto de actitudes generado por la 

persona hacia el contexto de trabajo y puede estar relacionado con el nivel de conocimientos 

del talento humano en la organización.  
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La ausencia de talleres de capacitación que permitan mejorar las actitudes y aptitudes 

del talento humano, se ha convertido en una de las principales causas para la presencia de 

debilidades internas tales como: niveles inadecuados de satisfacción laboral, clima laboral 

deteriorado, dificultad para el cumplimiento de metas departamentales, endeble planificación, 

e incumplimiento de los objetivos planteados. Por tal razón, la capacitación es considerada 

como una herramienta de gestión fundamental para el desarrollo empresarial, porque permite 

el fortalecimiento de las capacidades institucionales, lo cual ayuda a obtener un mayor 

rendimiento laboral. 

Una de las principales causas que mociona la necesidad de procesos formativos y de 

desarrollo del talento humano en el GAD Parroquial Antonio Sotomayor es la selección y 

contratación del talento humano, debido a que es una herramienta importante de la gestión 

administrativa, porque permite identificar el personal idóneo para el desarrollo de actividades 

en determinados puestos de trabajo. Para Armijos, Bermúdez, y Mora (2019) “el proceso de 

selección y contratación son dos fases de un mismo proceso. La primera consiste en divulgar 

la necesidad de contar con talento humano y la siguiente en determinar qué individuo cumple 

con los requerimientos de la vacante” (p.166). Es decir a través del proceso de selección y 

contratación se forma un equipo humano con competencias requeridas según el cargo laboral, 

algo que no se cumple en la institución estudiada. 

Durante el proceso investigativo se consultó a las unidades de observación cómo fue el 

proceso de selección y contratación de talento humano, donde todos mencionaron por 

referencia laboral o aceptación del Presidente del GAD Parroquial. El escenario identificado 

revela cómo una herramienta tan importante en la gestión administrativa es ejecutada con cierto 

nivel de informalismo, lo cual se constituye en una de las causas potenciales de la presencia de 

servidores públicos con necesidades de capacitación y desarrollo laboral.  
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La capacitación es el proceso donde las empresas buscan que sus trabajadores obtengan 

destrezas y habilidades para el óptimo desempeño laboral en sus puestos de trabajo. 

Además, por medio de la formación del personal se logran elevados  niveles de calidad 

en las actividades empresariales (Parra y Rodríguez , 2016, p. 134). 

La administración pública omite la importancia de aplicar un correcto proceso de 

selección y contratación de talento humano, a pesar de que es fundamental para la realización 

de actividades institucionales. De forma muy probable, la conformación del personal en 

instituciones públicas y en particular GADS provinciales, municipales y parroquiales, se 

ejecuta bajo la premisa de compromisos políticos, lo cual demuestra el nivel de responsabilidad 

que posee la alta directiva en formar un equipo de trabajo competitivo. Además, el contexto 

narrado evidencia la falta de priorización o consideración en aplicar concursos de méritos y 

oposición para ingresar a un puesto público. De acuerdo con LOSEP (2016): 

En su artículo 65 denominado Ingreso a un puesto público estipula que la contratación 

de personal se dará a través de concursos de merecimientos y oposición, donde se evalúa 

la idoneidad de los individuos y se garantiza el libre acceso de los mismos. Además, el 

ingreso a un cargo público se efectuará bajo el marco de justicia, transparencia y sin 

discriminación de ningún tipo (p. 33). 

Es muy probable que el inadecuado proceso de selección y contratación de talento 

humano tenga injerencia en la presencia de inconvenientes ligados al desarrollo de las 

actividades internas. No obstante, es válido resaltar factores intangibles que mocionan la 

necesidad de formación y desarrollo profesional en el personal de la institución, los cuales son: 

poca experiencia laboral, perfil laboral inadecuado y adaptación a nuevos métodos de trabajo. 

