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Resumen 

 

La presente investigación en el GAD Municipal es de enfoque mixto y que tiene 

como objetivo general analizar el estado de la profesionalización del servidor 

público del GAD de Jaramijó, y como objetivos específicos analizar la 

profesionalización en el sector público a través de modelos de selección, e 

identificar los factores que facilitan la evaluación de la profesionalización del 

servidor público del GAD, así como también analizar la manera de cómo el GAD 

Municipal de Jaramijó, evalúa la profesionalización a sus servidores públicos. 

Para el desarrollo de este trabajo se abarcó la población de 115 servidores 

públicos del GAD Municipal de Jaramijó, a quienes se le aplica la encuesta de 

manera virtual, conformada por 15 preguntas y la entrevista presencial a un 

directivo, con preguntas           semiestructuradas. Los resultados obtenidos se tabulan y 

se desarrollan cuadros y gráficos en Excel para luego presentar un análisis sobre 

los mismos. El producto permite llegar a varias conclusiones, entre ellas, que en 

el GAD Municipal hace dos            años que no se practica la evaluación del desempeño, 

razón por la cual no se logró analizar cómo la institución evalúa la 

profesionalización a sus servidores públicos. 

Palabras Clave: talento humano, capacidad, GAD municipal, profesionalización 
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Abstract 

 

The present investigation in the Municipal GAD, has a mixed approach and its general 

objetive is to analyze the state of the state of the professionalization of the public servant 

of the GAD of Jaramijo, and as specific objectives to analyze the professionalization in 

the public sector through selection models, and to identify the factors that facilitate the 

evaluation of the professionalization of the public servant of the GAD, as well as to 

analyze the way in which the Municipal GAD of Jaramijo evaluates the 

professionalization of its public servants. For the development of this work, the population 

of 115 public servants of the Municipal GAD of Jaramijo was covered, to whom the 

survey is applied virtually. For the development of this work, the mixed methodological 

approach is used covering the population of used in a number of 115 public servants of 

the Municipal GAD of Jaramijo, to whom the survey is applied virtually, consisting of 15 

questions and the face-to-face interview with a directive, with semi-structured questions. 

The results obtained are tabulated and charts and graphs are eveloped in Excel to the later 

present an analysis of them. The product allows several conclusions to be reached, among 

them, that in the Municipal GAD, performance evaluation has not been practiced for two 

years, which is why it was not possible to analyze how the institution evaluates the 

professionalization of its public servants 

Keywords: human talent, capacity, municipal GAD, professionalization 
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Introducción 

 
En este documento se presenta la investigación sobre la profesionalización del 

servidor público en los “Gobiernos Autónomos Descentralizados” (GAD), 

específicamente, se abordó el caso del Cantón Jaramijó, período 2021. Como lo señala el 

Centro Latinoamericano de Administración para el Desarrollo (CLAD) (2020) “la 

profesionalización de la función pública es un acto indispensable para el                desenvolvimiento 

de la sociedad, por lo que existe un hilo conductor que muestra la 

relación entre la profesionalización y la ética y la integridad en las funciones públicas” por 

lo tanto, el Estado es uno de los principales espacios en donde se debe estar regido por una 

Administración Pública con estructura y personal organizado, capacitado para garantizar 

mejores resultados en la prestación de servicios a los ciudadanos. 

Al existir la profesionalización de los servidores públicos a nivel mundial, se 

descubre una mejora de servicios, creando nuevos enfoques administrativos para el sector 

público, que conlleven a la eficiencia, eficacia y una mayor confianza de la ciudadanía. 

Para el caso de Ecuador, se han construido procesos de cambios en la 

Administración Pública, con la finalidad de modernizarla y, desde los servidores públicos 

en los diferentes niveles de gobierno, ejecutar efectivamente su gestión. La Constitución 

de la República, vigente (Asamblea Nacional, 2008) señala que la Administración 

Pública constituye un servicio a la colectividad que se rige por los principios de “eficacia, 

eficiencia, calidad, jerarquía, desconcentración, descentralización, coordinación, 

participación, planificación, transparencia y evaluación” (p. 79). 

Al señalarse en la Constitución de la República la gestión del servidor público, 

su desempeño y cumplimiento, estos deben responder a las exigencias de la sociedad, 

cumpliendo con los principios de eficacia, eficiencia, calidad y jerarquía, en el cargo al    

que se le ha asignado. 

En concordancia con la Constitución de Ecuador y los progresos por la 

modernización del Estado, Encalada (2017) señala que se ha logrado avance en la 

Administración Pública, al ser ésta declarada como un “conjunto de lineamientos que se 

concatenan para perfeccionar el nuevo modelo de desarrollo social y económico inclusivo, 

orientado a las necesidades que demanda y requiere la sociedad al contexto nacional y 

local” (p. 721), pero que estos progresos no son suficientes, puesto que, la ciudadanía 

como parte importante en la gobernanza precisa de una mejor prestación de servicios, 

recibiendo eficacia, eficiencia y calidad en los mismos. 
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Para ello, se creó la Ley Orgánica del Servicio Público (LOSEP) que establece y 

regula los requisitos generales para las contrataciones de servidores públicos (RO.O. 418, 

2010, p,2), con lo cual la ciudadanía puede expresar sus exigencias de contar con mejores 

acciones de parte de los servidores públicos, que reflejen el desarrollo profesional que se 

necesita para cumplir con eficacia y eficiencia su labor, a pesar de que la implementación 

de profesionalización del servidor público ha tenido sus limitados de acogida, bien por el 

clientelismo político, por logros económicos y administrativos que se obtienen en un 

puesto público. 

Con los antecedentes anteriores, surgió la interrogante a investigar: ¿Cuál es el 

estado de la profesionalización del servidor público en el GAD del Cantón Jaramijó en el 

período 2021?, para lo cual a través del objetivo general se analizó el estado de la 

profesionalización del servicio público, en el caso del GAD Municipal del Cantón 

Jaramijó, y mediante los objetivos específicos se analizó la profesionalización en el sector 

público a través de modelos de selección; así como también se identificaron los factores 

que facilitan la evaluación de la profesionalización de los servidores públicos y por último, 

se analizó la manera de cómo el GAD del Cantón Jaramijó, evalúa la profesionalización de 

sus servidores públicos. 

Por consiguiente, la profesionalización en el sector del gobierno se la realiza con el 

propósito de que el Estado sea el responsable en la coordinación con las políticas públicas 

de inclusión social y sea considerado como una gestión de recursos que sean aplicados en 

esta actividad trascendental. 

En esta investigación se presenta un análisis de la situación del servidor público 

ecuatoriano y su acercamiento a las buenas prácticas señaladas en la constitución. La 

información entregada correspondió a un diagnóstico de los modelos de reclutamiento y 

profesionalización del servicio civil, caso puntual, GAD Municipal de Jaramijó, período 

2021, para lo cual se analizó la experiencia profesional en el sector público a través de 

modelos de selección públicos; se identificaron los factores que impiden o limitan la 

evaluación de la profesionalización de los servidores públicos en la Administración local 

del cantón Jaramijó en el período 2021 y, por último, se analizó la manera de cómo el 

GAD Municipal de Jaramijó, evalúa la profesionalización  a sus servidores públicos. 
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En la investigación se utilizó el enfoque mixto, es decir se recabó información 

cualitativa y cuantitativa en base al método etnográfico por medio de encuestas a 

servidores públicos, por lo que se practicó el diseño descriptivo y como técnica de 

recolección de información se aplicó las encuestas semiestructuradas que fueron 

analizadas de manera comprensiva e interpretativa. 
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Capítulo I: Antecedentes y Bases Teóricas Relacionadas con la Administración 

Pública 

El marco teórico que sustenta la presente investigación se ha elaborado 

considerando la revisión de la literatura relacionada con el Servicio Civil, tal como se 

detalla a continuación. 

 

Antecedentes de la Investigación 

 
El Estado es uno de los principales espacios en donde se debe estar regido por una 

Administración Pública con estructura y personal organizado, capacitado, que garantice 

mejores resultados en la prestación de servicios a los ciudadanos, por tal razón se hace 

necesaria la profesionalización del servidor público, en busca de su eficacia y eficiencia. 

En este contexto, se muestran las siguientes investigaciones internacionales y 

nacionales, que enmarcan la situación de diferentes Entidades Estatales, y en varios 

tiempos que vienen a sustentar el presente trabajo. 

Investigaciones Internacionales 

Al hacer referencia a la profesionalización del servidor público, es menester señalar 

lo señalado por el CLAD (2020) “la profesionalización de la función pública es un acto 

indispensable para el desenvolvimiento de la sociedad, por lo que existe un hilo conductor 

que muestra la relación entre la profesionalización y la ética y la integridad en las 

funciones públicas” 

Es bien sabido que la profesionalización del servidor público a nivel mundial, 

favorece el desenvolvimiento del aparato gubernamental con lo cual se puede propiciar el 

mejoramiento administrativo la eficiencia y eficacia del ente público. 

Siendo un tema que está vinculado directamente con la profesionalización del 

servidor público, el Consejo de la OCDE (2019) recomienda acerca de la Integridad 

Pública, a sus adherentes “promover un sector público profesional, basado en méritos, 

consagrado a los valores y a la buena gobernanza del servicio público, que logre garantizar 

la responsabilidad y ética del servicio público y que prime el mérito y la transparencia”. 

En otras palabras, lograr soluciones apropiadas a las dificultades de nuestra 

sociedad, y alcanzar servicios públicos eficientes, requiere como elemento fundamental, 

empleados preparados y capaces de tomar decisiones en las situaciones complejas que se 
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presenten y adoptar soluciones rápidas que lleven a la consecución de los objetivos del ente 

gubernamental, es decir, evitar el favoritismo y nepotismo, evitar la injerencia de la política 

y contratar servidores públicos probos para los cargos desempeñados, basados en criterios 

objetivos, en un sistema de evaluación que fomente la consideración de los méritos 

profesionales. 

Para el caso de la meritocracia, existen retos en América Latina, tal como lo señala la 

OCDE (2019) que en “la mayoría de los países de la región han realizado progresos 

significativos en la contratación meritocrática de servidores públicos, y las puntuaciones 

del Índice de mérito civil han mejorado significativamente en casi todos los países desde 

2004” y hace referencia a que uno de los mecanismos introducidos como mejoras para la 

contratación de servidores públicos es la utilización de portales web de empleo público, 

con los cuales los concursos de contratación son más abiertos, llegan a un número mayor 

de destinatarios y así la prueba de selección se evidencia. 

Sin embargo, existen desafíos que aún no se han logrado superar, como lo señala la 

OCDE (2018) al indicar que el alto nivel de politización, da lugar a una rotación frecuente 

de personal, lo cual lo revela la encuesta a expertos en calidad de gobernanza que da como 

resultado el alto grado de politización de la Administración Pública en América Latina, 

que en promedio (3,0) se percibe por debajo del promedio del grupo que obtuvo (4,4) y de 

la OCDE (4,6), (pág. 53). 

Este es un indicador del grado en que la política y/o afiliación política influye sobre 

la contratación en el servicio civil, lo que afecta su profesionalización y puede llevar 

al clientelismo y favoritismo, socavando la lealtad hacia el público y a la pérdida de 

confianza en las instituciones. (2018, pág. 53) 

En el XXVII Congreso del CLAD realizado en Bolivia 2022, se abordó el tema sobre 

la profesionalización como pilar de la Administración Pública del siglo XXI e indica que los 

desafíos de ese siglo son numerosos y consideran la generación de valor público. 

En este sentido, uno de los retos más importantes es el de su profesionalización, 

entendida en términos de desarrollo de capacidades estatales que contribuyan a 

mejora la entrega de servicios y a reforzar la relación entre la ciudadanía y el Estado, 

elevando así, la confianza en los gobiernos. Por ello, además de la profesionalización 

de las burocracias, se vuelve ineludible avanzar en el abordaje de la mejora de los 

procedimientos y de la cultura organización de cara a las transformaciones digital 
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trae consigo la irrupción de la sociedad del conocimiento. 

(CLAD- Campos, Maximiliano, 2022) 

Desde la perspectiva de la transparencia y la participación ciudadana en la gestión 

pública, CLAD & Segura (2022) señalan que las últimas décadas han sido de transición 

para Iberoamérica, con la transformación en la forma de relacionase las autoridades públicas 

con la población, la participación ciudadana y la legislación en favor de la transparencia y el 

acceso a la información, lo que ha permitido el empoderamiento ciudadano y el uso de 

medios tecnológicos donde los ciudadanos pueden expresar su satisfacción o insatisfacción 

con las decisiones de los agentes públicos. 

En cuanto a investigaciones desarrolladas sobre América Latina, se encuentra la 

efectuada por Rastrollo (2021) que expresa que el desarrollo de la región ha propiciado que 

la “profesionalización del empleo público se haya convertido en un asunto cada vez más 

destacado dentro de la agenda política” (pág. 546) y agrega que los desafíos a los que se 

enfrenta la Administración en un mundo globalizado, “dan lugar a un proceso de continua 

externalización de funciones, alejamiento del interés general y pérdida de capacidad 

soberana de decisión sobre asuntos públicos”(pág. 4). 

Por consiguiente, conforme a los estudios presentados por CLAD y Segura (2022) y 

Rastrollo (2021) la profesionalización del servicio civil a través de la nueva gerencia pública 

y el sistema de alta dirección pública, permite la aplicación de la eficiencia y eficacia en el 

desempeño de los servidores públicos, la que depende de su profesionalización, ya que los 

problemas los puede resolver poniendo en práctica sus conocimientos y experiencias en el 

quehacer público, demostrando sus habilidades y competencias que le permita cumplir su rol 

de servidor público de la mejor manera, lo que redunda en el fortalecimiento del sistema 

público y logra sus objetivos, en otras palabras la profesionalización es el elemento clave para 

construir la reforma de los servicios públicos. 

