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RESUMEN

La articulacion entre la estructura ocupacional y la eficiencia organizacional es un desafio para los Gobiernos
Auténomos Descentralizados, debido a la presencia de duplicidad de funciones, desajustes entre perfiles y
puestos y limitada coordinacién institucional. El objetivo fue analizar la articulacidn de la estructura ocupacional
y su relacién con la eficiencia organizacional. Se aplicé un enfoque cuantitativo, descriptivo-correlacional, no
experimental, longitudinal y retrospectivo, mediante analisis documental de informes institucionales del periodo
2021-2025, con una base de 150 observaciones correspondientes a 30 instituciones. Se utilizaron estadistica
descriptiva, Rho de Spearman, anélisis de componentes principales, regresion de panel y k-means. Los
resultados mostraron una correlacion positiva fuerte entre articulacion y eficiencia (p = 0,79); la articulacion
aument6 de 57,28% a 70,99%, mientras la eficiencia pasé de 73,01% a 81,37%. La regresion evidencié un
efecto significativo de la articulacion (f = 0,548; p < 0,001) y un efecto negativo de la duplicidad funcional (p =
-0,281; p = 0,014), con R2 = 0,758. Se determind que una mayor integracion entre puestos, perfiles, funciones y
procesos favorecid el desempefio institucional.

Palabras clave: Articulacion ocupacional, desempefio institucional, eficiencia organizacional, gobiernos
auténomos descentralizados, talento humano.

ABSTRACT

The alignment between occupational structure and organizational efficiency presents a challenge for
Decentralized Autonomous Governments due to the presence of duplicate functions, mismatches between
profiles and positions, and limited institutional coordination. The objective was to analyze the alignment of the
occupational structure and its relationship with organizational efficiency. A quantitative, descriptive-
correlational, non-experimental, longitudinal, and retrospective approach was applied, using documentary
analysis of institutional reports from the period 2021-2025, with a base of 150 observations corresponding to 30
institutions. Descriptive statistics, Spearman's rho, principal component analysis, panel regression, and k-means
were used. The results showed a strong positive correlation between alignment and efficiency (p = 0.79);
alignment increased from 57.28% to 70.99%, while efficiency rose from 73.01% to 81.37%. Regression analysis
revealed a significant effect of job articulation (B = 0.548; p < 0.001) and a negative effect of functional
duplication (f = -0.281; p = 0.014), with R2 = 0.758. It was determined that greater integration among positions,
profiles, functions, and processes improved institutional performance.

Keywords: Job articulation, institutional performance, organizational efficiency, decentralized autonomous
governments, human talent.
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INTRODUCCION

En el contexto contemporaneo de la administracion publica, la estructura ocupacional es un componente
estratégico para organizar los puestos, distribuir responsabilidades, definir niveles jerarquicos y articular
las competencias del talento humano con los objetivos institucionales. Su adecuada configuracion
adquiere especial importancia en los gobiernos locales, debido a que estas organizaciones deben
responder a demandas ciudadanas, restricciones presupuestarias, disposiciones normativas y crecientes
exigencias de eficiencia. En este sentido, Ele et al. (2023), mediante un estudio realizado en una
organizacion publica con una poblacion de 400 trabajadores y una muestra de 196 servidores,
determinaron que dimensiones del disefio de puestos como variedad de habilidades, identidad y
significado de las tareas, autonomia y retroalimentacion influyen significativamente en el desempefio
organizacional. Asi mismo, Tsamantouridis et al. (2023) sostienen que el disefio de los puestos de trabajo
constituye un mecanismo relevante para estimular comportamientos innovadores entre los servidores
publicos, particularmente cuando las funciones ofrecen autonomia y posibilidades de aplicacion de

capacidades profesionales.

