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I RESUMEN

La investigacién tuvo como objetivo determinar el nivel de satisfaccién del personal con las capacita-
ciones actuales y su influencia en el desempefio. Se empled una metodologia mixta, combinando encuestas
y la entrevista a una muestra representativa de 297 funcionarios. Los resultados revelaron que el 64% de
los empleados participa siempre o a menudo en las capacitaciones, y el 77.4% considera que estan adecua-
damente personalizadas para sus areas de trabajo. Sin embargo, un 25.9% senala que las capacitaciones no
se adaptan bien a sus necesidades individuales. Concluyendo, aunque las capacitaciones son bien recibidas
y alineadas con los objetivos estratégicos del municipio, existe una oportunidad para mejorar la personal-
izacion y adaptacion a las necesidades especificas del personal.

Palabras clave: Capacitacion, desempeiio laboral, satisfaccion del personal, formacion.

I ABSTRACT

The research aimed to determine the level of staff satisfaction with the current training programs and
their influence on performance. A mixed methodology was employed, combining surveys and interviews
with a representative sample of 297 employees. The results revealed that 64% of the employees always or
frequently participate in the training, and 77.4% consider the training adequately customized to their work
areas. However, 25.9% indicated that the training does not well adapt to their individual needs. In conclu-
sion, while the training is well received and aligned with the municipality’s strategic objectives, there is an
opportunity to improve the personalization and adaptation to the specific needs of the staft.

Keywords: Training, job performance, staff satisfaction, development.

1. Universidad Estatal del Sur de Manabi. sandra.toala@unesum.edu.ec. https://orcid.org/0000-0003-0214-1897
2. Universidad Estatal del Sur de Manabi. falconi-ambar6709@unesum.edu.ec. https://orcid.org/0009-0009-9334-5086

(@0



Sandra Patricia Toala Bozada, Ambar Alejandra Falconi Pico

I RESUMO

A pesquisa teve como objetivo determinar o nivel de satisfacdo dos funciondrios com as capacitagdes

atuais e sua influéncia no desempenho. Foi empregada uma metodologia mista, combinando pesquisas e

entrevistas com uma amostra representativa de 297 funciondrios. Os resultados revelaram que 64% dos

funcionarios participam sempre ou frequentemente das capacitagdes, e 77,4% consideram que estdo ade-

quadamente personalizadas para suas dreas de trabalho. No entanto, 25,9% apontam que as capacitacoes

ndo se adaptam bem as suas necessidades individuais. Concluindo, embora as capacitagcdes sejam bem

recebidas e alinhadas com os objetivos estratégicos do municipio, existe uma oportunidade para melhorar

a personalizacao e adaptacao as necessidades especificas do pessoal.

Palavras-chave: Capacita¢iao, desempenho no trabalho, satisfacao dos funcionarios, formacao.

INTRODUCCION

La formaciéon y capacitacion del talento
humano son fundamentales para mejorar el
desempefio del personal a nivel global. Segun la
Organizacion Internacional del Trabajo (2020),
aproximadamente el 70% de las organizaciones
en el mundo consideran la capacitaciéon como
una prioridad para aumentar la productividad
y competitividad. Sin embargo, el Foro
Econdmico Mundial (2023), estima que el 54%
de todos los empleados necesitaran actualizar
significativamente sus habilidades para adaptarse
a los cambios tecnoldgicos y laborales.

En América Latina, la formacion y capacitacion
del personal también son criticas. La Comision
Econémica para América Latina y el Caribe
(CEPAL) (2021), destaca la importancia de
desarrollar habilidades que respondan a los
desatios de la digitalizacion y globalizacion.
A pesar de estos esfuerzos, la Organizacion
de Estados Iberoamericanos (OEI) (2024),
informa que solo el 35% de los trabajadores en
la region recibe capacitacion continua, lo que
revela una brecha significativa en la formacion
profesional. Esto indica la necesidad de invertir
en capacitacion para mejorar el desempefo
laboral, reducir las desigualdades y promover un
desarrollo sostenible en la region.