Por otra parte, en México, conforme a la actual Estrategia para la Innovación y 

Calidad Gubernamental, el buen gobierno tiene como principal meta crear los sistemas y 

condiciones que permitan atraer, motivar, capacitar y retener a los mejores hombres y 

mujeres en el servicio público. “El gobierno federal ha impulsado una serie de acciones que 

permiten la profesionalización y el desarrollo administrativo a saber”: Gobernabilidad, 

gerencia pública y ética en el servicio público. (OCDE, 2019, págs. 13-14), lo cual se 

realiza a través de un sistema institucional de formación de servidores públicos. 
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Esta formación está organizada de manera descentralizada, como es el subsistema 

de capacitación y certificación de capacidades en donde cada dependencia se ocupa de su 

personal y planifica y ejecuta los respectivos programas de desarrollo de personal, 

considerando “sus centros institutos, academias de educación superior como la Escuela 

Superior de Comercio y administración del Instituto Politécnico Nacional que cuenta con 

diversidad de programas de en ciencias con especialidad en administración pública” 

(CLAD, 2019). 

Continuando con la revisión de la literatura sobre la profesionalización del servidor 

público en México, existe la investigación efectuada por Rastrollo (2021) que señala que 

México vivió un punto de inflexión, con la aprobación de la Ley del Servicio Profesional 

de Carrera de la Administración Pública (LSPC), con un proceso de regeneración 

democrática con desafíos a nivel estatal y local para avanzar en la lucha contra el régimen 

clientelar. 

Así mismo, entre las características de la norma, se hace notar la orientación hacia 

la prestación de servicios públicos eficientes, oportunos y de calidad; que respondan a las 

demandas de la ciudadanía con flexibilidad y oportunidad, como el uso eficiente de los 

recursos para satisfacer las necesidades de la ciudadanía y poner en práctica la rendición 

de cuenta de su actuación al conglomerado social, lo cual se logra con la aplicación del 

sistema permanente e imparcial de evaluación y capacitación, y así lograr una 

administración pública eficiente y eficaz, con capacidad técnica y profesional para el 

servicio público. 

En este orden de ideas, se puede decir que la eficacia de los sistemas y leyes de 

gobernabilidad juegan un papel crítico en la puesta en marcha del nuevo paradigma del 

desarrollo administrativo y la profesionalización, siendo clave la buena gestión de los 

asuntos públicos a través del fortalecimiento del recurso humano del sector público, 

aplicando los conocimientos tradicionales e introduciendo los nuevos conocimientos 

acordes con la dinámica que logren satisfacer las crecientes y cambiantes necesidades de 

la población que cada día está siendo más participativa y demandante. 

Estos casos corroboran la idea de que los procesos de reforma al interior del 

Estado y las medidas tendientes a profesionalizar la función pública son caminos 

complejos, parecería que se logra un objetivo, siempre y cuando se hayan ensayado 
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diferentes alternativas donde la decisión política sea fundamental para ser respaldada. 

 

garantizar su aplicación y en lo posterior su continuidad en el tiempo, tal como sucedió. 

con los casos de Chile y Perú, que fueron consecuencias de experiencias previas y que 

requieren proyectos que logren trascender los gobiernos. 

De igual manera Chudnovsky (2017), analiza el caso de Argentina, sobre el que 

señala que a pesar de que existen normas obligatorias como el Sistema Nacional de 

Empleo Público (SINEP) para generar un sistema de selección abierto, meritocrático y por 

concurso de Alta Dirección Pública (ADP), no se ha procedido de tal forma, pero se ha 

continuado insistiendo en implementar esta estrategia, pero no surte el efecto deseado, sino 

que continúa fracasando. 

Para el proceso de Argentina, al transitar por un gobierno democrático, después de 

la censura y represión vivida por muchos años, en 1984, el gobierno de Raúl Alfonsín, 

democratizó la Administración Pública y generó modos y objetivos de selección y 

ascensos, con lo que promovió las condiciones para el desarrollo de la carrera 

administrativa, y creó el Programa de Formación de Administradores Gubernamentales 

(PROFAG), con la finalidad de valorar criterios meritocráticos de ingreso al Estado, 

aunque no lo logró con 

tanta fuerza. Por tanto, “las pocas experiencias de procesos de profesionalización del 

servicio civil en Argentina, revelan que este no ha sido un tema presente en la agenda 

gubernamental” (Rizzo, 2018, pág. 101) 

Según información encontrada en el periódico Clarín.com (2018), el gobierno de 

Macri, en noviembre de 2015 se planteó modernizar el estado e implementar un plan 

digital, para lo cual empezó con la creación del Ministerio de Modernización, cuyo 

objetivo era lograr empleados públicos con planes de carrera profesional, capacitados, 

reconocidos y valorados por la sociedad, sin embargo, este sistema se vio sin los resultados 

esperados, por lo que en el año 2016 Macri, elimina este Ministerio y lo convierte en una 

Secretaría con la finalidad de mejorar la economía del país, al producirse reducción de 

gastos corrientes. 

En resumen, cada país enfrenta distintas problemáticas, tanto en relación a políticas 

públicas como a procesos, recursos humanos y su profesionalización en el ámbito de la 

gestión pública, al ser un problema recurrente a nivel mundial, tal como se lo ha conocido 

en los estudios presentados en líneas precedentes, por diferentes autores y en varios países 

de América, especialmente en lo referido a la politización del servicio civil y a la 
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efectividad de los sistemas de méritos para la selección de servidores públicos como 

consecuencia de los compromisos políticos o la retribución a quienes han contribuido 

durante la campaña, ya que siguen siendo nombrados casi exclusivamente sobre la base de 

la confianza política, a pesar de que los cargos deben ser ocupados por personas con 

eminentes responsabilidades técnicas o de implementación de políticas públicas, con sus 

excepciones en este contexto, tal como lo afirma Cortázar, Fuenzalida y Lafuente (2016) 

en los que menciona los casos de Chile, Perú y Ecuador que presentan sistemas y 

programas de Alta Dirección Pública, vigentes en la actualidad. 

De estos sistemas y programas de Alta Dirección Pública, vigentes en la actualidad, Pérez 

& Flores (2022) indican que la gestión de recursos humanos en el sector público ha tenido 

como principal característica su reforma permanente, claro ejemplo el caso de Perú, que 

inició una reforma en el año 2013 con la emisión de la Ley de Servicio Civil, pero que 

hasta la actualidad no ha sido posible su implementación, por diversas razones como la 

desinformación, debilidades institucionales, rechazo de los servidores públicos entre otros. 

Teniendo en cuenta que la profesionalización del servidor público contribuye a la 

Administración Pública, los gobiernos buscan fortalecerse y persiguen reformas para 

modernizar y mejorar el aparato gubernamental y alcanzar la satisfacción de la ciudadanía, 

con proyectos que consoliden la democracia, reduzcan la ineficiencia, el clientelismo, la 

corrupción y aquellos aspectos negativos que no le permiten tomar decisiones acertadas 

para gobernar. 

Investigaciones Nacionales 

Retomando la historia sobre la situación de la profesionalización del servidor público 

ecuatoriano, el 30 de octubre de 1959 se publica la Ley de Carrera Administrativa con el fin 

de mejorar la marcha de la Administración Pública y para lo cual establece la estabilidad de 

los empleados públicos idóneos, su capacitación técnica y el sistema de selección por 

méritos. 

Es a partir de 1964 cuando se empieza a mejorar la marcha de la Administración 

Pública, al promulgarse la Ley de Carrera Administrativa, cuyo objetivo es regular el 

régimen del servicio civil y carrera administrativa, para garantizar la eficiencia de la 

administración pública y los derechos y deberes de los servidores públicos, siendo uno de 

sus derechos la capacitación y profesionalización. 

La formación de los servidores públicos fue asumida inicialmente por las 
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universidades ecuatorianas en todas las especializaciones y necesidades del Estado, y en lo 

posterior por centros de formación empresarial, y por el Servicio Ecuatoriano de 

Capacitación Profesional (SECAP) y por el Instituto de Altos Estudios Nacionales, aunque 

cada día existen más ofertas de capacitación, tanto para los servidores públicos de carrera 

como para los directivos, dentro del propio estado, como fuera del mismo. 

En octubre de 2010 se aprueba la LOSEP (Ley Orgánica de Servicio Público) que 

se ha posicionado como el marco normativo sobre la modernización del servicio civil, a 

través de subsistemas como el de GRH (Gestión de Recursos Humanos) que entre otras 

cuestiones pretende la implantación de un sistema de mérito, la generación de información 

integral sobre recursos humanos, el mejoramiento de la equidad salarial y la orientación a 

resultados. 

Cabe indicar que también se ha elaborado la norma técnica que reglamenta el 

proceso de reclutamiento y selección de personal, por lo que existe el manual de 

clasificación de puestos institucional y el manual de puestos genéricos, que es requisito 

indispensable en la ejecución de los concursos de méritos. 

Es así que el caso peruano presenta estrategias de modernización muy parecidas a 

la de Chile, mientras que Ecuador ha adoptado la ruta que practican los países 

centroamericanos, en donde sus reformas se han tomado en base a iniciativas de amplio 

alcance, bien efectuando modificaciones en sus normas o implementando sistemas 

generales de carrera, puesto que Ecuador partió de un fuerte esfuerzo de ordenamiento 

normativo (la Constitución 2008, el Plan Nacional del Buen Vivir y la LOSEP) que le han 

servido de base para la implementación de la modernización del Estado. 

Cabe entonces agregar que Ecuador posee en su Constitución Política, aprobada en 

Octubre de 2008, un marco nacional para sus políticas públicas, que busca el Buen Vivir y 

está orientada a tomar las medidas y hacer las transformaciones necesarias para lograr que 

el servicio civil sea coherente con los cambios propuestos, como por ejemplo lograr el 

desarrollo profesional de cada servidor público para que cumpla su rol como debe ser, y 

así mantener la confianza ciudadana en las instituciones públicas y construir un Estado con 

personal eficiente, eficaz, que practique la equidad, la inclusión, la justicia y satisfaga los 

requerimientos de la colectividad. 

Esto nos indica que profesionalizar al servidor público, debe ser la constante 

búsqueda hacia la idoneidad entre las funciones deseables y quienes la ejecutan, pero esta 

transformación debe garantizar una permanencia y promoción de los mejores en capacidad, 

compromiso y experiencia, teniendo en cuenta también el factor económico en cuanto a la 
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escala salarial que les permita superarse. 

De igual manera, Del Campo Esther & Hernández José (2016) hacen referencia a 

los modelos de Escuela de Administración Pública e indican que estos tipos de modelo en 

Ecuador son la creación de escuela o institutos de Administración Pública, de carácter 

nacional, en donde los empleados y funcionarios estatales pueden aglutinados para la 

consecución de su profesionalización, pero que, sin embargo, este modelo es de estilo 

burocrático tradicional, donde se ejecuta la gestión del talento, de manera centralizada. 

Aunque existe la ventaja de que se basan en “la coherencia interna, que conlleva una 

gestión unificada de los temas y los contenidos de la formación de los funcionarios” (p. 

176). 

Sin embargo, para Ecuador, este nivel de consolidación es baja, como es el caso 

del Instituto de Altos Estudios Nacionales, una estructura con trayectoria histórica, 

reconocimiento social, pero con poca independencia dada su directa relación con la 

Presidencia de la República. Tiene como ventaja un espacio virtual de formación, pero no 

se observan avances. Tampoco se evidencian publicaciones académicas ni áreas de 

investigación en desarrollo. 

A pesar de que los estudios efectuados por Chudnowsky (2017) señala que los 

cursos ofrecidos están centrados en los gobiernos nacionales, no se integran a la ADPs 

(Alta Dirección Pública) de los gobiernos subnacionales. Acotando que dentro de los 

países con niveles de desarrollo bajo de sus servicios civiles se encuentra Ecuador, a pesar 

de los diferentes avances como es la nueva constitución del 2008 y de la LOSEP, no logra 

resultados significativos, porque la inversión en formación del servidor público se la 

efectúa de manera diseminada, a pesar de que si se aplica en la mayoría de los organismos 

estatales. 

No obstante, se suele decir que la profesionalización en el sector público es un fin, 

y no un medio de mejoramiento, esto es que el servidor público ingresa con la idea de 

profesionalizarse, no para mejorar en el desenvolvimiento de su puesto de trabajo, sino 

más bien, para prosperar en su vida personal y social, ya que no le garantiza la estabilidad 

y seguridad en el empleo, por lo que no constituye un elemento motivacional para realizar 

esfuerzos por aplicar a la profesionalización. 

Una nueva investigación es la presentada por Pérez (2018) en la que puntualiza que 

los derechos de los servidores públicos no pueden ser punto aislado con el origen de los 

derechos del trabajador, que se consiguieron con innumerables luchas de la clase 

trabajadora e inclusive hasta con derramamiento de sangre. 
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Esto indica que, en Ecuador, los servidores públicos tienen derechos ganados, como 

es la profesionalización, con la cual, lograrán reconocimiento en sus puestos de trabajo, 

mejorarán en calidad, eficacia y eficiencia, siempre y cuando, logren que sus derechos 

serán reconocidos y puedan prepararse profesionalmente, haciendo uso de éstos y obtengan 

los beneficios que la ley les otorga, como es el permiso correspondiente para asistir a sus 

clases, licencias para estudios, etc. 

Moreno, Robles & Arandia (2019) manifiesta que se identifica un gran problema de 

la Administración Pública ecuatoriana, como es la falta de profesionalización del servidor 

público, ya que los postulantes acceden a la función estatal sin contar con las capacidades 

necesarias para su ejercicio, por lo que se hace necesario legislar al respecto, y evitar la 

improvisación. 