Desde una perspectiva de Grgna y Kristiansen (2022) analizaron el uso de informacién sobre desempefio
en diferentes niveles jerarquicos del sector publico y evidenciaron la importancia de conectar los niveles
organizacionales con informacion util para la gestion y la toma de decisiones. En concordancia, un
estudio desarrollado en organizaciones publicas de Dubdi obtuvo 320 cuestionarios validos de 550
distribuidos y comprobé efectos positivos y significativos entre la informacion, el anélisis, la excelencia
organizacional y el desempefio, demostrando que la coordinacion de los componentes internos representa

una condicion relevante para elevar los resultados institucionales.

De manera similar, Assanti (2025), al estudiar los sistemas de trabajo de alto desempefio en
administraciones municipales suizas, plantea que el rendimiento organizacional se explica mejor cuando
las practicas de recursos humanos y las condiciones del entorno laboral se configuran de manera
articulada, en lugar de aplicarse aisladamente. Por su parte, un estudio de 2025 sobre desempefio laboral
en el sector publico examind 108 investigaciones cientificas, 22 entrevistas con expertos y 23
participantes en cuatro grupos focales, identificando entre los factores determinantes la claridad de la
estructura organizacional, el disefio y carga de los puestos, los sistemas de trabajo de alto desempefio, las
oportunidades de desarrollo y la integracién tecnoldgica; ademas, la confiabilidad del analisis alcanz6

coeficientes kappa de 0,83 en entrevistas y 0,86 en grupos focales.

A su vez, Asiimwe et al. (2025), desde una revisién multicontexto sobre gobiernos locales, sefialan que la
cultura y las condiciones organizacionales influyen sobre el desempefio de los empleados v,
consecuentemente, sobre la capacidad institucional para alcanzar resultados vinculados con eficiencia,
transparencia y rendicion de cuentas. Mas recientemente, la evidencia obtenida por Mwizamholya et al.
(2026) en autoridades locales de Tanzania reafirma la necesidad de analizar conjuntamente estrategias de
recursos humanos como dotacion de personal, capacitacién, comunicacion, recompensas Yy

reconocimiento con el desempefio de los gobiernos locales.

Esta problemética resulta particularmente relevante para los gobiernos descentralizados de América
Latina y Ecuador, cuyas estructuras administrativas deben materializar las competencias y objetivos

establecidos en la planificacion territorial. Castillo y Bravo (2023), al estudiar el disefio organizacional
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municipal en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Cuenca, analizaron la

correspondencia entre los sistemas institucionales y los planes de desarrollo y ordenamiento territorial de
los periodos 2009-2014 y 2014-2019. Los autores destacan que el disefio organizacional debe guardar
relacion con la planificacion de largo plazo, puesto que la estructura administrativa constituye el
mecanismo mediante el cual los gobiernos locales convierten sus objetivos territoriales en actuaciones

institucionales.

En el Ecuador, Hurtado (2024) investigo las estrategias de desarrollo organizacional en los GAD
provinciales de Bolivar, Chimborazo y Tungurahua, mediante un enfoque mixto y la participacién de 630
funcionarios puablicos. Los resultados evidenciaron valoraciones favorables de las estrategias destinadas a
incrementar productividad y rendimiento, aunque también identificaron dificultades asociadas con la
inclusion laboral y el acceso a programas de capacitacion, aspectos que condicionan el aprovechamiento

efectivo de las capacidades del personal.

En la misma linea, Hurtado y Gonzalez (2025) analizaron la eficiencia y eficacia de los GAD provinciales
de Cotopaxi, Tungurahua, Chimborazo y Bolivar, considerando dimensiones como capacidad
institucional, transparencia, participacion ciudadana y utilizacidn de tecnologias. El estudio sostiene que
estos componentes condicionan la capacidad de los gobiernos descentralizados para administrar recursos
y responder eficientemente a sus responsabilidades publicas. Paralelamente, Hurtado y Gonzélez (2025),
en otra investigacion centrada en los GAD de la provincia de Bolivar, relacionaron el desempefio laboral
con una gestion publica eficiente, reforzando la importancia de la gestion del talento humano para
alcanzar resultados institucionales.