En Ecuador, el disefio e implementacion de planes
de formacidn y capacitacion del talento humano
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son esenciales para optimizar el desempefo
del personal. Datos del Instituto Nacional de
Estadistica y Censos (INEC) (2021), indican
que aproximadamente el 42% de las empresas
en el pais consideran la capacitacion una
estrategia clave para mejorar la productividad
laboral. Implementar programas de formacion
adaptados a las necesidades organizacionales no
solo mejora la empleabilidad y competitividad
de los trabajadores, sino que también impulsa
el crecimiento econémico y la innovacion en el
pais.

En el ambito local, especificamente en el
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal
de Portoviejo, la formacion y el desempeiio del
personal son areas criticas. El desafio principal es
evaluar la calidad de las capacitaciones actuales y
su impacto en el desempeno laboral.

Por lo tanto, este estudio tiene como objetivo
determinar el nivel de satisfaccion del personal
respecto a la calidad de las capacitaciones
actuales y como estas influyen en su desempefo
laboral. Identificar estos factores permite disefiar
estrategias de formacidn mads efectivas y alineadas
con las necesidades del personal y los objetivos
institucionales del GAD Municipal de Portoviejo.

Formacidn y capacitacion del talento humano

La formacidn y capacitacion de los empleados es
una prioridad esencial para las organizaciones,
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ya que estas buscan potenciar el desempefio
laboral y adaptarse a los constantes cambios
en el entorno laboral. Obando (2020), resalta
que la formacién y capacitacion estan dirigidas
hacia la mejora continua de la productividad
y competitividad empresarial, subrayando su
papel crucial en la adquisiciéon de conocimientos
necesarios para el trabajo.

Bayas et al. (2023), complementan esta idea al
definir la formacién y capacitacién como un
conjunto de actividades destinadas a promover el
aprendizaje de los colaboradores, con el objetivo
de mejorar su desempefio a corto plazo. Este
enfoque subrayalaimportancia dela capacitacion
como un medio para impulsar el rendimiento
individual y colectivo dentro de la organizacion.

Desde otra perspectiva, Del Pino y Gonzalez
(2023), afirman que la capacitaciéon se basa en
la identificaciéon de necesidades reales dentro
de la empresa, enfocandose en la adquisicion,
actualizacion y cambio de conocimientos,
competencias, habilidades y actitudes de los
empleados. Esto destaca la importancia de un
enfoque estratégico en la planificaciény ejecucion
de programas de capacitacion, alineados con las
demandas especificas del entorno laboral.

Por ultimo, se sefala que la formacién y
capacitacion van mas alla de ser un simple
proceso de desarrollo de talento humano;
representan una herramienta estratégica que
fortalece la gestién empresarial, permitiendo una
mayor eficacia en los procesos organizacionales.
Esta vision destaca la necesidad de integrar la
capacitacién dentro de la estrategia global de la
empresa para asegurar su éxito a largo plazo.

Dentro de lo mencionado, segin los autores
mencionados, la formacién y capacitaciéon de
empleados es fundamental para mejorar el
desempefio laboral y adaptarse a los cambios
constantes del entorno. Son esenciales para la
productividad y competitividad, y desempefian
un papel crucial en el aprendizaje y rendimiento
a corto plazo. La identificaciéon de demandas

especificas permite disefiar programas efectivos,
integrando la capacitacién como una herramienta
estratégica clave para el éxito organizacional a
largo plazo.

Desempeiio del personal

El desempefo laboral se refiere a como una
persona actiia en su puesto de trabajo. Esta
actuacion puede evaluarse mediante una
evaluacion formal que proporciona indicadores
para calificar el trabajo realizado. Por otro lado,
la evaluacion del desempefio (ED) es un sistema
formal para revisar y evaluar el rendimiento
laboral, ya sea individual o en equipo. Medir el
rendimiento de un equipo es complejo, ya que
no solo depende de los resultados o indicadores,
sino también de las personalidades y habilidades
individuales, lo que puede influir positiva o
negativamente en la evaluaciéon del equipo
(Clavijo, 2023).