Es por ello que en el año 2010 se dieron una serie de reformas en el Ecuador, en la 

búsqueda de la construcción de un nuevo estado, siendo una de ellas las reformas del 

servicio civil sistematizadas en la LOSEP, que enmarca el proceso de reformas, que exige 

fortalecer al servicio civil y alinear su funcionamiento con la estrategia general del 

gobierno. Precisamente, se encuentra la dificultad de la profesionalización del servidor 

público, como consecuencia, “la LOSEP (2010) debería consagrar el sistema de 

profesionalización de los servidores públicos desde su más alto nivel, y así suprimir el 

eslabón débil dentro de la política pública y ofrecer un servicio de claridad a los 

ciudadanos” (p.13). y de esta manera lograr resultados basados en metas, los cuales 

pudieran brindar satisfacción a los ciudadanos. 

Además, Moreno, Robles y Arandia (2019) consideran que, dentro del ejercicio de 

la democracia, la alternabilidad es común y necesaria, porque los gobernantes cambian y 

con ello mucho de los altos directivos de la Administración Pública, los cuales son 

nombrados por motivos partidistas, clientelistas, que no cuentan con capacitación necesaria 

para ejercer eficiente y eficazmente sus funciones, lo que perjudica al estado con el mal 

ejercicio de estos cargos , por desconocer los controles, fines y procedimientos de la 

misma. “El Estado requiere de una estructura administrativa coherente, con visión de 

futuro, conformada por personal altamente capacitado, que permita obtener resultados que 

redunden en la satisfacción de intereses generales” (p. 7). 

Según lo manifestado en líneas precedentes, la Administración Pública ecuatoriana, 

está siendo manejada de manera inapropiada, porque no cuenta con los mecanismos 

necesarios para lograr que se cumplan sus objetivos y metas, principalmente, porque se ha 

estancado en el pasado, y realizar la vinculación del servidor público, de la manera 
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tradicional, por compromisos de diversas índoles, sin la preparación requerida para lograr 

la eficiencia y eficacia que la Constitución señala para estos casos. 

Resulta oportuno mencionar el trabajo desarrollado por Villavicencio (2020) que en 

su estudio procura esclarecer el régimen laboral impuesto por ordenamiento jurídico 

ecuatoriano a los trabajadores que prestan sus servicios en las empresas públicas, 

utilizando el método descriptivo y analítico, especialmente como la legislación ha previsto 

para la generalidad de los servidores públicos; mientras que López (2019) menciona que en 

los años ochenta, con la crisis estatal y su constante reducción, también se vio afectada la 

profesionalización del servidor público, exceptuando el período del Dr. Borja, en el que se 

crearon instituciones que cuidaban del servicio público nacional, como por ejemplo la 

Secretaría de Desarrollo Administrativo (SENDA), y el Instituto de Altos Estudios 

Nacionales. 

Ahora bien, la preocupación de los últimos gobiernos ecuatorianos para apoyar la 

profesionalización del servidor público es evidente, tanto así que se emite el Plan Nacional 

de Capacitación para el sector público 2018-2021 haciendo eco del eje fundamental el 

Buen Vivir Ciudadano, en donde la sociedad pueda satisfacer sus necesidades y alcanzar 

una vida con equidad y justicia social, considerando que al ser el Estado el principal 

servidor de la ciudadanía, que se debe contar con personal público capacitado, para lo que 

garantiza su profesionalización y construir un país constitucional de derechos y justicia, y 

poder garantizar un servicio eficiente y eficaz para la ciudadanía. 

Una vez presentados los estudios nacionales e internacionales sobre el tema de la 

profesionalización del servidor público, es necesario incluir algunos conceptos que ayuden 

a entender la organización de la profesionalización, al relacionar servidor público con la 

Administración Pública, por ejemplo, al mismo tiempo que se consideran de gran 

importancia para el tema tratado. 

Bases Teóricas 

Administración Pública 

 

Según la Constitución de la República (Asamblea Nacional, 2008), la 

Administración Pública “constituye un servicio a la colectividad que se rige por los 

principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquía, desconcentración, descentralización, 

coordinación, participación, planificación, transparencia y evaluación” (art. 227). 

Es por ello que el Estado es el responsable de satisfacer las necesidades de la 

ciudadanía en diferentes campos, siempre aplicando la eficiencia y eficacia para atender al 
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conglomerado social que hoy por hoy, tienen mayores conocimientos, se informan mejor y 

están conscientes de sus derechos y obligaciones, y se vuelven más exigentes 

Los gobiernos deben ejercer una Administración Pública rebasando viejos sistemas 

en cuanto a su organización, al volverse más competitivas, eficientes y efectivas en la 

resolución de los problemas de la ciudadanía, puesto que los entes públicos pueden y 

deben demostrar actitudes similares e inclusive tratar de superar a las del sector privado en 

el desempeño de sus funciones. 

Servicio Público 

El servicio público es “toda actividad dedicada a la Administración Pública o de 

particulares, administradores, que busca compensar las insuficiencias o interés de carácter 

general cuya índole o gratificación, en el supuesto de actividades de los particulares 

requiere el control de la autoridad estatal” (Pérez E., 2010). 

De igual manera Pérez Logroño (2018) conceptualiza al servicio público como: 

Toda actividad ejercida para el Estado, con un beneficio positivo que asegura una 

asistencia habitual y permanente, de un servicio público necesario para la vida 

social, el mismo servicio que está basado en normas y políticas que tiene el Estado 

para el servicio público (p.31). 

Tal conceptualización, indica que el servicio público es una actividad desarrollada 

para el Estado, por una institución pública o también privada, en busca de un beneficio 

positivo que asegura a la sociedad, asistencia habitual y permanente de un servicio 

necesario, teniendo en cuenta las normas y políticas estatales para el servicio público. 

Por tanto, los servicios públicos son administrados por el Estado a través de 

instituciones públicas creadas con esa finalidad, y también pueden ser administrados por 

empresas privadas sujetas a vigilancia y fiscalización. 

En otras palabras, el servicio público es considerado como tal, cuando es el 

gobierno quien los provee, de manera directa bajo su control y regulación, ya que lo que 

pretende el Estado es el abastecimiento de la población de los productos, al menos los 

esenciales. 

Y es que todo servicio prestado por el Estado, responde a un interés para la 

colectividad, si no fuera así, no tendría sentido que el Gobierno asuma esta 

responsabilidad, regulado o fiscalizando, en consecuencia, quienes integran el Estado 

deben tener claro que sus actuaciones como servidor público deben estar orientados en 

favor de la ciudadanía, teniendo en cuenta que todo servidor público está sujeto a 

principios de calidad, eficiencia, eficacia, tal como lo determina la Constitución de la 
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República, (Art. 227), la LOSEP y la LOEP. 

El objetivo del servicio público está contemplado en la LOSEP (2020) que refiere 

El servicio público y la carrera administrativa tienen por objetivo propender al 

desarrollo profesional, técnico y personal de las y los servidores públicos, para 

lograr el permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad, productividad del 

Estado y de sus instituciones, mediante la confirmación, el funcionamiento y 

desarrollo de un sistema de gestión del talento humano sustentado en la igualdad de 

derechos, oportunidades y la no discriminación. (Art. 2). 

Servidor Público 

La Constitución de la República (2008) señala que “serán servidoras o servidores 

públicos todas las personas que en cualquier forma o a cualquier título trabaje, presten 

servicios o ejerzan un cargo, función o dignidad dentro del sector público” (Art. 229) y 

además que se valorará la profesionalización, capacitación, responsabilidad y 

experiencia. 

De igual manera, puede definirse al servidor público como la persona que brinda 

un servicio de utilidad social, o sea que la persona ejecuta una actividad que beneficia a 

otras personas, pero por las que no obtiene ganancias privadas, más allá del salario que 

pueda percibir por su trabajo. 

Las definiciones presentadas señalan que el servidor público es una persona natural 

que independientemente de su denominación, presta sus servicios, trabaja o realiza una 

actividad en una institución pública, sujeta a reglamentos y normas que tiene como 

objetivo alcanzar los fines de la Administración Pública, siempre valorando su capacidad 

y profesionalidad. 

Es la constitución de la República la que respalda al servidor público, como la 

persona que presta sus servicios en las entidades públicas del Estado. 

Tal como lo señala (Sánchez & Jaimes,2017) se llega a la conclusión de que el servidor 

público es la persona que desempeña un empleo, cargo o comisión en el Estado. 

Instituciones Públicas 

El Estado ecuatoriano, al estar en servicio de la ciudadanía, debe contar con 

empresas e instituciones de carácter público que garanticen una sociedad en la que las 

personas puedan satisfacer sus necesidades con servicios públicos de calidad y alcanzar 

una vida digna con justicia social. 

Consecuentemente, considerando lo expresado por (Villavicencio, 2020) las 
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empresas públicas “son una herramienta fundamental para el cumplimiento de los 

objetivos de la Nación. Estas empresas de Estado, como también se las conoce, han sido 

dotadas de facultades conforme a la utilidad que han ido adquiriendo” así mismo debido a 

su importancia, se le ha previsto un régimen jurídico particular para que así puedan 

competir en igualdad de condiciones y producir rentabilidad social, tal como las empresas 

privadas. 

Más aún, Parreño (2019) menciona el pensamiento de Douglas North, al indicar que 

las instituciones públicas son “reglas formales e informales en una sociedad, ideadas por el 

hombre para facilitar la interacción y el intercambio de individuos, ya sea a nivel político, 

social o económico” es decir que las instituciones públicas son importantes porque es a 

través de ella que se solucionan los problemas de orden político, ambiental, social y cultural 

de un país. 

Es significativa la importancia del servicio público para los Estados a lo largo de la 

historia, ya que son los servidores públicos quienes han hecho posible el cumplimiento de 

las metas y objetivos trazados por parte de los gobernantes. Sin un servidor público, la 

administración pública no funcionaría, por ello se lo reconoce como el pilar fundamental 

para las organizaciones gubernamentales. 

También puede considerarse la definición puntualizada en la LOEP (2009) y 

cuyos términos también se encuentran establecidos en el artículo 225 de la Constitución 

ecuatoriana. 

Las empresas públicas son entidades que pertenecen al Estado en los términos que 

establece la Constitución de la República, personas jurídicas de derecho público, 

con patrimonio propio, dotadas de autonomía presupuestaria, financiera, 

económica, administrativa y de gestión. Estarán destinadas a la gestión de sectores 

estratégicos, la prestación de servicios públicos, el aprovechamiento sustentable de 

recursos naturales o de bienes públicos y en general al desarrollo de actividades 

económicas que corresponden al Estado. (LOEP, Art. 4). 

Estas definiciones dejan entrever que las empresas del Estado están caracterizadas 

por un régimen especial que les permite cumplir con los objetivos previstos, justamente 

porque la Constitución Ecuatoriana, como norma suprema ha establecido ciertos 

lineamientos tales como que los derechos de los servidores públicos son irrenunciables y 

que “la ley es la que definirá el organismo rector en cuanto a recursos humanos, y 

remuneraciones, al mismo tiempo que regulará el ingreso, ascensos, promociones, 

incentivos, régimen disciplinario, estabilidad, sistema de remuneración y cesación de 
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funciones” (Villavicencio, 2020, pág. 387). 

Administración Pública Municipal 

El Municipio es una unidad política administrativa o célula de gran importancia para el 

Estado, porque es un instrumento para atender las necesidades de sus conciudadanos. 

El Municipio puede definirse “como una comunidad territorial de carácter público 

con personería jurídica propia, y por ende con capacidad política administrativa” 

(Monterrey, 2019, pág. 2). 

El Municipio conforme la Ley de Régimen Municipal (Congreso, 2005) 

es la sociedad política autónoma subordinará al orden jurídico constitucional del 

Estado, cuya finalidad es el bien común local y, dentro de este y en forma 

primordial, la atención de las necesidades de la ciudad, del área metropolitana y de 

las parroquias rurales de la respectiva jurisdicción. (Art. 1). 

Sin embargo, al entrar en vigor el Código Orgánico de Organización Territorial, 

Autonomía y Descentralización (COOTAD) (2019) éste se refiere a los Municipios e 

indica: 

Los Gobiernos Autónomos Descentralizados Municipales son personas jurídicas de 

derecho público, con autonomía política, administrativa y financiera. Estarán 

integrados por las funciones de participación ciudadana; legislación y fiscalización; 

y ejecutivas previstas en este código, para el ejercicio de las funciones y 

competencias que le corresponden. La sede del gobierno autónomo descentralizado 

municipal será la cabecera cantonal prevista en la ley de creación del cantón. (Art. 

53). 

Con lo cual, la Administración Pública municipal continúa buscando el bien 

común local y cubrir las necesidades de la colectividad de la zona urbana y rural 

del cantón, pero de manera mucho más organizada al existir diferentes estamentos, 

cada uno de los cuales cumplen sus funciones coordinadamente y las competencias 

que le corresponden. 

Capacitación y Profesionalización 

En la actualidad, con la aparición de la nueva gerencia pública, uno de los temas 

que ha sobresalido en algunos países es el de la profesionalización, que traería grandes 

beneficios a la Administración Pública, puesto que las exigencias sociales cada día se 

necesitan gobiernos especializados y capacitados para las demandas que la sociedad 

reclama, es decir tener mejores servidores públicos, personal capacitado, especializado que 
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pueda dirigir, desarrollar y tomar decisiones que eleven la calidad de la Administración 

Pública, con los mecanismos de competitividad, eficiencia, eficacia y transparencia. 

Cabe entonces indicar varias definiciones sobre profesionalización de diversos 

autores: 

“La profesionalización significa la preparación antes y durante el desempeño del 

servidor público para que cuente con las herramientas necesarias que le permitan actuar 

con el mayor nivel eficiencia, eficacia y efectividad” (INAFED, 2020). 

Según lo expone Sánchez & Jaimes (2017) “la profesionalización es vista como un 

desarrollo sistemático y progresivo de conocimientos, habilidades, actitudes y valores, lo 

que permite conocer la competencia y competitividad en un cargo específico” (p.2). 