Los componentes descritos influyen en el rendimiento colectivo e individual. 
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En el desarrollo de la investigación se ha podido identificar un conjunto de actitudes 

displicentes por parte de los servidores públicos, debido a un nivel de motivación laboral 

condicionado por la falta de talleres de formación y desarrollo para fortalecer debilidades 

presentes en la realización de procesos de la gestión pública. Es decir, existe una relación 

bidireccional entre la motivación y el desempeño dentro del puesto de trabajo; lo cual es un 

factor que genera influencia en el clima organizacional del GAD Parroquial Antonio 

Sotomayor. Para Bayón (2019)  “el clima organizacional es una foto que refleja la satisfacción 

laboral en un momento determinado”. Por lo tanto, un talento humano desmotivado, que posee 

debilidades en el desarrollo de sus competencias laborales, puede afectar el clima laboral. 

La manera en que la motivación laboral afecta el clima organizacional se da cuando el 

talento humano no desempeña de forma adecuada las actividades internas, e incide en el 

rendimiento laboral de los demás colaboradores, debido a que los procesos de la administración 

pública deben lograr altos niveles de sinergia para cumplir con las metas departamentales y 

objetivos planteados. En la institución estudiada uno de los principales problemas detectados 

es el retraso de la elaboración de informes (gestión de archivos, nómina, planes anuales 

operativos y de contratación); contexto que afecta la comunicación horizontal y vertical de la 

gestión administrativa en el GAD Parroquial Antonio Sotomayor.  

La comunicación horizontal es aquella que se da entre compañeros de trabajo, está 

enfocada en fortalecer las relaciones laborales y trabajo en equipo entre áreas y 

departamentos de la misma línea jerárquica. Mientras que la comunicación vertical 

consiste en la información que transmite la alta gerencia hacia sus subordinados, la cual 

tiene un valor trascendental para la toma de decisiones en la organización (Camino, 

2019, pp. 15-20). 
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Cuando existen problemas relacionados al retraso de actividades se genera un impacto 

importante en la gestión de cada departamento de la organización. En la institución analizada, 

cuando el Área de Secretaría no realiza una administración documental eficaz del archivo sobre 

actas, sesiones ordinarias o extraordinarias, resoluciones y manejo de la planificación anual, 

influye en el proceso de toma de decisiones en la Dirección Administrativa Financiera, e 

incluso de la alta directiva liderada por el presidente. El contexto narrado revela la importancia 

de trabajar en equipo para el desarrollo normal de las actividades. Para Durán (2018) el trabajo 

en equipo es un conjunto de individuos que realizan actividades con un objetivo en común, 

conscientes de los aspectos positivos y negativos de cada uno de ellos. 

Las relaciones laborales condicionadas por el desempeño individual de un compañero 

de trabajo demuestran que la gestión de talento humano del GAD Parroquial Antonio 

Sotomayor no prioriza el desarrollo de procedimientos a través de un adecuado trabajo en 

equipo; lo cual es un escenario que imposibilita cumplir con los objetivos internos de la 

institución e incluso afecta la realización normal de acciones encaminadas al beneficio de los 

habitantes de la localidad. Además, la situación problemática descrita denota la poca empatía 

que existe en el personal de la organización. Por lo tanto, resulta necesario la implementación 

de talleres de formación y desarrollo para mejorar el comportamiento organizacional. 

Otro de los inconvenientes de mayor notoriedad se da en el desarrollo de la 

planificación institucional, la cual está conformada por el plan operativo anual y plan anual de 

contratación. Cada unidad departamental debe desarrollar su planificación, considerando todos 

los recursos necesarios para el desarrollo de las actividades internas; sin embargo, aquel 

procedimiento no siempre se cumple a cabalidad, provocando la necesidad de realizar 

modificaciones constantes, puesto que existen solicitudes de partida presupuestaria en la 

adquisición de materiales o equipos no contemplados al inicio de la planificación. 
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Las constantes modificaciones en la planificación institucional por la impericia del 

talento humano, causa que la Dirección Administrativa Financiera tenga que realizar reformas 

presupuestarias que afectan el presupuesto de la organización. El contexto descrito revela la 

causa por la cual en determinadas ocasiones se repiten procesos en la planificación del GAD 

Parroquial Antonio Sotomayor. Para Zuin , Franca Da Cunha, Spers, Galeano y Ragazzo (2016) 

“la planificación es un proceso continuo donde se definen los objetivos a cumplir y las acciones 

necesarias para alcanzarlos. Es decidir con antelación cuándo y cómo hacer las actividades en 

una organización durante un periodo de tiempo determinado” (p. 109). 