Esta evaluacion ofrece informacién sobre como
un colaborador se desempena en la empresa y es
util para tomar decisiones y desarrollar politicas
que mejoren la productividad. Para el equipo de
recursoshumanosygerentes,nosoloesimportante
medir el rendimiento laboral, sino también
mejorarlo. De esta manera, Rodrigo (2024),
sostiene que el desempeno esta relacionado con
la capacidad de coordinar y organizar actividades
que afectan el comportamiento de las personas
en el proceso productivo, lo que significa que las
personas pueden ver los resultados de su trabajo
en el producto final a través de su desempenio.

Por su parte, Rojas (2023) define el desempefio
como el resultado del comportamiento de los
trabajadores en relacién con su cargo, tareas y
actividades, dependiendo de la relacion entre
el empleado y la empresa. Rodriguez (2023),
describe el rendimiento laboral como el valor que
se espera que aporte a la organizacion a través de
sus acciones en un periodo determinado.

Es importante reconocer que, aunque algunos
trabajadores puedan ser percibidos como simples
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nimeros dentro de una empresa, sus emociones
y respuestas pueden variar segun la situacion, es
asi que, la madurez laboral es fundamental para
mantener un buen desempeno.

Pazmifio (2024), plantea que el rendimiento es el
comportamiento del evaluado en la busqueda de
objetivos fijados, siendo la estrategia individual
para alcanzarlos. Cada individuo tiene su propia
forma de trabajar y alcanzar sus objetivos,
integrando conocimientos, habilidades,
experiencias y valores que contribuyen a los
resultados esperados por la empresa.

Normativas relacionadas con la formacion y el
desempeno del personal

Constitucion de la Republica del Ecuador

La Constitucion de la Republica del Ecuador
(2021), en su Articulo 234, garantiza la formacién
y capacitacién continua para los servidores
publicos, asegurando un servicio eficiente y
actualizado. Esta formacion, respaldada por el
Estado, utiliza diversas instituciones y programas
en colaboracién con entidades nacionales e
internacionales.

Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP)

El Articulo 54 de la Ley Organica de Servicio
Publico (2020), establece un sistema integrado
de desarrollo del talento humano que incluye
la planificacion, clasificacion de puestos,
reclutamiento, capacitacion, desarrollo
profesional y evaluaciéon del desempefio. El
Articulo 70 se enfoca en el desarrollo integral del
talento humano, promoviendo conocimientos y
habilidades que fomentan el respeto alos derechos
humanos y los principios de solidaridad, justicia
y equidad.

Reglamento General a la Ley Organica de
Servicio Publico

El Articulo 195 del Reglamento General a la Ley
Organica de Servicio Publico (2016), define el
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subsistema de formacién y capacitacién como
un conjunto de politicas y procedimientos
para regular los estudios de carrera del servicio
publico, asegurando que los servidores publicos
desarrollen las habilidades necesarias para
cumplir con los objetivos institucionales y el Plan
Nacional de Desarrollo.

Normas de Control Interno

Las Normas de Control Interno de la Contraloria
General del Estado, en su seccién 200-06, exigen
que la autoridad y los directivos valoren las
competencias profesionales de los servidores,
asegurando un desempefio ético y eficiente.
La seccion 407-06 promueve la capacitaciéon y
desarrollo profesional continuo del personal,
adaptado a las necesidades especificas de
cada puesto, y requiere que los empleados se
comprometan a aplicar los conocimientos
adquiridos en beneficio de la entidad (Normas
de Control Interno de la Contraloria General del
Estado, 2014).

Norma Técnica del Subsistema de Formacion y
Capacitacion

El Articulo 3 dela Norma Técnica del Subsistema
de Formaciéon y Capacitacion describe el
proceso de formacién como un conjunto de
politicas y procedimientos para fortalecer
las competencias de los servidores publicos,
basandose en la evaluaciéon del desempefio y
abordando las brechas entre los perfiles 6ptimos
y las competencias actuales (Norma Técnica del
Subsistema de Formacion y Capacitacion, 2014).

MATERIALES Y METODOS

Paraestainvestigacion,seempledunametodologia
mixta que combind métodos cualitativos y
cuantitativos. Esta integraciéon de técnicas
optimizo los resultados, proporcionando una
mayor precision en la informacion relacionada
con el problema. El enfoque cuali-cuantitativo
permiti6 analizar a fondo el impacto del plan de
formacién y capacitacion en el desempefio del
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personal, utilizando herramientas estadisticas
para asegurar datos precisos.