De ahí que la profesionalización del servicio público no es sólo la adquisición de 

conocimientos, herramientas e instrumentos técnicos para tomar decisiones, sino que 

también contribuye para que el servidor público fortalezca sus actitudes, aptitudes, 

habilidades y capacidades, con lo que se convierte en un servidor público activo que toma 

decisiones de calidad para su aplicación a la sociedad. 

Entonces, es necesario reconocer que, gracias a la profesionalización del servidor 

público, se logra que éste realice las funciones que le son propias, de manera planificada, 

consciente y continua, utilizando la experiencia y su formación profesional, al ser 

considerado como una persona idónea para el puesto a cubrir, y así lograr soluciones 

apropiadas conforme a los problemas de la sociedad y ofrecer adecuados servicios 

públicos, al ser capaz de tomar decisiones frente a situaciones complejas. 

La profesionalización del recurso humano del sector público, representa un cambio 

positivo para las instituciones, porque planificadamente se contrata personal al que se le 

ofrece un empleo público estable, y consecuentemente, al estar capacitado 

académicamente, brindará sus mejores y mayores esfuerzos para promover un gobierno 

abierto, presto a satisfacer las demandas de la sociedad., es decir que la profesionalización 

es una herramienta de gran envergadura para las entidades gubernamentales, porque así 

asegura que profesional contratado cumpla con el perfil y conocimientos requeridos para 

transitar en el quehacer público, demostrando sus habilidades y capacidades. 

La profesionalización debe ser considerada en la gestión de recursos humanos, esto 

es que debe asignar los cargos públicos de manera inteligente, de tal manera que el 

servidor público en base a su experiencia puede realizar diversas funciones, desde las más 

sencillas hasta las más difíciles o de más alto nivel, lo cual además se convertiría en una 

cultura de servicio público, en donde la neutralidad sea el elemento principal. 
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La Constitución de la República del Ecuador señala que el aspirante debe cumplir 

con ciertos requisitos, como criterios de incorporación al sector público, tales como la 

formación académica y profesional, con visión de competencia, eficacia, eficiencia y 

transparencia y esto se debe justamente porque la profesionalización del servidor público 

constituye un aspecto central para gobiernos con estas destrezas, porque siempre el Estado 

buscan la idoneidad entre las funciones y quienes las llevan a cabo 

En concordancia a ello, se encuentra el Art. 234 de la Constitución de la República, 

en la se hace constar que el Estado garantizará la formación y capacitación continua de sus 

servidores públicos, otorgándole el carácter de obligación de todas las entidades del sector 

público y de un derecho para los servidores públicos, al tiempo que estable que dicha 

capacitación de la realice a través de los organismos competentes y que operen bajo 

acuerdos con el estado, como son las escuelas, institutos, academias y programas de 

formación o capacitación, en coordinación con instituciones nacionales e internaciones que 

tengan acuerdos con el Estado, lo que da origen al concepto de Red Pública de Formación 

y Capacitación del Servicio Público. 

Y es que con la profesionalización del servidor público se pretende obtener 

cambios positivos en los gobiernos, porque con ello se irán eliminando aquellos atributos 

negativos como la ineficiencia, el clientelismo y la corrupción, que son lamentablemente, 

cuestiones que son parte de la cotidianidad en la mayoría de los países, por lo cual las 

empresas estatales aspiran constituirse como instituciones eficaces, 

independientes de intereses particulares y proveedoras de servicios de calidad a los 

ciudadanos. 

Es evidente, al aplicarse la profesionalización del servidor público, se busca contar 

con personal capacitado, preparado en las actividades que realiza y en los servicios que 

ofrece. Es una ventaja para la Administración Pública, porque así se eliminan ciertos 

“Compadrazgos” y se limita el ingreso al servicio público, puesto que los requisitos de 

ingreso están relacionados con el grado académico, experiencias previas en cargos 

similares, competencias y habilidades previamente adquiridas. 

Consecuentemente, el objetivo básico y primordial de la profesionalización, es buscar el 

progreso de la Administración Pública, por lo que este proceso ayuda a perfeccionar las 

habilidades del servidor público, con lo que se vuelve más competitivo y logrará tomar las 

mejores decisiones y responder adecuadamente a las situaciones sociales que se 

presentaren, demostrando un cambio radical que le permita satisfacer a la ciudadanía, de 

manera profesional, con ética, seguridad y confianza, cumpliendo así con la eficiencia y 

eficacia 
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requerida para el cambio positivo en la Administración Pública. 

Eficacia y Eficiencia 

 

La eficiencia es la relación existente entre los recursos que son empleados en un 

proyecto y los logros que son obtenidos a través de éste. Es decir que los recursos en la 

Administración Pública están representados por el recurso humano y los logros vienen a 

ser los objetivos y metas de la institución estatal, aplicando a la Administración Pública el 

concepto. 

La eficiencia se consigue en aquellos casos en los que se utiliza un menor número 

de recursos para poder conseguir un mismo objetivo, o bien todo lo contrario, 

cuando se alcanza un mayor número de objetivos, haciendo uso de los mismos 

recursos o incluso menos. (EUDE, 2022) 

El principio de eficacia es esencial en el funcionamiento de la Administración 

Pública, es con ella y a través de ella que se obtienen resultados, lo cual es imprescindible 

para los servidores públicos como aplicadores de las competencias públicas. 

Entonces puede decirse que la “eficacia es una medida del logro de resultados, 

mientras que la eficiencia es una medida de la utilización de los recursos en ese proceso” 

(Ferrer, 2017). 

De igual manera, al referirse a eficacia, esto implica el nivel de consecución de 

metas y objetivos, es decir que la eficacia viene a ser la capacidad que tienen las 

personas (servidores públicos) para poder conseguir aquello que se proponen 

independientemente del número de recursos empleados. 

Es así como, según (Padilla, 2022) el principio de eficacia en materia administrativa 

constituye una parte central en la administración, para poder cumplir con los fines, y su 

ausencia viene a perderse los fundamentos principales de la existencia del Estado, mientras 

que la eficiencia, se considera un ahorro, de todo aquello que se hace necesario para 

administrar, como son recursos, costes y tiempo. 

Entonces, puede afirmarse que, en términos económicos, para el GAD Municipal, 

la eficiencia es la capacidad de satisfacer las necesidades de la ciudadanía por medio de los 

bienes y servicios ofrecidos, y en cambio, la eficiencia viene a ser la relación entre 

insumos y sus productos. Por tanto, eficiencia y eficacia “es una relación costos y 

beneficios” (Ferrer, 2017), en donde la efectividad viene a ser la consecución de objetivos 

y la eficacia es lograr los fines, pero con mínimos recursos. En definitiva, eficacia y 

eficiencia siempre deben ir de la mano, para lograr las metas propuestas en la 
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Administración Pública. 

Procedimientos para el Ingreso del Servicio Público 

El vínculo laboral conforme a lo señalado por la Constitución de la República y en 

concordancia con la Ley Orgánica del Servidor Público (LOSEP) será efectuado mediante 

“concurso de méritos y oposición, en la forma que determine la ley, con excepción de las 

servidoras y servidores públicos de elección popular o de libre nombramiento y remoción” 

(Art. 228). 

Esto significa que se han comenzado a realizar paulatinamente los concursos de 

mérito y oposición para cubrir los puestos en el sector público ecuatoriano, considerando la 

evaluación de las competencias de los aspirantes, cumpliendo un rol clave, el manual de 

puestos institucional, en el que se encuentran todos los requerimientos necesarios que debe 

poseer el postulante. 

El ingreso al servicio público, actualmente se ejecuta por medio de las Unidades 

Administrativas de Talento Humano, el cual debe de aplicar los principios de justica, 

transparencia y no discriminación, permitiendo el acceso de personas con discapacidad, así 

como seleccionar personal de población indígena de las comunidades y pueblos del 

Ecuador, tal como lo señala la LOSEP. 

Resulta importante señalar que, para la calificación en los concursos de méritos y 

oposición, las autoridades nominadoras no pueden intervenir de manera directa, subjetiva 

ni tratar de direccionar los resultados hacia un candidato, porque sería una irregularidad 

que dejaría invalidado el proceso de selección de personal. Estos concursos serán 

ejecutados por las respectivas Unidades de Administración del Talento Humano. 

El Art. 67 de la LOSEP, indica que es la autoridad nominadora la que designa al 

ganador del concurso, conforme al informe que emita la Unidad de Administración del 

Talento Humano. Tal designación se realizará en base a los puntajes que se haya obtenido 

en el concurso el postulante. 

Así mismo, las servidoras y servidores públicos, sin excepción deberán presentar, al 

inicio y al fin de su gestión una declaración patrimonial jurada en la que se hará constar 

todos los activos y pasivos que posee al momento de ingreso a su cargo laboral, y de igual 

manera, presentará una autorización para que, de ser necesario, se levante el sigilo de sus 

cuentas bancarias; caso contrario, no podrán posesionarse como servidor público. 

En consecuencia, para el ingreso al sector público, el postulante, debe cumplir con 

varias exigencias, tales como tener una profesionalización y estar capacitado para las 

constantes evaluaciones. Su ingreso será efectuado por concursos de merecimientos u 
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oposición, o a través de la celebración de contratos, donde será indispensable que el 

servidor público, actúe con transparencia y se desempeñe eficaz y eficientemente, para 

evitar eventualidades en su estatus laboral. 

De ahí que, cuando los lineamientos públicos se convierten en una hoja de ruta 

altamente motivadora de los espacios públicos, los servidores públicos se verán 

comprometidos a cumplir sus funciones de manera precisa y los ejecuta apropiadamente, 

por lo cual puede desarrollar varias acciones al mismo tiempo, lo que lo convierte en un 

servidor público competente. 

Modelo y Proceso de Reclutamiento y Selección del Personal en el GAD Municipal de 

Jaramijó 

Para el proceso de reclutamiento y selección de personal se considera lo 

establecido en la Norma Técnica del Ministerio del Trabajo, aunque hay ciertos pasos que 

no son aplicables a los Gobiernos Autónomos Descentralizados Municipales, los que se 

deben de obviar. 

Dos aspectos importantes para tener en cuenta son: 

1. Las convocatorias para llenar vacantes en el GAD Municipal, debe efectuarse de 

manera pública, lo cual requiere difusión. 

2. Todos los puestos municipales y los perfiles requeridos deben estar en el 

Reglamento Orgánico Funcional y en el Manual de Funciones actualizados que 

(requisitos a cumplir). 

Es decir que, todos los procesos de reclutamiento y selección del personal, han de 

ejecutarse a través del respectivo concurso de méritos y oposición, y se utiliza 

obligatoriamente la plataforma tecnológica correspondiente, al registrar cada etapa del 

concurso en la página web socio empleo, del gobierno ecuatoriano; página que se 

considera de intermediación laboral, porque les permite a los demandantes obtener 

información sobre ofertas de trabajo y así lograr su colocación. 

Por consiguiente, el proceso comprende la preparación del proceso de reclutamiento, la 

convocatoria, la evaluación y selección, la expedición del nombramiento provisional de 

prueba, y la inducción. En el proceso de mérito, se verifican las postulaciones y se procede 

a receptar la evaluación. 

En el concurso abierto de méritos y oposición puede participar cualquier persona 

mayor de 18 años, que cumpla con los requisitos establecidos en la convocatoria, que esté 

legalmente habilitada para ingresar y desempeñar su cargo, según lo determina la LOSEP y 

su Reglamento General. 
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Para el proceso de ingreso del servidor público, intervienen varios órganos reguladores 

como es la Unidad de Talento Humano o Dirección de Talento humano del GAD 

Municipal, que es el ente encargado de la administración del proceso. También interviene 

el Tribunal de Méritos y Oposición, conformado por el alcalde o su delegado, el 

responsable de la Unidad en la que se presenta la vacante; el titular de la Unidad de 

Administración del Talento Humano y un representante del CONADIS (por los aspirantes 

que tengan carné de discapacidad). 

De igual forma, interviene el Tribunal de Apelaciones que es el que resuelve en caso 

de existir apelaciones por parte de los aspirantes, Los integrantes de este tribunal, son los 

mismos que conforman el Tribunal de Méritos y Oposición. 

Puede concluirse diciendo que, para el ingreso del postulante al sector público, se lo 

hace mediante los méritos, que es lo que pretende el gobierno seccional, que sus puestos 

sean ocupados por personas idóneas, con habilidades, aptitudes y capacidades. En 

consecuencia, tal como lo afirma Alegría (2018) el mérito es fundamental para la selección 

de personal, para la progresión en la carrera y en la evaluación de desempeño, así como en 

la gestión de capacitación, de rendimiento y la permanencia en el servicio civil. (p.57) 

Estrategias para Selección de Personal en el GAD Municipal 

Las estrategias utilizadas para la búsqueda de los candidatos para ocupar un cargo 

público, no siempre han sido lo más idóneos, puesto que han existido procedimientos 

explícitos sobre pautas de selección de personal. 

Casi siempre se ha practicado la cuota política, el compadrazgo, que más bien son 

arbitrariedad, politización y nepotismo, muy a pesar de que en la Constitución de la 

República en su Art. 125 se establece lo contrario. 

En la actualidad para efectuar la cobertura de un puesto de trabajo de un servidor 

público, se tiene como principal estrategia, la Ley, que es en donde se apoyan las gestiones 

que efectúe el GAD Municipal para llenar una vacante, considerando la existencia del 

Manual de Puestos Institucional, porque en él están registrados los requisitos y perfiles 

para cada cargo de un servidor público, por tanto, ya se ha empezado a considera la 

evaluación por competencia de los postulantes a través del concurso de méritos y 

oposición. La selección de personal no es algo aislado en la gestión de personal de los 

GAD Municipales, sino que es la suma de varias estrategias adoptadas por los otros 

subsistemas de administración de recursos humanos, entre ellos la planificación de 

personal, el reclutamiento, la capacitación, el desarrollo y planes de carrera, el perfil 

profesional, el perfil académico, entre otras estrategias. 
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Finalmente, el perfil profesional viene a ser los rasgos inherentes a la formación 

profesional del postulante, su desempeño, presencia y aporte para una comunidad, en 

cambio el perfil académico “implica el conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas, 

actitudes y saberes procedimentales, de un determinado nivel académico y plan curricular” 

(Sánchez & Jaimes,2017). 