Es necesario resaltar que los problemas descritos en la investigación, evidencian que 

los servidores públicos no poseen competencias que se ajusten a los requerimientos del perfil 

laboral del puesto de trabajo en el GAD Parroquial Antonio Sotomayor. Por lo tanto, el talento 

humano que realiza labores administrativas tiene necesidades educativas, motivo por el cual se 

constituye en una causa que genera la presencia de debilidades y ausencia de conocimientos en 

determinadas áreas de trabajo, donde los procesos de formación y desarrollo para fortalecer las 

capacidades del talento humano, juegan un rol fundamental en el rendimiento organizacional. 

Las debilidades en el desarrollo de procesos internos de determinadas áreas en el GAD, 

imposibilita una adecuada segregación de funciones. Dado que se han presentado casos en que 

funcionarios de la institución tienen que realizar actividades de otros colaboradores, 

provocando inestabilidad en la coordinación de los procedimientos y condicionamiento de la 

productividad laboral. La situación identificada suele suceder en la Dirección Administrativa 

Financiera, la cual necesita del suministro de información del Área de Secretaría y Tesorería 

para la realización de certificaciones presupuestarias, órdenes de pago, transferencias, roles de 

pago, modificaciones del presupuesto, registro contables e informes de inventarios. 
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Cuando existen funciones de determinadas áreas en la institución que no son ejecutadas 

de forma correcta, motivan la intervención de otro funcionario público, causando las siguientes 

consecuencias: afectaciones de la comunicación organizacional, inadecuada coordinación y 

conflictos laborales. Cada departamento que se encuentra en la misma línea jerárquica, requiere 

de un suministro de información adecuado para el desarrollo normal de las actividades. Pero 

cuando existen situaciones anómalas en la conformación de procesos o en la realización de una 

determinada actividad, se condiciona la comunicación interna y afecta la productividad laboral. 

Los servidores públicos que realizan funciones no propias de su cargo laboral, resulta 

ser un escenario propicio para el origen de conflictos laborales, debido a que no tiene la 

obligación de desarrollar actividades ajenas a su puesto de trabajo. Sin embargo, se realizan 

para que no haya el retraso en determinados procesos; es importante manifestar que un 

conflicto laboral generado por la impericia en el desarrollo de las competencias laborales por 

parte del talento humano que necesita capacitación para la formación y desarrollo laboral, 

configura de manera errónea la cultura de la organización. 

Es válido manifestar, que aquel funcionario que no tiene un desempeño idóneo en su 

puesto de trabajo y condiciona la comunicación organizacional, el rendimiento laboral e invita 

a la intervención de otro colaborador a realizar dicha actividad, puede causar sobrecarga de 

trabajo en el talento humano que ejecuta actividades que no son propias de las competencias 

laborales de su puesto de trabajo. Por lo antes manifestado, las debilidades presentes en las 

capacidades individuales de los funcionarios públicos del GAD Parroquial Antonio Sotomayor, 

influye de forma sustancial en la administración de procedimientos internos y externos de la 

institución. Las situaciones problemáticas determinadas, son una constante en la mayoría de 

las administraciones públicas. 
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Toda institución pública debe comunicar en su página institucional información 

relevante que denote las acciones realizadas en la administración, lo cual es necesario para 

fomentar una adecuada imagen institucional caracterizada por un marco de transparencia y 

participación ciudadana. Bajo la premisa descrita, el estudio efectuado en el GAD Parroquial, 

revela la ausencia de información actualizada en su página institucional e incluso su link de 

transparencia no proporciona datos sobre la gestión ejecutada, acto que limita el 

empoderamiento ciudadano; además, denota desconocimiento de bases normativas que rigen 

el accionar del servidor público como la LOTAIP. (véase en anexo 6) 

La LOTAIP (Ley Orgánica de Transparencia y Acceso a la Información Pública) en su 

artículo 7 Difusión de la información pública manifiesta que por la transparencia de la 

administración pública las instituciones a través del portal web deben difundir la 

siguiente información: estructura orgánica, base legal que la rige, regulaciones y 

procedimientos internos, planes y programas en ejecución, detalles de los contratos 

otorgados, viáticos, informes de trabajo y justificación de movilizaciones, mecanismos 

de rendición de cuentas a la ciudadanía […..]. La información descrita debe ser 

publicada organizada por ítems, con orden secuencial y cronológico (LOTAIP, 2002, 

pág. 4). 