Se aplico el método tedrico-empirico,
combinando la revisién de teorias existentes con
la recoleccion de datos empiricos. Esto permitio
construir un marco teérico sdlido y recolectar
datos primarios a través de encuestas y entrevistas
para analizar la gestion del talento humano. La
informacion tedrica se complement6 con datos
obtenidos directamente de los participantes,
proporcionando una comprensién integral del
tema.

Ademas, se empleo el método analitico-sintético,
que implicé descomponer los temas en partes
mas pequefas para analizarlas individualmente
y luego sintetizar la informacién. Este enfoque
permitio estudiar separadamente el plan de
formacién y capacitaciéon y el desempefio del
personal, integrando estos datos para establecer
una base tedrica soélida y alcanzar los objetivos
del proyecto.

El método histdérico-logico se utiliz6 para narrar
y analizar hechos en secuencia cronoldgica,
permitiendo comprender la evolucién vy
relevancia del plan de formacidn y capacitacion
del talento humano en el desempefo del personal.

Este enfoque cronoldgico ayudo a contextualizar
los hallazgos y a entender cémo habian cambiado
las practicas y su impacto a lo largo del tiempo.

Asi mismo, se emplearon diversas técnicas
de recoleccién de datos. Se utilizé la encuesta
para recopilar informacién cuantitativa de una
poblaciéon especifica mediante cuestionarios

Tabla 1

estructurados, aplicados a los funcionarios del
GAD Municipal de Portoviejo. Esto permitio
obtener datos precisos sobre las percepciones y
experiencias de los empleados en relacion con la
gestion del talento humano.

Asimismo, se realizaron entrevistas para obtener
informacién cualitativa detallada. Se entrevistd
a la Coordinadora de Capacitacion, Formacion
y Evaluaciéon Continua del GAD Municipal
Portoviejo, proporcionando insights profundos
sobre las practicas y desafios relacionados con la
gestion del talento humano en la institucién.

La investigacién trabajé con una poblacion
finita compuesta por 1314 funcionarios publicos
del GAD de Portoviejo. Esto permitié un
analisis especifico y exhaustivo de la gestion
administrativay suimpacto en el talento humano.

Se selecciond una muestra representativa de 297
trabajadores, calculada mediante una férmula
estadistica para asegurar un margen de error del
6%. Esta muestra permitié realizar inferencias
y generalizaciones precisas sobre la gestion del
talento humano en la institucion.

RESULTADOS Y DISCUSION

El documento titulado “Plan de formacién y
capacitacion afio 2023” del Gobierno Auténomo
Descentralizado ~ Municipal del  Cantén
Portoviejo describe un amplio programa de
capacitacion destinado a mejorar las habilidades
y competencias de los servidores publicos.

A continuacién, se realiza un analisis de los
principales componentes y objetivos del plan:

Plan de formacién y capacitacion afio 2023 del GAD Portovigjo

Direccion / proceso

Tema de capacitacién

Objetivo

Formacion en
37001:2016 e
31000:2018

Gestion de Calidad

ISO Portoviejo para mejorar

Capacitar a los servidores del GAD

la gestién

ISO antisoborno y de riesgos mediante la

obtencién de acreditaciones

internacionales.
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Participacion

Ciudadana

Control social y

participacion ciudadana

Incrementar la capacidad de influencia
de la sociedad civil y fortalecer el poder

ciudadano.

Higiene y Aseo

Prevencion del Consumo

de Drogas

Promover la conciencia sobre la
prevencion del consumo de drogas entre

los servidores publicos.

Desarrollo
Urbanistico y

Territorial

Formacion en Piloto de

Drones y Fotogrametria

Capacitar en el uso de drones para
obtener la licencia de operacion de

drones otorgada por la DGAC.

Comunicacion,
Marketing y
Gobernabilidad

Gestion Estratégica de la

Comunicacién Digital

Fortalecer el conocimiento en marketing

digital para mejorar la imagen

institucional y el desempefio laboral.