Modelo de Evaluación 

El modelo de evaluación que utilizan los GAD Municipales es el modelo de 

evaluación del desempeño del servidor público, que “consiste en la evaluación continua de 

la gestión del talento humano, fundamentada en la programación institucional y los 

resultados alcanzados, cuyas metas deberán ser conocidas y socializadas con el personal 

institucional” (Talento humano, 2020, pág. 3) 

Así mismo, la evaluación del desempeño es un conjunto de actividades tendientes a 

medir el cumplimiento de las obligaciones que tiene que cumplir el personal del GAD 

Municipal, con lo cual se determinan los logros alcanzados y se analiza la productividad 

del servidor público y lo que se determina lo que se debe mejorar. 

El GAD Municipal une sus esfuerzos para alcanzar la eficiencia y eficacia, 

requisitos indispensables para ser una institución pública moderna y confiable, para lo cual 

aplica un modelo de gestión que está directamente enfocado en obtener resultados y en la 

mejora continua, haciéndola competitiva y eficaz. 

Si bien es cierto la evaluación es un instrumento que permite la comprobación del 

cumplimiento de los fines de la organización, por ello, mide el comportamiento y las 

conductas de los colaboradores, con resultados integrales, sistemáticos y objetivos, porque 

“se enfocan en los aspectos de fortalezas, capacidades, aptitudes, problemas, entre otros” 

(Areté, 2018) 

 

Factores que Facilitan la Evaluación de la Profesionalización 

 

El Estado Ecuatoriano es un fuerte demandante de talento humano calificado, con 

lo cual se hace necesario cumplir con lo señalado en la Constitución de la República y las 

Leyes y Reglamentos expedidos para la regulación de las actividades de la ciudadanía, y en 

especial del desempeño del servidor público en los diversos estamentos estatales, como es 

el caso de los Gobiernos Autónomos Descentralizados, caso especial el del GAD 

Municipal del Cantón Jaramijó en el período 2021. 

Por ello, a los servidores públicos, se les ha hecho valer su derecho de ser 

capacitado y obtener la profesionalización en el ámbito en el que se desenvuelve, con lo 
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cual es importante que se realice la evaluación de tal profesionalización, utilizando 

diversos modelos o factores que faciliten dicho acto como es el subsistema de evaluación 

del desempeño que “se orienta a evaluar bajo parámetros objetivos acordes con las 

funciones, responsabilidades y perfiles del puesto” (Asamblea Nacional, 2010) con 

indicadores cuantitativos y cualitativos de gestión. 

Además, el art. 77 de la LOSEP determina que el Ministerio del Trabajo y las 

Unidades de Administración del Talento Humano Institucionales, serán las encargadas de 

planificar y administrar un sistema periódico de evaluación del desempeño con el objeto de 

estimular el rendimiento de los servidores públicos. esta evaluación se la efectuará una vez 

al año. 

En cuanto a los resultados de la evaluación del desempeño, el Reglamento General 

a la LOSEP (Asamblea Nacional, 2010) indica que se realizarán a través de las siguientes 

variables de medición en forma integral y complementaria: “perspectiva institucional, 

perspectiva del usuario externo, perspectiva de los procesos internos, y, perspectiva del 

talento humano” (Art. 219). 
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Capitulo II: Marco Metodológico 

 

Diseño Metodológico 

 
Modalidad de la Investigación 

Este estudio procuró esclarecer la profesionalización del servidor público del GAD 

Municipal del Cantón Jaramijó, para lo cual la investigación fue de enfoque mixto por 

cuanto se presenta información numérica que fue procesada de manera estadística, para 

luego establecer conclusiones que permitieron sustentar la idea a defender y a verificar los 

objetivos planteados, información que tuvo carácter cualitativo, al tener como base además 

el marco teórico presentado y los acontecimientos que anteceden a la problemática 

presentada. 

Tipos de Investigación 

Investigación Descriptiva. Permitió describir la situación que interesó investigar, a 

través de la medición y así evidenciar sus características, conforme al método 

etnográfico. Para el efecto fue imprescindible contar con conocimientos suficientes 

del hecho a investigar en el GAD Municipal del Cantón Jaramijó. 

Investigación Documental. A través de la selección y recopilación de información 

por medio de la lectura de documentos y materiales bibliográficos en físico o vía 

internet, con los cuales se pretendió determinar en un primer momento, la 

legislación ecuatoriana existente sobre las normas ecuatorianas que dan derecho a 

la profesionalización del servidor público. En segundo lugar, se pretendió poner en 

contexto a las empresas públicas que utilizan los diferentes sistemas de selección de 

personal y la consideración que prima como requisito de ingreso, esto es, la 

profesionalización teniendo como base las regulaciones laborales existentes en las 

leyes del país. 

Población y Muestra 

Siendo importante conocer la situación sobre la profesionalización del servidor 

público del GAD Municipal del Cantón Jaramijó, se utilizaron elementos de análisis 

referencial, de carácter empírico, a partir de la percepción de los servidores públicos 

vinculados en el GAD Municipal, a través de las encuestas y entrevistas, con preguntas 

mixtas, (abiertas y cerradas) que permitieron enriquecer el análisis de estas por medio 
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de métodos conocidos para el procesamiento de datos. 

 

Debido a que el total de la población fue un número manejable, al haber 

considerado el muestreo probabilístico aleatorio simple, se tomó población, a la 

totalidad de los empleados y directivos que laboran dentro del GAD Municipal de 

Jaramijó, que está constituida por 167 servidores públicos y que se encuentran 

distribuidos de la siguiente manera: 

Tabla 1 Servidores Públicos del GAD Municipal de Jaramijó por Departamentos. 
 

Departamentos Cantidad 

Secretaría General 6 

Procuraduría Síndica Municipal 2 

Comunicación Institucional 4 

Dir. Desarrollo comunidad 35 

Administración General 7 

Dirección Registro Propiedad 7 

Dirección Talento Humano 8 

Dirección Financiero 16 

Dirección Administrativa 14 

Dirección de Tránsito 10 

Dir. Planificación Desarrollo  

Ordenamiento Territorial 19 

Servicios Públicos Municipales 3 

Dirección Obras Públicas 13 

Gestión Ambiental 23 

Total 167 

Fuente: GAD Municipal de Jaramijó 

Elaboración: Propia 

Tipo de Recolección de la Información 

Métodos. Para la recolección de la información se utilizaron los métodos siguientes 

Método Deductivo. A través del cual se partió de la información general universal 

sobre la profesionalización del servidor público para llegar a lo particular que es la 

situación del GAD Municipal del Cantón Jaramijó. 

Método Analítico. Con él se identificaron algunas características sobre la 

profesionalización del servidor público de manera puntual el GAD Municipal de Jaramijó 

y así se pudo analizar la manera como la institución evalúa la profesionalización de sus 

servidores públicos, es decir que se establece la relación causa-efecto entre el servidor 
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público (profesionalización) y la entidad gubernamental (eficiencia, eficacia). 

Técnicas. Las técnicas utilizadas en la investigación estuvieron representadas por 

los pasos para obtener la información, es decir, en primer lugar, la revisión documental 

(leer), luego la elaboración de las encuestas (preguntar), usando un cuestionario o test; y de 

las entrevistas (dialogar) para lo cual se preparó una guía de entrevista o preguntas. 

Instrumentos. 

Se utilizaron para la investigación instrumentos palpables para registrar la 

información, puntualmente, las encuestas y entrevistas a través de preguntas de tipo mixto 

preparadas con anticipación y orientadas a obtener información relevante para la 

investigación en curso. 

La encuesta como instrumento de recopilación de información, fue de manera 

escrita, y se aplicó a los servidores públicos que están directamente vinculados con la 

profesionalización del servicio civil del GAD Municipal de Jaramijó, con preguntas acerca 

del tema de investigación, en un total de 16, con alternativas de nivel 7 utilizando la escala 

de Likert. 

La entrevista, también tuvo por objeto recabar información y es un medio útil para 

recolectar datos. Se aplicó la entrevista a una persona que es directora departamental, a 

través de una guía con quince preguntas sobre aspectos importantes sobre la 

profesionalización del servidor público dentro de la institución en estudio. 

Validez y Confiabilidad de los Instrumentos 

La validez y confiabilidad de los instrumentos de investigación, como son las 

encuestas y entrevistas, tuvieron justamente, porque se prepararon preguntas relacionadas 

directamente con el tema a investigar, con las cuales se acerca a la verdad, procurando que 

los resultados estén libres de errores, las respuestas sean confiables, tengan exactitud y 

consistencia y arrojen como resultado un nivel de significación estadística aceptable, como 

es el nivel de confianza que es del 95 %, y se consideró  el cien por ciento de la población. 

Procesamiento y Análisis de la Información sobre el Diagnóstico Realizado 

La investigación sobre la profesionalización del servidor público del GAD Municipal 

de Jaramijó recogió primeramente información, a través del plan de recolección de datos 

para luego procesarlos considerando las siguientes actividades: 

1. Se solicitó a los servidores públicos del GAD Municipal responder a las encuestas 

y entrevista, y se les hizo notar la importancia de la veracidad de sus respuestas. 
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Este proceso de lo efectúa en las instalaciones físicas del GAD Municipal de 

Jaramijó, para lo cual se solicitó el permiso correspondiente por parte de la 

autoridad competente y se ejecutó de manera individual, en la franja horaria 

laboral, sin alterar el desenvolvimiento de las actividades laborales ocupando un día 

para la recolección de los datos, pero en horarios diferentes. 

2. La información obtenida se procesó estadísticamente en Excel y SPSS 25. Y 

además de elaboraron gráficos estadísticos, preferiblemente se usaron los 

diagramas circulares para mejor comprensión de los resultados obtenidos. 

3. Se realizó la interpretación análisis de los corolarios alcanzados, confrontando con 

los objetivos propuestos. 

4. Los resultados permitieron emitir conclusiones y recomendaciones, al mismo 

tiempo que dieron pautas para analizar la manera de cómo el GAD Municipal de 

Jaramijó evalúa la profesionalización de sus servidores públicos. 

El plan de recolección de información se basa en las siguientes preguntas con su 

respectiva explicación. 

Tabla 2 Plan de Recolección de Información 

 

Preguntas Explicación 

  Básicas  

¿Para qué? Para alcanzar los objetivos de 

la investigación 

¿De qué personas 

u Objetos? Servidores municipales 

¿Sobre qué aspectos? Profesionalización del Servidor 

Público Municipal 

¿Quién? Ab. Yerson Sáa 

¿A quiénes? Servidores municipales 

¿Cuándo? Marzo 2022 

¿Dónde? GAD Municipal de Jaramijó 

¿Bajo qué técnicas Encuestas 

de recolección? 

  ¿Con qué?  Cuestionario estructurado  

Fuente: Elaboración Propia 

Métodos Empleados para el Procesamiento de la Información 

Al haberse utilizado el método deductivo (de lo general a lo particular) y analítico 

(identificar características de la situación) para la recolección de la información, se 

continuó usando estos métodos para procesar los datos obtenidos de la población objeto de 

investigación, puesto que se ordenó la información recogida y se establecieron las 
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categorías para el análisis, y en lo posterior se procedió a tabular los datos y obtener las 

frecuencias de aparición de las opciones, aplicando la estadística descriptiva, con la 

elaboración de cuadros y gráficos estadísticos bajo el programa Excel. 

Caracterización de la Institución 

Para caracterizar la institución de la investigación, es necesario realizar un poco de 

historia de cómo se creó el cantón Jaramijó, para que así pudiera existir el GAD Municipal. 

Los orígenes por la lucha de lograr la cantonización de Jaramijó, se remita al 11 de 

octubre de 1992, en que se creó el Comité Pro-Cantonización, que logró el apoyo de la 

Prefectura de Manabí y de la AME para presentar la solicitud de cantonización, pero en 

1995 el Congreso lo aprobó, sin embargo, el presidente de ese entonces, el Arq. Sixto 

Durán, lo vetó. En ese mismo año se reanudaron las gestiones y nuevamente fue vetado por 

el presidente interino Fabián Alarcón, pero finalmente el 28 de abril de 1998 le ley de 

Creación del cantón Jaramijó fue publicada en el registro oficial No. 306. 

En cuanto a la definición de municipio, cabe indicar que la Ley Orgánica de Régimen 

Municipal vigente en ese entonces, lo define como 

La sociedad política autónoma subordinada al orden jurídico constitucional del 

Estado, cuya finalidad es el bien común local y, dentro de éste y en forma 

primordial, la atención de las necesidades de la ciudad, del área metropolitana y de 

las parroquias rurales de la respectiva jurisdicción. (Art. 1). 

El GAD Municipal de Jaramijó tiene como sustento legal, la Ley constitutiva 

publicada en el R.O. de 28 de abril de 1998, en la presidencia interina de Fabián Alarcón. 

El Municipio inicia sus actividades el 4 de junio de 1999, denominado como M.I. 

Municipalidad del Cantón Jaramijó, en lo posterior, en el 2010 se expide la ordenanza que 

cambia su denominación, conforme a la Constitución de la República del Ecuador del 

2008, adquiriendo la denominación de Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón 

Jaramijó. (GAD Municipal de Jaramijó, 2019) 

El organigrama estructural y funcional del GAD Municipal se alinea con su misión 

y para poder cumplir con los fines para los que fue creado. 