La problemética adquiere particular relevancia en los Gobiernos Auténomos Descentralizados de la
provincia de Manabi, dado que, Cedefio y Loor (2023), en una investigacion realizada en el GAD
Municipal de Portoviejo, aplicaron una encuesta a 112 servidores administrativos y una entrevista al
director de talento humano. Los instrumentos alcanzaron coeficientes alfa de Cronbach de 0,808 para
gestion del talento humano y 0,810 para desarrollo organizacional, mientras que los resultados
determinaron una relacién positiva alta entre ambas variables, con un coeficiente Rho de Spearman de
0,797. Estos hallazgos evidencian que la formacién, motivacién, retencion y administracion estratégica

del personal mantienen una estrecha vinculacion con la eficiencia operativa y el desarrollo institucional.

Asi mismo, Farias y Ruiz (2023), al estudiar el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
cantén Sucre, Manabi, identificaron debilidades en dimensiones de adaptabilidad, participacion y
consistencia organizacional. Los autores determinaron que la coordinaciéon interdepartamental, la
autonomia, el desarrollo de destrezas, la formacion profesional y el compromiso de servicio son

componentes esenciales para fortalecer la gestion del talento humano municipal.

Por tanto, el problema cientifico se sitla en la necesidad de comprender en qué medida la articulacién de
la estructura ocupacional contribuye a la eficiencia organizacional de los Gobiernos Auténomos
Descentralizados, considerando que una distribucion inadecuada de cargos, competencias y
responsabilidades puede generar duplicidad funcional, fragmentacion administrativa, dificultades de
coordinacion y desaprovechamiento de las capacidades del talento humano. La evidencia disponible
demuestra asociaciones entre disefio del puesto, estructura organizacional, gestion del talento humano y

desempefio; sin embargo, persiste la necesidad de profundizar especificamente en la articulacion entre la
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configuracién ocupacional y la eficiencia de las administraciones descentralizadas ecuatorianas.
En funcion de lo expuesto, el objetivo del estudio es analizar la articulacidn de la estructura ocupacional y
su relacion con la eficiencia organizacional en los Gobiernos Auténomos Descentralizados, considerando
la correspondencia entre puestos, perfiles, competencias, responsabilidades y procesos institucionales
como elementos determinantes para el aprovechamiento del talento humano y el mejoramiento del

desempefio de la gestién pablica local.
Gestidn estratégica del talento humano en el sector publico

La gestion estratégica del talento humano es el conjunto de politicas orientadas a identificar, desarrollar,
ubicar y aprovechar las capacidades de los servidores de acuerdo con las necesidades institucionales. En
las organizaciones publicas, esta gestién adquiere particular relevancia debido a que los resultados
institucionales dependen de la correspondencia existente entre las competencias del trabajador, las
funciones asignadas y los objetivos de la administracion. En este sentido, Barros et al. (2022), mediante
una revision sistematica de 13 investigaciones sobre gestién por competencias en el sector publico,
identificaron que una parte importante de los estudios se concentra en determinar competencias
disponibles y brechas de aprendizaje, particularmente en cargos de gestion, evidenciando que la
capacitacion debe responder a necesidades previamente identificadas y no desarrollarse de manera

aislada.

De manera complementaria, Chourasia et al. (2023) comprobaron que las précticas estratégicas de
recursos humanos vinculadas con capacidad, motivacion y oportunidades de participacién contribuyen al
desempefio de las organizaciones publicas, demostrando que la administracién del personal debe guardar
correspondencia con la estrategia institucional y no limitarse al cumplimiento de procedimientos
administrativos. En concordancia, Karia (2023), en un estudio realizado en cinco empresas publicas de
agua de Tanzania con 370 participantes, identificd una relacién positiva entre planificacién del talento
humano, reclutamiento y seleccion, capacitacion, compensacion, evaluacion y desempefio institucional,
destacando que estas précticas alcanzan mejores resultados cuando son implementadas de manera

coordinada.