Planificacion
Estratégica y Gestion
de la Calidad

Induccion sobre Filosofia
Institucional, Sistema de
Gestion de Calidad

Facilitar la comprension de la identidad,
mision y vision de la organizacion entre

los servidores municipales.

Planificacion

Calidad de Servicio al

Asegurar la eficiencia administrativa y

Estratégicay Gestion promover la calidez humana en la
. Ciudadano o
de la Calidad gestion institucional.
Planificacion Gestion de .
o . . N Promover una gestion eficiente y basada
Estratégica y Gestion Administracion de )
. ) en riesgos.
de la Calidad Riesgos

Talento Humano

Etica, Valores y Trabajo

en Equipo

Desarrollar habilidades de liderazgo y

fomentar un entorno de ftrabajo

colaborativo y ético.

Talento Humano

Expresion Oral y Escrita

Mejorar las habilidades de comunicacion
y el sentido de pertenencia entre los

empleados.

Talento Humano

Compras y

Contrataciones Estatales

Actualizar conocimientos sobre las
etapas y normativas de la contratacion
publica para asegurar transparencia y

eficiencia.

Talento Humano

Gestion de  Talento

Humano
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Asegurar una gestion efectiva del talento
humano y promover el bienestar en el

trabajo.
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Gestion de Viaticos y

Talento Humano Herramientas

Institucionales

Garantizar la transparencia y eficiencia

en la gestion de viaticos.

Nota. Plan institucional de capacitacién 2023 GADM Portoviejo

Como se observa, el plan de capacitaciéon del
GAD Municipal del Cantén Portoviejo para el
aflo 2023 es completo y cubre multiples areas
cruciales para el desarrollo profesional y la
mejora de los servicios publicos.

La capacitacion en normas internacionales,
control social, prevenciéon de drogas, uso de
tecnologia avanzada, comunicaciéon digital y
gestion de calidad refleja un enfoque integral
hacia la formacion de sus servidores.

Este plan no solo pretende mejorar las
competencias  individuales, sino también
promover una cultura organizacional centrada
en la eficiencia, la transparencia y la calidad en el
servicio al ciudadano.

Porotrolado,el documentotitulado “Metodologia
de Evaluacion de Desempenio del Personal” del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal
del Cantén Portoviejo proporciona un marco
estructurado para medir y evaluar el desempefio
de los servidores municipales. A continuacién, se
presenta un analisis de los componentes clave del
documento:

Objetivo

Establecer un procedimiento para medir el
desempeiio de los servidores municipales,

tomando en cuenta la mision del puesto, sus
responsabilidades y competencias.

Ademas, busca comprobar el grado de
cumplimiento de los objetivos a nivel individual
y optimizar el desempefio para mejorar la calidad
de los servicios ofrecidos por el GAD Municipal
de Portoviejo.

Alcance

La evaluacién de desempeio se aplica a todos
los servidores municipales que hayan trabajado
un minimo de tres meses consecutivos en la
institucion, con excepcidn de los dignatarios de
eleccion popular.

Este proceso incluye desde la elaboracion
del cronograma de evaluacién hasta la
retroalimentacién y seguimiento de los
resultados.

Marco normativo

La tabla a continuacién muestra el marco
normativo que respalda la metodologia de
evaluacion de desempefio del personal del GAD
Portoviejo:
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Tabla 2

Marco normativo de la evaluacion de desempefrio del personal

Tipo Documento normativo

Constitucion de la Republica del Ecuador

Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP)

Reglamento General a la Ley Organica de Servicio Publico

Documentos
externos Ley Organica de la Contraloria General del Estado
Normas de Control Interno de la Contraloria General del Estado
Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion de Desempeiio
Documentos Estatuto Organico de Gestidén Organizacional por Procesos del GAD
internos Portoviejo

Nota. Informacién proporcionada por el GAD Municipal Portoviejo, 2020.

Esta metodologia esta disefiada para asegurar una evaluacion justa y precisa del desempeiio, basada
en normas y regulaciones tanto internas como externas, lo cual contribuye a la mejora continua de la
calidad de los servicios municipales.