Su estructura es la siguiente: 
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Figura No. 1 Organigrama Estructural del GAD Municipal del Cantón Jaramijó 
 

 

 
Fuente: Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos (GAD Municipal de Jaramijó, 2021) 
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Misión 

Brindar servicios de calidad, con calidez y buen trato, siendo líderes del desarrollo 

local, creyendo firmemente en el desarrollo equitativo e incluyente, mejorando las 

condiciones de vida de la población jaramijense, mediante proyectos innovadores que 

propicien el emprendimiento, el desarrollo turístico, la gestión ambiental ante el cambio 

climático y el desarrollo cultural e institucional en beneficio de la ciudadanía. Art.6 (GAD 

Municipal de Jaramijó, 2021) 

Visión 

El Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Jaramijó, al 2023 es el cantón 

con inversión múltiple, innovación turística y enfoque emprendedor y pesquero, 

promoviendo la inclusión social, servicios públicos de calidad con talento humano 

capacitado, actividades logísticas y políticas para la conservación del ambiente. (Art. 7) 

(GAD Municipal de Jaramijó, 2021) 

Valores 

Los funcionarios municipales basarán su gestión en los valores corporativos 

establecidos en el Art. 8 del Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos del 

GAD del Cantón Jaramijó que entre otros principios se hacen constan la voluntad política y 

liderazgo para alcanzar los más altos niveles de rendimiento para satisfacer a la ciudadanía; 

el trabajo en equipo con eficacia y eficiencia, al igual que la transparencia en los datos del 

GAD, y la honestidad y responsabilidad por el cumplimiento de las funciones 

encomendadas. 
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Capítulo III: Resultados de la Investigación 

Principales Resultados  

Para el desarrollo de este capítulo, es muy conveniente tener en cuenta que es  

necesario contar con instrumentos que permiten analizar la situación sobre la 

profesionalización del servidor público del GAD Municipal de Jaramijó, para lo cual  

se procesa la información obtenida de la aplicación de encuestas y entrevista a los  

funcionarios públicos y se relaciona con los objetivos propuestos. 

4.1. Analizar el estado de la profesionalización del servidor público. Caso GAD  

Municipal de Jaramijó 

En este punto es conveniente revelar que la profesionalización del servidor 

público está contemplada en las leyes, normas y reglamentos del estado ecuatoriano.  

Analizando la situación del GAD Municipal de Jaramijó, se determina que apenas el  

6 % de sus servidores públicos poseen título de cuarto nivel, lo que se justifica, en  

cierta medida, por la edad de los involucrados, quienes mayoritariamente en un 45 %  

se encuentran en el rango de edad de 26 a 35 años de edad, pero que manifiestan estar  

dispuestos a profesionalizarse, bien para beneficio propio, como para beneficio de la 

 institución en la que prestan sus servicios.  

En el GAD Municipal de Jaramijó existe un porcentaje minoritario de 

 profesionales, lo cual se debe, conforme a lo expresado por los encuestados, su  

vinculación laboral no ha sido por concurso de méritos y oposición, como lo establece 

 la ley y las normativas concordantes, sino que, claramente se ha omitido este requisito  

indispensable y valioso para la institución.  

4.2. Identificar los factores que facilitan la evaluación de la profesionalización de los 

 servidores públicos.  

El proceso de evaluación de la profesionalización de los servidores permite crear  
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 y dimensionar de manera ordenada los puestos de trabajo de los servidores públicos,  

como es el caso de conocer el número de personas más idóneas para ocupar puestos  

específicos y de libre designación.  

En esta institución existe la predisposición para colaborar con la 

 profesionalización de sus servidores públicos, a llevar a la práctica lo establecido en 

 la ley, en donde sus servidores públicos están el 90% “totalmente de acuerdo” en que 

 su empleador les otorgue permisos para sus capacitaciones, justamente porque piensan  

que el aspecto profesional es sustancial para el desempeño de su trabajo, tal como lo  

han manifestado el 36 % de servidores públicos que están “totalmente de acuerdo”.  

Además, el 56 % de los encuestados manifiestan que el subsistema con el que se  

relaciona la evaluación de desempeño de los servidores públicos, es el subsistema de 

planificación del talento humano, que bien debe considerar los reglamentos internos  

para la evaluación de los servidores públicos.  

4.3. Analizar la manera de cómo el GAD Municipal de Jaramijó evalúa la  

profesionalización de sus servidores públicos. 

Es valioso tener en cuenta que al tratarse del régimen laboral que rige a una  

institución, de una u otra manera, se debe dirigir la visión hacia el conjunto de normas 

que se aplican para la administración del recurso humano, las mismas que regulan los  

derechos, obligaciones y prohibiciones de todo el personal, así como las formas y  

maneras de reclutamiento, selección, nombramiento y ascensos. Por ello, en las  

encuestas, los servidores públicos de la institución indican que “siempre” los directivos  

del GAD Municipal consideran la formación profesional para la reubicación de puestos, 

 lo cual se percibe al visualizar que el 2 % de los encuestados indican que, con frecuencia”  

son supervisados y evaluados, a pesar de no haberse aplicado este proceso por dos años 

en la institución, como lo menciona el directivo entrevistado. 
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A continuación, se presentan los resultados obtenidos a través de tablas que  

permiten visualizar todos los aspectos encuestados y los porcentajes como resultado  

de las tabulaciones correspondientes. 

 

Tabla 1: Datos demográficos: Género, edad, nivel de estudios de los servidores públicos del GAD 

de Jaramijó 
 
 

Opciones Porcentaje 
 

  Género  

Masculino 53,4% 
 

Femenino 46,6% 

  Edad  

De 18 a 25 años 

 

4,3% 

De 26 a 35 años 45,7% 

De 36 a 45 años 23,3% 

de 46 a 55 años 22,4% 

De 56 a 65 años 4,3% 

  Nivel de Estudios  

Nivel Básico 6% 

Nivel Medio 

Superior 

 

22,4% 

Nivel Superior 65,5% 

Maestría 6,0% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Los servidores públicos del GAD Municipal de Jaramijó exhiben un porcentaje  

 bastante aceptable en cuanto a la igualdad de oportunidades según el género, estando 

representados el 53,4 % por personal masculino y se considera la labor del género 

femenino, en donde se encuentra el 46,6 % de mujeres laborando en esta institución 

municipal; con respecto a la distribución por edad de los resultados obtenidos se determina 

que la tendencia en cuanto a edad está entre los 26 a 45 con el 45,7% seguido de las 

personas que tienen una edad de 36a 45 años con el 23,3 % continuando muy de cerca los 

servidores públicos que tienen una edad de 46 a 65 años. Esta información permite 

aseverar que los servidores públicos de esta institución son personas jóvenes, por lo cual 

están con la predisposición de aceptar capacitaciones y profesionalizaciones, ya que 

justamente, los servidores públicos del GAD Municipal, en un 6 % tienen un nivel 

superior de estudios, que es un porcentaje bastante bajo, y les hace falta superarse 

académicamente. 
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Tabla 2: Importancia del aspecto profesional en el desempeño del trabajo 
 

Opciones Porcentaje 

1. Totalmente en desacuerdo 7,8 % 

2. Ni en desacuerdo ni en acuerdo 1,0 % 

3. Parcialmente de acuerdo 10,2% 

4. De acuerdo 8,6 % 

5. Totalmente de acuerdo 72,4% 

Total 100,00% 

 
Fuente: Elaboración propia 

Los servidores públicos consideran que el aspecto profesional es valioso para 

lograr el óptimo desempeño en su puesto de trabajo, es decir que el 72,4 % de los 

participantes se ubican en la opción que están “totalmente de acuerdo”, ya que serían 

competitivos y con el perfil en cada una de las áreas; existiendo un porcentaje del 10.2 % 

estar “parcialmente de acuerdo”, mientras que el 7.8 % de servidores públicos están en 

“total desacuerdo” al pensar que el aspecto profesional no es sustancial para servir al 

municipio y a la sociedad de manera responsable, con honestidad, y con voluntad para 

hacer crecer la administración y alcanzar las metas y objetivos de la misma. Con estos 

resultados se determina que en la escala planteada se alcanza una media de 6.2174, lo que 

indica que en gran medida servidores públicos consideraran que es urgente su 

profesionalización para alcanzar un óptimo desempeño laboral. 

Tabla 3: Permisos que otorga el GAD Municipal a sus servidores públicos para 

profesionalizarse. 

 

Opciones Porcentaje 

1. Totalmente en desacuerdo 5% 

2. Parcialmente en desacuerdo 0,5 % 

3. Parcialmente de acuerdo 1% 

4. De acuerdo 3% 

5. Totalmente de acuerdo 90.50% 

Total 100,00% 

Fuente: Elaboración propia 

Con una media general de 6.63 puntos, la mayoría de los servidores públicos del 

GAD Municipal son personas con niveles de preparación superior y medio superior, están 

“totalmente de acuerdo” en un 90.5 %, con los permisos que su empleador les otorgue, 

coincidiendo con el hecho de que son personas con niveles de preparación superior y 

medio superior. Al considerar fundamental que su empleador les otorgue el 
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permiso correspondiente para poder profesionalizarse, son conocedores de las leyes que los 

ampara y es en ella que se encuentra establecido este beneficio, sin embargo, un porcentaje 

del 5 % presentan un “total desacuerdo” frente a un 3 % que responde estar “de acuerdo” 

con esta situación, y que la opción de mayor incidencia está representada por el grupo que 

está totalmente de acuerdo que se conceda permiso a sus servidores públicos para 

profesionalizase. Otorgándoles permiso, los servidores públicos se ven forzados a aplicar 

sus conocimientos adquiridos, dejando de lado la incapacidad, y así pueden lograr las 

metas y objetivos para alcanzar las políticas públicas aplicadas a la sociedad. 

Tabla 4: Frecuencia que el GAD Municipal proporciona capacitaciones y/o profesionalización 

sobre su área de trabajo. 

 

Opciones Porcentaje 

1. Totalmente en desacuerdo 16,00% 

2. En desacuerdo 3,80% 

3. Parcialmente en desacuerdo 6,00% 

4. Ni en desacuerdo ni en acuerdo 9,50% 

5. Parcialmente de acuerdo 9,50% 

6. De acuerdo 11,20% 

7. Totalmente de acuerdo 44.00% 

Total 100,00% 

Fuente: Elaboración propia 

Los resultados de las encuestas permiten observar que la media sobre esta pregunta 

está en 5.00 situándose en un “parcial de acuerdo” lo cual está representado por el 44 

% de los servidores públicos del GAD Municipal de Jaramijó que están “totalmente de 

acuerdo” con la frecuencia que su empleador le proporciona capacitaciones y/o 

profesionalización sobre su área de trabajo, lo cual representa un porcentaje no muy alto, 

lo que significa que es conveniente que se revise esta situación porque el 16 % de ellos 

manifiestan “total desacuerdo”, frente a una sumatoria de porcentajes del 9,80 % que 

están “en desacuerdo y/o no están de acuerdo ni en desacuerdo” 

Las personas encuestadas están “totalmente de acuerdo” sobre el nivel de 

importancia que el GAD Municipal les otorga a los requisitos de implementación e 

innovación en programas que como servidores públicos les permiten la profesionalización, 

al alcanzar el 36.2 % en sus respuestas; sin embargo, hay un 12.1 % que manifiestan un 

criterio contrario, al estar “totalmente en desacuerdo”; situación que es preocupante, 
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porque existen servidores públicos que se sienten inconformes, con lo cual se obtiene 

como respuesta una media de 5.06, es decir representado por un parcial acuerdo, por lo que 

el GAD Municipal y sus directivos han de considerar estos requisitos con la conveniencia 

requerida para lograr la profesionalización de sus servidores públicos tal como se muestra 

en la tabla 5. 

Tabla 5: Nivel de importancia que el GAD Municipal les otorga a los requisitos de 

implementación e innovación en programas que permitan la profesionalización de sus servidores 

públicos. 

 

Opciones 
Porcentaje 

1. Totalmente en desacuerdo 12,1% 

2. En desacuerdo 2,2% 

3. Parcialmente en desacuerdo 8,2% 

4. Ni en desacuerdo ni en acuerdo 10,3% 

5. Parcialmente de acuerdo 12,9% 

6. De acuerdo 18,1% 

7. Totalmente de acuerdo 36,2% 

Total 100,0% 

Fuente: Elaboración propia 

El 37 % de los servidores públicos está “totalmente de acuerdo” con la manera 

cómo se realiza la evaluación del desempeño en la institución con el objeto de estimular su 

rendimiento, conforme al reglamento expedido para este propósito. Aunque la tendencia es 

positiva, al presentarse “parcialmente de acuerdo” con un porcentaje del 17,2 

% y el 13 % para la opción “de acuerdo”, existe un 12,1% que se muestra “ni en 

desacuerdo ni en acuerdo” y, por otro lado, alcanza un” total en desacuerdo” un 8,6%, 

seguido de “parcialmente de acuerdo” con un porcentaje del 8 %. 

Tabla 6: Manera como se realiza la evaluación del desempeño en la institución, para 

estimular el rendimiento del servidor púbico, conforme al reglamento 
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Opciones Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 8,6% 

En desacuerdo 2,8% 

Parcialmente en desacuerdo 8,4% 

Ni en desacuerdo ni en acuerdo 12,1% 

Parcialmente de acuerdo 17,2% 

De acuerdo 13,8% 

Totalmente de acuerdo 37,1% 

Total 100% 
 

Fuente: Elaboración propia 

Como se observa en la tabla 8, existen porcentajes que hay que tener en cuenta para 

lograr un consenso en la institución sobre este tema, ya que la media obtenida sobre esta 

pregunta corresponde a 5.14 que indica la opción “ni en desacuerdo ni en acuerdo” en 

cuanto a la manera como se realiza la evaluación del desempeño en el GAD Municipal. 

Tabla 7: Satisfacción con las oportunidades de profesionalización para mejorar su desempeño en 

sus funciones en el GAD Municipal. 