 El desconocimiento de bases normativas que rigen el desempeño del servidor público 

puede afectar el proceso de atención a las necesidades que posee el ciudadano. Además, es un 

escenario que demuestra la necesidad de talleres de capacitación que mitiguen las debilidades 

existentes en la administración pública, para lo cual es necesario un liderazgo gerencial que 

priorice los requerimientos educativos del talento humano, con el propósito de que las 

actividades administrativas y sociales de la institución sean desarrolladas de manera idónea y 

permita el fortalecimiento de su imagen institucional ante la ciudadanía. 
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Los problemas que posee el talento humano del GAD Parroquial Antonio Sotomayor 

en el desarrollo de las actividades concernientes a la administración pública, revelan la ausencia 

de una fase importante del proceso administrativo, como es el control interno, debido a que no 

existen estrategias que permitan mitigar las debilidades presentes en la gestión administrativa 

de la institución. El hallazgo identificado revela cómo se desarrolla la administración pública 

de la institución estudiada, con la realización de procesos internos de forma empírica. De 

acuerdo con Hernández (2017): 

El control interno es el conjunto de normas, principios y métodos que se emplean para 

fomentar el desarrollo normal de las actividades, con el propósito de cumplir 

satisfactoriamente con las competencias laborales y alcanzar los resultados esperados. 

Es una fase del proceso administrativo fundamental para las organizaciones (p.112). 

Al no efectuarse procesos de control interno en la gestión organizacional ha generado 

que no se apliquen indicadores de desempeño que motiven a un correcto cumplimiento de las 

actividades internas. El control interno no sólo brinda seguridad razonable en el desarrollo de 

competencias laborales o aseguramiento del activo empresarial; también fomenta niveles 

elevados de compromiso y logros de resultados individuales. Sin embargo, en la institución 

analizada, el escaso control efectuado ha influido a la presencia de actitudes erróneas en el 

talento humano, como el absentismo o atención ciudadana displicente. De acuerdo con Cataño, 

Correa y Berbesi (2017): 

El absentismo laboral se lo define como la inasistencia de los trabajadores en su lugar 

de trabajo, sea por motivos laborales o personales. El absentismo laboral es una de las 

debilidades organizacionales de mayor presencia en las instituciones públicas e influye 

en brindar una atención adecuada a los usuarios con respecto a la oferta de los servicios 

públicos; lo cual condiciona de forma negativa la imagen institucional. 
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El control interno relacionado a la gestión de talento humano en el GAD Parroquial 

Antonio Sotomayor, está a cargo de la Unidad de Secretaría General, dependencia encargada 

de evaluar indicadores de gestión tales como: puntualidad, absentismo y administración de 

solicitudes externas. No obstante, la investigación efectuada determinó como hallazgo, niveles 

de responsabilidad inapropiados en el personal de la organización, debido a que en 

determinadas ocasiones no se cumple la jornada laboral; contexto que puede afectar la atención 

ciudadana y la oferta de servicios públicos. 

Es importante comunicar que no solo existen situaciones problemáticas, también hay 

fortalezas que deben ser resaltadas; una de ellas son las instalaciones del GAD Parroquial 

Antonio Sotomayor, lo cual genera influencia positiva para formar un adecuado entorno 

laboral. Además, su amplia infraestructura facilitaría el desarrollo de procesos de formación en 

el talento humano de la institución. También se identifica un adecuado manejo y conservación 

de equipos y muebles de oficina, contexto que brinda beneficios para recibir con comodidad a 

la ciudadanía; incluso, las unidades de observación manifestaron que el auditorio del GAD 

Parroquial ha sido utilizado para la realización de asambleas ciudadanas. 