Dentro de lo mencionado, a continuacidn, se presenta una matriz que resume la entrevista realizada
a la Coordinadora de Capacitacion, Formacion y Evaluacion Continua de Talento Humano del GAD
Municipal Portoviejo. La matriz muestra los principales indicadores con sus respectivas respuestas,
mejoradas y enfocadas en aspectos clave de la formacion y capacitacion del personal.

Tabla 3

Entrevista dirigida a la Coordinadora de Capacitacion, Formacién y Evaluacién Continua de

Talento Humano del GAD Municipal Portoviejo

Indicador Respuesta

El objetivo principal del plan es organizar y programar
Objetivo del plan de capacitaciones mensuales alineadas con las necesidades
capacitacion identificadas de cada departamento, asegurando orden y

relevancia en los temas abordados.

La seleccion del personal se realiza en coordinacion con las

direcciones de planificacion y seguimiento, gestionando
Seleccion del personal o ) o ) o
L certificaciones de calidad y visitas que requieren capacitaciones
para capacitacion o ! )
previas incluidas en el plan anual, segun las necesidades

especificas de cada direccion.
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Normas para disenar
programas de

capacitacion

No se sigue una norma especifica, pero se utiliza un formato de
necesidades por direccion. Cada noviembre o diciembre, se
recopilan las necesidades de capacitacion, como manejo de

Excel avanzado o atencién al cliente, de cada direccion.

Consideracion de
necesidades y

expectativas del personal

Se consulta a cada director para identificar las necesidades del
personal y areas de mejora, alineando estas necesidades con
los temas de capacitacion y contratando expertos cuando es

necesario para asegurar relevancia y utilidad.

Evaluacion de la
efectividad de la

capacitacion

Se aplica una "evaluacién de eficacia" dos o tres semanas
después de la capacitacion, comparando el conocimiento
previo y posterior de los participantes para determinar la

efectividad de la formacion.

Tipos de capacitacion

mas frecuentes

Las capacitaciones mas comunes son sobre atencion al cliente,
manejo de sistemas y ética, ya que son esenciales para la

calidad del servicio y el cumplimiento de la vision del municipio.

Impacto esperado en el

desempenio laboral

Se espera que el personal aplique los conocimientos adquiridos
en su trabajo diario y los comparta con sus colegas, fomentando

un ambiente de trabajo colaborativo y de mejora continua.

Alineacion con los

objetivos estratégicos

Las capacitaciones se ajustan al plan estratégico del municipio

y a
asegurando su contribucion al cumplimiento de los objetivos

las necesidades identificadas por cada direccion,

estratégicos.

Medicién de la
participacion en las

capacitaciones

La participaciéon se mide a través de listas de asistencia, y los
directores notifican al personal con anticipacién sobre las
capacitaciones programadas para minimizar ausencias y

asegurar alta participacion.

Contribucién a la
motivacion y compromiso

del personal

Al incluir al personal en el proceso de mejora profesional y
mostrar preocupaciéon por su desarrollo, se fomenta su
motivacion y compromiso, reflejandose en su desempefio y

disposicion a retribuir con su mejor esfuerzo.

Alineacion del contenido
de las capacitaciones con

necesidades laborales

Se realizan diagnésticos de necesidades en cada direccién
antes de elaborar el plan, permitiendo identificar necesidades
especificas y disefiar capacitaciones que realmente aporten al

desarrollo del personal.

Evaluaciones previas
para identificar
necesidades y

expectativas

Anualmente se presenta un plan basado en los resultados de
evaluaciones previas, ayudando a identificar areas de mejora y

necesidades especificas de cada direccion.

Principales quejas o

areas de mejora

La principal queja es la falta de capacitacion en el momento

solicitado. Aunque se sigue un programa mensual, a veces el
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personal requiere capacitaciones especificas antes de lo

programado, lo que puede generar insatisfaccion.

Se ofrecen capacitaciones continuas basadas en los resultados

Formacién continua para

de evaluaciones de desempefio y necesidades identificadas,

mantener y desarrollar

asegurando que el personal mantenga y desarrolle sus

habilidades

habilidades de manera constante.