 

Opciones 
  Porcentaje  

 

1. Totalmente insatisfecho 7,8 % 

2. Insatisfecho 5,3% 

3. Parcialmente insatisfecho 7,6 % 

4. Ni satisfecho ni insatisfecho 10,3% 

5. Parcialmente satisfecho 13,8% 

6. Satisfecho 16,4 % 

 7. Totalmente satisfecho 38,8%  

  Total 100%  
 

Fuente: Elaboración propia 

La satisfacción en las oportunidades de profesionalizarse el servidor público en el 

GAD Municipal es parcial, alcanza una media de 5.22, expresada en un porcentaje del 38,8 

% para quienes están “totalmente satisfechos”, esto es que muestran conformidad con las 

oportunidades que su empleador les brinda para poder profesionalizarse y de esta manera 

mejorar su desempeño en las funciones que realiza, pero existe un porcentaje minoritario 

del 7,8 % que declara encontrarse “totalmente insatisfechos”, quizás porque a ellos no se 

les ha brindado esta oportunidad, conjuntamente con los que responden que están “muy 

insatisfechos”, para lo cual debe abrirse una mesa de diálogo y lograr tener claro los 

motivos de sus respuestas y que van a favorecer al GAD Municipal de Jaramijó, ya que es 
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necesario que los servidores públicos tengan el compromiso con la comunidad en 

general y se identifiquen con la institución a la que se deben, para cumplir 

cabalmente con su trabajo. 

Tabla 8: Consideración de la formación profesional por parte de los Directivos del GAD 

Municipal para la reubicación de puestos. 

 

Opciones Porcentaje 

1. Nunca 14,7 % 

2. A veces 6% 

3. Ni nunca ni siempre 15,5% 

4. Con frecuencia 18,1% 

5. Casi siempre 15,5 % 

6. Siempre 30,2% 

Total 100% 

 
Fuente: Elaboración propia 

Como se puede apreciar en la tabla 10, las opciones de “siempre” y “con 

frecuencia” presentan porcentaje mayoritario en cuanto a la pregunta si la formación 

profesional es considerada por los Directivos del GAD Municipal para la reubicación de 

puestos, al haber alcanzado el 30 % y el 18% en su orden. 

Sin embargo, es conveniente hacer notar que la opción de “nunca” está 

representada por un porcentaje del 14,7 %. Resultados que manifiestan cierto malestar de 

parte del servidor público en cuanto a este tema, precisamente porque la media a esta 

pregunta estuvo en 4.69 entre los servidores públicos. 

Tabla 9: Supervisión y evaluación de la profesionalización laboral 
 

Opciones 
  Porcentaje  

1. Nunca 8,6 % 

2. Casi nunca 4,3% 

3. A veces 9,5 % 

4. Ni nunca ni siempre 15,5% 

5. Con frecuencia 22,4% 

6. Casi siempre 18,1 % 

7. Siempre 21,6% 

Total 100% 

Fuente: Elaboración propia 

El 22,4 % de los servidores públicos del GAD Municipal responde de manera 

predominante que “con frecuencia” la profesionalización laboral es supervisada y evaluada 

acorde a los casos, seguido muy de cerca con la respuesta de “siempre” que alcanza el 21 

%, y la respuesta a “ni nunca ni siempre” obtiene un porcentaje del 15.5 % frente al 8,6 % 
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de la opción “nunca” que es el extremo opuesto. Estos datos permiten determinar una 

media a la pregunta de 4.7913 que indican sobre la profesionalización laboral y su 

supervisión y evaluación. Consecuentemente, los servidores públicos deben de ser 

sometidos constantemente a las evaluaciones sobre profesionalización, para que Recursos 

Humanos pueda determinar planes estratégicos de mejoramiento de la parte profesional 

dentro de las funciones encomendadas a ellos, para lograr un rendimiento laboral de 

calidad, día a día, así como también poner en práctica la clasificación y reubicación de 

puestos, conforme a los puntajes obtenidos en estas evaluaciones. 

Tabla 10: Definición en la estandarización legal de las funciones, actividades, información y 

documentación ejecutadas por el servidor público. 

 

Opciones 
  Porcentaje  

 

1. Nunca 3 

2. Casi nunca 2% 

3. A veces 6% 

4. Ni nunca ni siempre 7,1% 

5. Con frecuencia 17,2% 

6. Casi siempre 20,7 % 

7. Siempre 44.00% 

Total 100% 

Fuente: Elaboración propia 

Al existir en la institución el Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por 

procesos, los servidores públicos responden que “siempre” sus funciones, actividades, 

información y documentación que ejecutan se encuentran definidas a través de una 

estandarización legal en un 44 %, mientras que “casi siempre” alcanza un porcentaje del 

20,7 % frente a que “nunca” se utiliza una estandarización legal que obtiene un porcentaje 

del 3 % de los servidores públicos encuestados, por lo cual, la media obtenida corresponde 

a 5.6957. De aquí se parte para hacer notar lo valioso de tener las leyes y reglamentos al 

día en la organización, y de esta manera cumplirla y hacerla cumplir. 

Tabla 11: Aplicación de ítems que indiquen la necesidad de la profesionalización del servidor 

público 

 

Opciones Porcentaje 

1. Nunca 7,8 % 

2. Casi nunca 6% 

3. Ni nunca ni siempre 12,9% 

4. Con frecuencia 23,3% 

5. Casi siempre 19,8 % 

6. Siempre 30,2% 

Total 100% 

Fuente: Elaboración Propia 
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Los servidores públicos consideran en un porcentaje del 30,2% que en la evaluación 

del desempeño se utilizan “siempre” ítems que dan a conocer la necesidad de su 

profesionalización, frente al porcentaje del 23,3 % que indica que “con frecuencia” se 

incluyen estos, sin embargo, esta tendencia se desvía una vez que existe un porcentaje del 

7,8% que indica que “nunca” se consideran estos ítems. Cabe indicar que al haberse 

obtenido en esta pregunta una media de 5.05 los servidores públicos consideran de gran 

fundamental incluir estos ítems, porque están convencidos que su profesionalización es 

necesaria para ellos y para la consecución de los objetivos de la institución estatal. 

Tabla 12: Subsistemas con que se relaciona el subsistema de evaluación de desempeño del 

GAD Municipal 

 

Opciones Porcentaje 

1. Planificación del talento humano 56,9 % 

2. Formación y Clasificación 9% 

3. Reclutamiento y Selección 3% 

4. Clasificación de puestos 12,1% 

5. No se relaciona 19% 

Total 100% 

Fuente: Elaboración propia 

Básicamente las respuestas acerca de con qué subsistema se relaciona el subsistema 

de evaluación del desempeño, los servidores públicos coinciden en un porcentaje del 56,9 

% de que está relacionado con la “Planificación del talento humano”, seguido del 19%que 

afirman que “no se relaciona”. Pero también existen porcentajes del 12 % y 9 % que 

expresan que este subsistema se relaciona con el subsistema de “clasificación de puestos” y 

el subsistema de “formación y clasificación”, en su orden; lo que deja entrever que los 

servidores públicos están enterados de la situación sobre la evaluación del desempeño de 

ellos. 

Tabla 13: Ingreso por concurso de méritos y oposición al GAD Municipal 

 
Opciones 

  Porcentaje  

 1. Si 20,7 %  

 2. No 79,3 %  

Total 100% 

 

Fuente: Elaboración propia 

Los resultados a esta pregunta indican sobre la manera como fue el ingreso de los 

servidores públicos que actualmente están laborando en el GAD Municipal. Al plantearles 
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si el ingreso fue por concurso de méritos y oposición, tal como lo señala las leyes y los 

reglamentos, se obtiene un porcentaje del 79,3 % para la opción no; mientras que el 20,7 

% de servidores públicos de la institución fueron ingresados cumpliendo con los requisitos 

y normas establecidas en las leyes y reglamentos para el efecto. Situación que es necesario 

revisar para así cumplir con las leyes y contratar personal que se sume al logro de los 

objetivos institucionales, con eficacia y eficiencia. En definitiva, se mostró que la 

administración pública, está politizada, dejando de lado la institucionalidad, porque existe 

el trato desigual para quienes desean ingresar a laborar en el GAD Municipal de Jaramijó, 

que estaría siendo condenado a ser variable en su calidad y eficiencia. Por tanto, los 

directivos del GAD Municipal deben considerar que las personas que ingresen a la 

institución han de poseer un título profesional, y no por compromisos políticos que en un 

futuro van a traer problemas, debido al mal desempeño en su puesto de trabajo, por falta de 

conocimientos, mermando la eficiencia y eficacia institucional. 

Análisis general 

Una vez analizados de manera individual, los resultados obtenidos en las encuestas, 

cabe indicar que en el GAD Municipal de Jaramijó, sus servidores públicos están en un 

rango aceptable en cuanto a la igualdad de género, al existir porcentajes similares, tanto de 

género masculino como femenino, con una edad relativamente joven al presentar 

mayoritariamente empleados en una edad comprendida de entre 26 a 35 años, quienes 

justamente por su edad tienen un nivel medio superior y nivel superior en su mayoría, lo 

que da la pauta para comprender sus respuestas a las preguntas sobre la profesionalización, 

en la que consideran que es importante este aspecto y se muestran satisfechos con las 

oportunidades que les brindan para lograr el óptimo desempeño en su puesto de trabajo, 

por lo que manifiestan su conveniencia y están totalmente de acuerdo que el GAD 

Municipal les otorgue permiso para profesionalizarse, presentando un total acuerdo con la 

frecuencia actual que les brinda la institución para capacitarse. 

También es notorio que los servidores públicos del GAD Municipal expresan su 

total acuerdo con el nivel de importancia que la institución les otorga a los requisitos de 

implementación e innovación en programas que les permitan profesionalizarse, como 

también en la manera como se realiza la evaluación del desempeño en la institución con el 

objeto de estimular su rendimiento, conforme al reglamento expedido para este propósito. 

De igual manera los servidores públicos, revelan que los directivos del Municipio 
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siempre consideran la formación profesional para la reubicación de puestos, y que esta 

profesionalización es evaluada, acorde a los casos, precisamente porque al ser 

evaluados en su desempeño se encuentran ítems que indican la necesidad de la 

profesionalización del servidor público. 

Mayoritariamente los servidores públicos manifiestan que el subsistema de 

evaluación del desempeño aplicado en el GAD Municipal se relaciona con la 

Planificación del talento humano, la clasificación de puestos, aunque existe un porcentaje 

que indica que no se relaciona, por lo que se hace necesario, investigar las causas por las 

cuales así lo consideran sus empleados. 

Y una pregunta no menos importante que las anteriores, es la que investiga acerca 

de la manera cómo ha sido el ingreso al GAD Municipal de los actuales servidores 

públicos, quienes responden que no fue por concurso de méritos y oposición, lo que deja 

entrever que no se aplican las leyes y reglamentos existentes, por lo cual es imprescindible 

tomar los correctivos pertinentes, armándose la institución de todos los reglamentos 

indispensables para cumplir y hacer cumplir las leyes. 

Así mismo, se efectúa la entrevista a la Economista Rebeca Cevallos Murillo, 

Directora Administrativa del GAD Municipal de Jaramijó, quien afirma conocer de manera 

general las leyes que rigen a la institución en la que labora y que considera que es 

necesaria y conveniente la profesionalización de quienes trabajan en el GAD Municipal de 

Jaramijó, para que puedan realizar con eficiencia y eficacia las actividades relacionadas a 

su perfil profesional. 

La entrevistada manifiesta que el GAD Municipal se acoge a lo que dice la 

normativa, y reglamentos de la función ejecutiva en cuanto al cumplimiento de los 

requisitos de implementación e innovación en programas que permitan la 

profesionalización del Servidor Público, por lo cual es la Jefatura de Talento Humano de la 

institución la que otorga los permisos para esta formación profesional, a pesar de 

desconocer sin el GAD tiene convenio con instituciones educativas-formativas para el 

efecto. 

De igual manera, al ser cuestionada acerca de si en el GAD Municipal se realizan 

evaluaciones sobre la profesionalización del servidor público, indica que a pesar de tener 

en su puesto un tiempo mayor a un año, no ha realizado evaluación sobre este ámbito, y 

por tanto no puede responder a la pregunta sobre las fases que se aplican en el GAD para 
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la evaluación de la profesionalización del servidor público, debido a que no le han 

aplicado dicha evaluación. 

En cuanto a la aplicación del subsistema de ingreso de personal, indica que no es 

ámbito de su competencia, pero que cuando ingresa personal a laborar en la institución se 

le hacen conocer los requisitos de acuerdo con la normativa de la materia, y que en 

ocasiones le ha tocado asesorar al respecto. Así mismo manifiesta desconocer si en la 

institución existe el subsistema de promoción y estímulo al personal, pero considera que un 

estímulo sería el reconocimiento económico de las horas extras, pero que, sin embargo, no 

existe un presupuesto para cubrir este rubro. 

La permanencia bajo estabilidad a través de nombramiento es tema de 

desconocimiento por parte de la entrevistada, por lo que no puede concretar si en la 

institución se aplica el subsistema de permanencia en el servicio, para sus servidores 

públicos, sin embargo, en su departamento, si existe personal dentro de la nómina 

con nombramiento permanente. 

En concordancia con la respuesta de los encuestados, la formación profesional fue 

considerada por los directivos del GAD Municipal para la reubicación de puestos, aunque 

no todos cumplen con el perfil de cargo, son varios factores, aunque se trata de reubicar en 

las diferentes unidades, tratando de optimizar el recurso humano. 

La Economista Rebeca Cevallos, Directora Administrativa del GAD Municipal, en 

su entrevista indicó que considera a la profesionalización como “una fusión entre el perfil y 

la experiencia, que desarrolla sobre un puesto específico, se requiere que el cargo debe 

estar acorde al perfil” y que las causas de la escasa profesionalización del servidor público 

municipal se debe a que en la vinculación no se analiza sobre qué puesto va a desempeñar, 

ya que el GAD Municipal debe de enfocarse en las necesidades del puesto y en función de 

eso realizar los filtros de competencias profesionales que vayan acorde a ese puesto, 

muchas veces se cree que con un perfil general se va a desarrollar capacidades específicas 

que no permiten una correcta viabilidad con un conocimiento general, sino que tiene que 

ser enfocado, tiene que desarrollarse conocimientos específicos sobre el tema de la vacante 

existente. 