Durante el proceso investigativo se consultó si la gestión interna del GAD Parroquial 

ha establecido procesos de evaluación de desempeño laboral. Obteniendo como resultado la 

ausencia de indicadores de gestión; tales como: cumplimiento de metas, plan operativo y 

funcional, lo cual es un factor influyente en la toma decisiones de la cúpula directiva con 

respecto al desarrollo de capacitaciones que promuevan el desempeño de labores con 

eficiencia, eficacia y transparencia; donde el propósito sea la excelencia institucional. Por lo 

tanto, la gestión de talento humano no desempeña de forma correcta una de sus principales 

funciones; que es la promoción de talento humano a través de la capacitación. 
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Otro de los hallazgos identificados se basa en que la administración del GAD Parroquial 

Antonio Sotomayor cuenta con una guía estandarizada para el desarrollo de procedimientos, 

manuales de aplicación y reglamento de talento humano; sin embargo, no existe una correcta 

socialización. Por lo tanto, demuestra una de las debilidades de la gestión por no promocionar 

su comunicación o la aplicación de dicha documentación, las cuales los diferentes mecanismos 

de evaluación sobre indicadores cualitativos y cuantitativos en el desempeño laboral de los 

funcionarios que conforman la organización parroquial. 

Cuando la gestión organizacional de cualquier institución reconoce las capacidades que 

posee el capital humano y establece estrategias internas encaminadas a forjar un mayor 

desarrollo personal y profesional de los colaboradores, es sinónimo de madurez y 

responsabilidad. Sin embargo, en el GAD Parroquial Antonio Sotomayor no se han 

implementados procesos de formación, lo que demuestra desatención en la identificación de 

posibles soluciones a las problemáticas internas; es decir, el proceso de toma de decisiones de 

la alta directiva no ha considerado relevante mitigar debilidades relacionadas al desempeño 

laboral de los servidores públicos. 

El liderazgo es una herramienta preponderante para la gestión, porque consiste en 

ejercer influencia y establecer un modelo a seguir para el cumplimiento de las metas 

propuestas. Cuando existen dificultades que conciernen al desempeño de la administración del 

recurso humano, deja entrever el tipo de liderazgo ejercido en dicha institución. Por lo antes 

mencionado, se infiere que la máxima autoridad del GAD Parroquial Antonio Sotomayor no 

ejerce un liderazgo que evidencie acciones de transformación para los problemas 

institucionales provocados por las necesidades educativas y de formación en el talento humano. 

Para Miller (2019): 
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Ser líder va más allá de ser una buena persona, consiste en reunir características que 

ayuden a formar un ambiente laboral propicio; donde se ejerza influencia en los 

trabajadores, se tomen decisiones en base a las necesidades del talento humano y se 

promueva niveles de pertenencias para con los objetivos de la organización. 

El liderazgo es un componente intangible de gran influencia en el rendimiento laboral, 

porque ayuda a construir una cultura organizacional alineada a los objetivos institucionales. 

Ante los problemas descritos en la institución estudiada se precisa de un liderazgo 

transformacional que fomente el desarrollo y crecimiento del talento humano; lo cual, de forma 

paralela generará un impacto positivo en la administración pública del GAD Parroquial 

Antonio Sotomayor. 

Todas las debilidades identificadas en la gestión de talento humano del GAD Parroquial 

Antonio Sotomayor revelaron cómo se desarrolla la administración pública en las instituciones 

parroquiales, donde en los peores contextos la gestión organizacional carece de procesos 

administrativos importantes como la planeación, organización, dirección y control; lo cuales 

son necesarios para el desarrollo organizacional, el cual debe dirigirse con un capital humano 

capacitado y proactivo. 
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CONCLUSIONES 

 Las bases normativas que rigen la gestión de los servidores públicos son LOTAIP, Ley 

de Participación Ciudadana, COOTAD, Constitución, LOSEP, entre otras establecen que se 

deben implementar capacitaciones para el desarrollo integral del talento humano, pero en la 

institución no se realiza un plan de capacitación por ende esto perjudica en el desarrollo de la 

formación del personal. 