Se planea motivar al

Planes de mejora para
aumentar la satisfaccion

y desempeio comunicacién

y planificacion

personal a participar en las

capacitaciones, asegurando que sean relevantes y utiles para

su desarrollo profesional. También se busca mejorar la

para ajustar mejor las

capacitaciones a las necesidades del personal.

Nota. Informacién proporcionada por Coordinadora del GAD Municipal Portoviejo, 2020.

En comparacién con otros estudios sobre
capacitacion y desarrollo de talento humano, los
resultados de la entrevista con la Coordinadora
de Capacitaciéon, Formaciéon vy Evaluacion
Continua del GAD Municipal Portoviejo reflejan
una alineacién consistente con las mejores
practicas identificadas a nivel global. Por ejemplo,
la identificacién y selecciéon del personal para
las capacitaciones, basada en las necesidades
especificas de cada direccion, coincide con las
recomendaciones de Del Pino y Gonzalez (2023),
que destacan la importancia de personalizar la
formacion para maximizar su efectividad.

Adicionalmente, el uso de diagnoésticos anuales
para determinar las necesidades de capacitacion
y la incorporacién de evaluaciones de eficacia
post-capacitacion es una practica respaldada
por Obando (2020) que indica la importancia
de evaluar continuamente los programas de
formacién para asegurar que cumplen con
los objetivos organizacionales y de desarrollo
personal. Este enfoque no solo asegura la
relevancia del contenido de las capacitaciones,
sino que también permite ajustes y mejoras
basadas en datos concretos.

Otra coincidencia notable es la frecuencia y tipos
de capacitaciones ofrecidas. La entrevista revela
que temas como atencién al cliente, manejo de
sistemas y ética son comunes, lo cual es coherente
con otros estudios que identifican estas areas

Ciencia y Desarrollo 27 (3): Julio - Septiembre 2024
420

como fundamentales para mejorar la calidad
del servicio y la satisfaccion del cliente. Rodrigo
(2024)también respalda la necesidad de enfoques
holisticos en la formacién, que incluyan tanto
habilidades técnicas como blandas.

Sin embargo, una diferencia identificada es la
queja frecuente sobre la falta de capacitacion en
el momento requerido. Esto sugiere que, a pesar
de un plan de capacitacion bien estructurado,
puede haber una brecha entre la planificacién yla
ejecucion que afecta la satisfaccion del personal.
Rodrigo (2024), también ha encontrado que
la flexibilidad y la capacidad de respuesta en
los programas de formacién son criticas para
mantener la motivacion y el compromiso del
personal.

Finalmente, la alineacién de las capacitaciones
con los objetivos estratégicos del municipio
y la utilizacion de métodos como listas de
asistencia para medir la participacion, resaltan
la importancia de integrar la capacitacion
dentro de la estrategia global de la organizacién.
Esto es consistente con Bayas et al. (2023), que
promueven la alineacién estratégica como un
factor clave para el éxito de los programas de
desarrollo de talento humano.
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Encuesta dirigida a los funcionarios del GAD Municipal Portoviejo

Figura 1

Frecuencia de participacion en capacitaciones

50.00% 40.40°

40.00% 30302
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0.00%

Siempre A menudo Rara vez Nunca

Nota. Datos obtenidos de los funcionarios del GAD Municipal de Portoviejo.

Al analizar la frecuencia de participacion en las capacitaciones ofrecidas por el Municipio de Portoviejo,
se observa que un 23.6% de los funcionarios siempre participa, un 40.4% lo hace a menudo, un 30.3%
rara vez y un 5.7% nunca ha participado. Estos resultados sugieren que una mayoria significativa del
personal se involucra regularmente en las actividades de formacidn, lo que es consistente con estudios
que indican la importancia de la capacitacion continua para el desarrollo profesional y la mejora del
desempeiio. Sin embargo, la presencia de un 30.3% de funcionarios que participa rara vez y un 5.7%
que nunca lo hace, destaca una brecha en la cobertura de estas iniciativas formativas. Segtin Bailon
y Romero (2020), la falta de participacion puede estar relacionada con la falta de tiempo, relevancia
percibida de las capacitaciones, o problemas de comunicacion dentro de la organizacion.