La entrevistada exterioriza conocer de manera general los subsistemas del talento 

humano, y que éstos se relacionan estrechamente con la profesionalización del servidor 

público, pero principalmente con el subsistema de capacitación y formación, justamente 

porque su formación continua lleva a la profesionalización en el servicio público. 
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En base a la información recabada, puede afirmarse que en el GAD Municipal de 

Jaramijó no se practica la evaluación de la profesionalización de sus servidores públicos 

y que hay desconocimiento de los subsistemas de talento humano, de promoción y 

estímulo al personal, así como el de permanencia en el servicio, entre otros. 

Discusión 

El objetivo de la presente investigación fue analizar el estado actual de la 

profesionalización de los servidores públicos, caso concreto, GAD Municipal de 

Jaramijó, así como también analizar la manera cómo esta institución evalúa la 

profesionalización de sus servidores públicos, para lo cual inicialmente se recurrió a la 

revisión bibliográfica de trabajos e investigaciones de los últimos cinco años. Debe 

precisarse que la información básicamente se recabó de CEPAL y otros organismos 

internacionales relacionados con el tema. 

Ante la tendencia de la globalización y del desvanecimiento relativo de las 

fronteras nacionales, ha sido necesario redefinir el papel del Estado como rector de la 

vida política y económica, es decir que hay que detenerse a considerar: no el por qué lo 

hace, sino el cómo y con qué llevar adelante las acciones del gobierno. 

Y justamente aquí, donde se buscó determinar la relevancia de la 

profesionalización del servidor público, no solo en Ecuador, sino en América Latina y el 

Caribe, para lo cual existen estudios generales y puntuales como el del CLAD (2020) que 

señala que la profesionalización de la función pública es un acto indispensable para el 

desenvolvimiento de la sociedad, por tanto esta publicación reflejan la situación de estos 

países, en los cuales sus gobernantes buscan la eficiencia y eficacia en sus mandatos, no 

solo para los servidores públicos, sino también para las entidades gubernamentales a las 

que representan. 

Sin embargo, la OCDE (2019), señala que en América Latina existen retos en 

cuanto a la contratación meritocrática de servidores públicos, las puntuaciones del índice 

de méritos civil han mejorado significativamente en casi todos los países desde el año 

2004; aunque existen desafíos que aún no se han logrado superar como lo señala la 

OCDE (2018) que aún existen un alto nivel de politización que da lugar a una rotación 

frecuente de personal, es decir que influye la afiliación política sobre la contratación en el 

servicio civil. 

Al hacerse notorio este aspecto de la politización, también se hace presente, la 

perspectiva hacia la transparencia y la participación ciudadana, que conforme a lo 

señalado por Segura 2022 en Iberoamérica las últimas décadas han sido de transición 
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sobre este tema, con la transformación en la forma de relacionarse las autoridades con la 

ciudadanía y la legislación en favor de la transparencia y el acceso a la información. 

Información relevante es la presentada por Rastrollo (2021) que expresa que el 

desarrollo de América Latina ha propiciado que se busque la profesionalización del 

empleo público, logrando destacarse cada día más. Rastrollo (202)1 coincide con Segura 

2022 al afirmar que la nueva gerencia pública y el sistema de alta dirección permite la 

aplicación de la eficiencia y eficacia en el desempeño de los servidores públicos. 

Es conveniente recalcar, que los gobiernos de los países de América Latina y el 

Caribe, aúnan esfuerzos por lograr la profesionalización, para lo cual emiten leyes y 

reglamentos que faciliten la adopción de una administración abierta, y lograr un buen 

gobierno. 

Es así que en las investigaciones bibliográficas se encuentra que México está muy 

atrás en materia selección de servidores públicos, sino también en la capacitación, 

promoción y remuneración de estos, como también de no disponer de mecanismos para 

controlar su desempeño y la costumbre de exigirles responsabilidades, aunque la OCDE 

(2019) indica que en México el gobierno federal está impulsando una serie de acciones 

que permiten la profesionalización el desarrollo administrativo a saber, lo cual se realiza 

a través de un sistema institucional de formación de servidores públicos. Y todo esto se 

da, porque hoy por hoy, México vivió un punto de inflexión con la aprobación de la Ley 

del Servicio Profesional de Carrera de la Administración Pública, como un proceso de 

regeneración democrática con desafíos a nivel estatal y local. 

Así mismo para el caso de Argentina, sobre el que a pesar de que existen normas 

obligatorias como el Sistema Nacional de Empleo Público para generar un sistema de 

selección abierto, meritocrático y por concurso de Alta Dirección Pública, no se ha 

procedido de tal forma, pero se sigue en la lucha, aplicando estrategias, que no surten el 

efecto deseado, sino que continúa fracasando. Como se señala en el periódico Clarín, 

Macri se planteó modernizar el estado e implementar un plan digital, que no tuvo el 

resultado deseado. 

Varios países de América Latina como Chile, Perú, y Ecuador, presentan sistemas de 

programas de alta dirección, vigentes en la actualidad, con los que la gestión de recursos 

humanos en el sector público ha tenido como principal característica su reforma 

permanente, aunque en el caso de Perú no ha sido posible su implementación por diversas 

razones. 
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En contraste con los países de América Latica y el Caribe, el Ecuador es un país que 

tiene muy en cuenta la profesionalización del servidor público, al promulgar leyes con el 

fin de mejorar la marcha Administrativa Pública, abordando la eficiencia y eficacia de los 

servidores públicos, al reconocer como derecho la capacitación y profesionalización del 

mismo, que inicialmente fue asumida su formación, por las universidades y 

posteriormente por centros de formación empresarial y otros institutos. 

A pesar de los diferentes avances, Ecuador es uno de los países con niveles de 

desarrollo bajo de sus servicios civiles, no logra resultados significativos, aunque la 

formación profesional si se aplica en la mayoría de organismos estatales. 

En cuanto a los resultados obtenidos en la unidad de investigación, GAD Municipal 

de Jaramijó, cabe mencionar lo referido por Moreno, Robles & Arandia (2019), que 

especifica que la profesionalización del servidor público hace falta en las instituciones 

estatales, y esto ocurre precisamente en la institución investigada, en donde apenas el 6 % 

de los servidores públicos poseen un nivel de profesionalización. 

Aunque cabe indicar que, conforme a los resultados de las encuestas y entrevistas, 

las autoridades del GAD Municipal están abiertos a aplicar la profesionalización en la 

institución, al concederles permiso a sus servidores públicos, para que asistan a las 

capacitaciones, y consideran que la profesionalización es fundamental para lograr los 

objetivos institucionales y la superación personal de quien se prepara académicamente. 

Aunque no se logró cumplir con el objetivo de analizar la manera de cómo el GAD 

Municipal de Jaramijó, evalúa la profesionalización a sus servidores públicos, porque 

desde hace dos años no se ha practicado la evaluación profesional en la institución, 

desconociendo las causas y motivos, resulta oportuno mencionar que el estado de la 

profesionalización en el GAD Municipal es muy escaso, apenas el 6 % de los servidores 

públicos poseen un título de cuarto nivel. 

Sin embargo, la investigación presentada, al ser socializada con los involucrados, 

potenciales beneficiarios, va a generar avances en la Administración Pública, porque les 

va a permitir ver claramente la realidad existente, y se optará por cambios sustanciales 

que conlleven al alcance de las metas de la institución, una atención acode a las 

exigencias de la ciudadanía; como también el logro de metas académicas de parte de los 

servidores públicos, que les lleve a un estado económico mayormente satisfactorio y al 

mismo tiempo lo ubique en un cargo relacionado con sus conocimientos académicos. 
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Capítulo IV: Conclusiones y Recomendaciones 

 

Conclusiones 

 
La profesionalización del servidor público municipal busca la excelencia, que le 

permita mejorar la calidad de los recursos y servicios que entrega a la comunidad, para lo 

cual es fundamental que el GAD Municipal esté acompañado de la parte constitucional y 

con lineamientos influyentes en el funcionamiento del sistema público para entrelazar 

métodos participativos que se encaminen hacia un máximo servicio y garantice una vía 

hacia un desarrollo social. 

Y es que la meta de alcanzar la profesionalización del servidor público es esencial, 

aunque conlleva afrontar una serie de dificultades, tales como financiamiento, convenios, 

inseguridades, incertidumbres, desafíos e incomprensiones, aspectos difíciles de hace 

frente, pero que merecen ser transitados. 

A través de las encuestas y entrevistas a los servidores públicos se pudo determinar 

las siguientes conclusiones que están vinculadas a los objetivos de la investigación. 

1. Los servidores públicos del GAD Municipal de Jaramijó, tienen un nivel superior 

de estudios en un 66 %, lo que se debe porque sus edades están comprendidas de 

26 a 35 años que los ubica en el grupo de candidatos para buscar la 

profesionalización con títulos de magister, doctorado o Ph.D, entre otros, ya que 

apenas el 6 % de los funcionarios públicos tienen maestrías, lo cual indica que el 

estado del alcance académico en el GAD Municipal, se encuentra en un grado 

mínimo, lo que significa que fundamental lograr la capacitación del mayor número 

de burócratas públicos para así alcanzar un óptimo desempeño en sus puestos de 

trabajo, al utilizar los nuevos conocimientos, con los cuales se logra la eficiencia y 

la eficacia. 

2. En cuanto a los factores que facilitan la evaluación de la profesionalización de los 

servidores públicos en el GAD Municipal de Jaramijó, se concluye que no se ha 

practicado esta evaluación desde hace más de dos años, por lo cual no se logra 

determinar estos componentes, sin embargo, los directivos consideran que la 

Unidad Administrativa de Recursos Humanos han de examinar este evento, 

teniendo en cuenta el subsistema de evaluación del desempeño, y todas las leyes y 

reglamentos necesarios para llevar a la práctica legalmente la evaluación, de 
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manera satisfactoria y favorable para el servidor público y para la institución, 

precisamente porque un factor que pudiera facilitar la evaluación del profesional es 

el nivel de importancia que el GAD Municipal les otorga a los requisitos de 

implementación e innovación en programas que permitan estas capacitaciones, con 

miras de reubicar a los burócratas conforme a sus conocimientos profesionales. 

Por consiguiente, a la hora de abordar la evaluación de la profesionalización del 

servidor público, lo que viene a ayudar a la evaluación, son las metodologías 

desarrolladas por organismos internacionales, como es la medición de los 

principios de evaluación por objetivos que se alcanzará una vez que se lleve a cabo 

determinadas actividades , por ejemplo la reubicación de puestos que facilita la 

relativización de las actuaciones del servidor público y le permite desenvolverse en 

su puesto de trabajo, reemplazando las habilidades tradicionales por otras acordes 

con la dinámica que presentan las siempre crecientes y cambiantes necesidades de 

la población, al encontrarse en el contexto adecuado a sus conocimientos. 

3. Los servidores públicos que laboran en el GAD Municipal de Jaramijó expresan en 

un porcentaje del 80% que su ingreso a la institución no fue mediante la aplicación 

de concurso de méritos y oposición, lo que deja ver que los compromisos políticos 

y el clientelismo partidista han primado en este organismo y que a pesar de ello sus 

directivos hacen lo posible por respetar la profesionalización de sus servidores 

públicos y los reubica en puestos acorde a sus conocimientos, tratando de 

optimizar el recurso humano existente en la institución, aunque inicialmente no 

hayan sido contratados para realizar esa función. 

Recomendaciones 

 

Se considera fundamental tomar en cuenta la aplicación y cumplimiento de las 

Leyes y Reglamentos emitidas para el servidor público, a fin de no retroceder en el 

estadio actual de la función pública, que con el pasar de los años ha logrado grandes 

avances. 

El presente estudio a través de las encuestas y entrevista a los servidores públicos 

del GAD Municipal de Jaramijó, permite expresar las siguientes recomendaciones que 

más bien son las exigencias sociales actuales que faculta adoptar mecanismos legales 

que contribuyan a la eficiencia y eficacia del servidor público. 
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1. Al existir en el GAD Municipal de Jaramijó un porcentaje minoritario (6%) de 

servidores públicos con un nivel de maestrías, se recomienda exigir la 

actualización de sus conocimientos académicos para aplicar los requisitos de 

ingresos al sector público, como lo es la acreditación por méritos y la ubicación 

en los puestos de trabajo conforme a su profesionalización; y además que se 

continúe ejecutando los derechos de los trabajadores, en cuanto al otorgamiento 

de permisos para asistir a las capacitaciones. 

Además, el GAD Municipal debe de realizar convenios con empresas educativas 

que brinden estos beneficios y así facilitar la profesionalización de sus servidores 

públicos. 

2. La Unidad Administrativa de Recursos Humanos del GAD Municipal de 

Jaramijó, debe considerar la aplicación de la evaluación de la profesionalización 

de sus servidores públicos, teniendo en cuenta el subsistema de evaluación del 

desempeño y encargarse de planificar y administrar un sistema periódico de 

evaluación del desempeño para estimular el rendimiento de los servidores 

públicos, realizar la clasificación de puestos por méritos y oposición y lograr la 

eficiencia y eficacia del servidor público y de la institución gubernamental. 

3. Se hace necesario y oportuno cumplir y hacer cumplir las leyes y reglamentos del 

servidor público, ya que es muy conveniente que la institución contrate personal 

idóneo y capacitado para el cargo acordado, teniendo presente siempre uno de los 

requisitos principales como es la obligatoriedad al cumplimiento de las 

disposiciones constitucionales y legales para el ingreso al servicio público en los 

GAD Municipales y que están contemplado en el Subsistema de Selección de 

Personal y en la Ley Orgánica de Servicio Público, como es la aplicación del 

concurso de méritos y oposición. 
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