Al no existir un flujograma o políticas para el proceso de selección de personal los 

directivos se ven en la necesidad de contratar servidores públicos a través de referencias 

personales y laborales provocando que en su adaptación a los nuevos métodos de trabajo tengan 

necesidades educativas y de formación; además, cuando los servidores tienen inconvenientes 

en el desarrollo de sus actividades laborales reciben ayuda de sus compañeros de trabajo; por 

lo tanto, el talento humano del GAD Parroquial manifestaron que sí requieren procesos de 

formación y desarrollo en ciertas competencias laborales, porque consideran que ayudará a 

mejorar su desempeño en el trabajo. 

El método de evaluación de desempeño que se aplica en el GAD Parroquial se basa en 

el cumplimiento de los objetivos; no obstante, se omite la aplicación de procesos de monitoreo 

permanentes que ayuden a cumplir las metas planificadas; es decir, en la institución existe un 

liderazgo permisivo que no ayuda al desarrollo eficiente de las labores; además no se establecen 

procesos de formación que fomenten el desarrollo personal en su puesto de trabajo. 

 La comunicación horizontal y vertical de la institución está caracterizada por una 

gestión documental física y dispersa que no permite obtener una automatización optima y 

oportuna de los procesos; por lo tanto, no hay facilidad en la búsqueda e identificación del 

archivo con rapidez. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Formulario de preguntas en la encuesta aplicada a los servidores públicos  

¿Cómo fue su ingreso al GAD Parroquial Antonio Sotomayor? 

Por referencias personales                                  

Por pedido del presidente del GAD 

Por concursos de mérito y oposición 

 

¿Sus compañeros de trabajo se preocupan por fomentar un adecuado trabajo en equipo? 

Siempre  

Casi siempre  

Muy poco  

Nunca 

¿Cómo califica el clima laboral en el GAD Parroquial Antonio Sotomayor? 

Excelente  

Muy Bueno  

Bueno  

Regular 

Malo 

¿Bajo su percepción, como evalúa el liderazgo del presidente del GAD Parroquial? 

Excelente  

Muy Bueno  

Bueno  

Regular 

Malo 



 

 

¿Usted ha recibido procesos de capacitación que le ayuden a fortalecer su capacidades y 

habilidades en su entorno laboral? 

Si  

No 

¿Con qué frecuencia se realizan cambios en la planificación institucional del GAD 

Parroquial Antonio Sotomayor? 

Cada mes 

Cada tres meses  

Cada seis meses 

Al año 

¿Cuándo tiene inconvenientes en el desarrollo de actividades laborales, cómo los 

soluciona?  

Estudia el problema y auto gestiona su solución  

Pregunta a sus compañeros de trabajo 

Recibe ayuda de otro servidor público 

¿Considera usted que los procesos de formación y desarrollo del personal, ayudan al 

cumplimiento de los objetivos institucionales? 

Si 

No 

 

 

 

 



 

 

Anexo 2. Entrevista dirigida al presidente del GAD Parroquial Antonio Sotomayor 

¿Cómo se evalúa el desempeño laboral de los funcionarios públicos del GAD Parroquial 

Antonio Sotomayor? 

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________ 

¿Cuál es su percepción sobre los procesos de formación y desarrollo de talento humano? 

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________ 

¿Cuáles son las bases normativas que rigen el accionar del servidor públicos y que ayudan 

al desarrollo organizacional del GAD?  

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________ 

¿Cómo se gestiona la presencia de conflictos laborales en el GAD Parroquial Antonio 

Sotomayor? 

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________ 

 



 

 

¿Cuáles son los principales inconvenientes que se presentan en el GAD Parroquial 

Antonio Sotomayor con respecto a la comunicación organizacional? 

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 3. Organigrama del GAD Parroquial Antonio Sotomayor  

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 4. Funciones de las Áreas del GAD Parroquial Antonio Sotomayor 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 5. Manual de aplicación y normativas internas del GAD 

 
Nota: ninguna de la información referenciada se visualiza, lo cual impide su respectiva 

socialización 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 6. Visualización del link de transparencia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: No se visualiza información del año 2020 en el Link de Transparencia. 

 

 



 

 

Anexo 7. Autorización 

  

 