Figura 2

Personalizacion de las capacitaciones por areas de trabajo
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Si, muy Poco adecuada  Nada adecuada
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Nota. Datos obtenidos de los funcionarios del GAD Municipal de Portoviejo.
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Al analizar la percepcion de los funcionarios sobre la personalizacion de las capacitaciones a las
diferentes dreas de trabajo en el Municipio de Portoviejo, se observa que un 26.9% considera que
las capacitaciones estan muy adecuadamente personalizadas, un 50.5% las encuentra adecuadas, un
16.8% las ve poco adecuadas y un 5.7% las considera nada adecuadas. Estos resultados indican que
la mayoria de los empleados (77.4%) percibe positivamente la personalizacién de las capacitaciones,
lo cual es crucial para la eficacia de los programas formativos, segun Flores (2020) que destaca la
importancia de la relevancia y adaptacion del contenido a las necesidades especificas de cada drea.
Sin embargo, el 22.5% que opina que las capacitaciones son poco o nada adecuadas sugiere areas de
mejora.

Figura 3

Adaptacion de las capacitaciones a las necesidades individuales

5 V)
60.00%
50.00%
40.00%
30.00% 21,90 20.20°
“olls.
10.00% b
0.00%

Muy adaptadas Adaptadas Poco adaptadas  No adaptadas

Nota. Datos obtenidos de los funcionarios del GAD Municipal de Portoviejo.

Al analizar como los funcionarios consideran la adaptacion de las capacitaciones a sus necesidades
individuales, se observa que un 21.9% las percibe como muy adaptadas, un 52.2% las considera
adaptadas, un 20.2% las encuentra poco adaptadas y un 5.7% las ve no adaptadas. Estos resultados
indican que una mayoria significativa (74.1%) percibe que las capacitaciones estan al menos
adecuadamente adaptadas a sus necesidades individuales. Este resultado es consistente con Martinez
et al. (2021) que subrayan la importancia de personalizar la formacion para mejorar su efectividad
y relevancia. Sin embargo, el 25.9% de los funcionarios que siente que las capacitaciones son poco o
nada adaptadas sefiala una oportunidad de mejora.

CONCLUSIONES encuentran valor en estas capacitaciones, lo cual
es fundamental para el desarrollo profesional

La mayoria de los funcionarios del GAD continuo.

Municipal de Portoviejo participa regularmente
en las capacitaciones, con un 23.6% participando
siempre y un 40.4% participando a menudo.
Esta alta participacion refleja la eficacia del plan
de formacién del municipio, que se organiza y
programa mensualmente para abordar temas
especificos, alineandose con las necesidades
de cada departamento. La frecuencia de
participacion también sugiere que los empleados

La entrevista y las encuestas indican que
un 77.4% de los empleados considera que
las  capacitaciones estan adecuadamente
personalizadas para sus areas de trabajo, y
un 74.1% las percibe como adaptadas a sus
necesidades individuales. Sin embargo, una
proporcion significativa de empleados (22.5% y
25.9%, respectivamente) identifica areas donde
las capacitaciones podrian mejorarse. Esto
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sugiere la necesidad de un enfoque mas especifico
y personalizado, asegurando que las formaciones
se ajusten aun mas a las demandas individuales
y departamentales, tal como se destacé en la
entrevista, donde se enfatiz6 la importancia
de recoger las necesidades de cada direcciéon y
ajustar las capacitaciones en consecuencia.

La implementacion de evaluaciones de eficacia
post-capacitaciéon, mencionada en la entrevista,
permite medir el impacto de las capacitaciones en
el conocimiento y habilidades de los empleados.
La mayoria de los funcionarios reconoce que las
capacitaciones estan alineadas con los objetivos
estratégicos del municipio, lo cual se refleja en la
mejora del desempenio laboral y la motivacion del
personal. La percepcion de que las capacitaciones
estan alineadas con las necesidades laborales y
estratégicas del municipio refuerza la efectividad
de estos programas en mejorar la calidad del
servicio y fomentar un ambiente de trabajo
colaborativo y de mejora continua.
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