Desde la perspectiva de Fernando et al. (2023), al estudiar a los funcionarios de desarrollo del distrito de
Colombo, Sri Lanka, mediante entrevistas efectuadas a los 13 secretarios divisionales, determinaron que
las deficiencias en reclutamiento, capacitacion y evaluacion perjudicaban el desempefio institucional. Los
autores sefialaron particularmente la incorporacion masiva de profesionales sin listas claras de funciones,
procedimientos de seleccién, programas de formacidn, politicas de ascenso y escalas salariales
suficientemente estructuradas, lo que evidencia la importancia de vincular los puestos con

responsabilidades claramente determinadas.

Asi mismo, la autonomia y la correspondencia entre persona y organizacién forman parte de las
condiciones que permiten aprovechar adecuadamente las competencias de los trabajadores. En este
ambito, Serlie et al. (2022) demostraron que la autonomia laboral puede generar efectos positivos sobre el
desempefio cuando existe un adecuado ajuste entre las caracteristicas del trabajador y la organizacion;
incluso, los efectos positivos de la autonomia pudieron mantenerse durante hasta cuatro dias posteriores,

mientras que dicha relacion desaparecia cuando el ajuste persona-organizacion era reducido.
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A su vez, Lauring y Kubovcikova (2022) sostienen que la autonomia laboral puede generar resultados

diferentes dependiendo de las relaciones existentes entre el trabajador y su superior, por lo que la
delegacion de responsabilidades requiere acompafiamiento, comunicacion y confianza organizacional.
Bajo este enfoque, una organizacién publica necesita equilibrar autonomia y supervision, evitando tanto
una centralizacion excesiva como una asignacion de responsabilidades carente de mecanismos adecuados
de coordinacidn.

En afios recientes, la gestion del talento también ha incorporado la necesidad de atraer y retener
trabajadores capacitados, en efecto, Gandi y Saurombe (2025) analizaron las practicas de gestion del
talento destinadas a reducir su rotaciéon en una organizacién publica y destacaron la relevancia de los
mecanismos de atraccidn, desarrollo y retencion del capital humano para preservar capacidades
institucionales estratégicas. De forma complementaria, Yusuf et al. (2025) establecieron que los
responsables directos de las unidades administrativas tienen un papel fundamental en conectar las
politicas de talento con su implementacion, mientras que la agilidad organizacional constituye un factor

critico para el éxito de estos sistemas en el sector publico.

En este contexto, los nuevos enfoques sobre talento humano también contemplan condiciones de
satisfaccion, identidad institucional y adaptacion tecnoldgica. Zhou et al. (2025), mediante una
investigacién con 347 servidores publicos de China, comprobaron que las estrategias de gestion del
talento orientadas al desarrollo y participacion del personal incrementan significativamente la satisfaccion
laboral; ademaés, identificaron que la identidad organizacional actia como mecanismo mediador y que la
inteligencia artificial puede modificar algunos de estos efectos.

Desempefio laboral y capacidades institucionales

El desempefio laboral en las instituciones publicas representa el grado en que los servidores cumplen las
funciones, responsabilidades y resultados asociados con sus respectivos puestos. Su analisis no debe
restringirse a la cantidad de actividades ejecutadas, sino que debe considerar calidad, oportunidad,
responsabilidad, innovacion y contribucion al cumplimiento de los objetivos institucionales. En este
sentido, Vuong (2023), mediante una investigacion efectuada con 361 servidores publicos de gobiernos
locales de Vietnam, determind que el liderazgo de servicio influye positivamente sobre el desempefio
laboral y que el comportamiento innovador funciona como variable mediadora, mientras que la

motivacion por el servicio publico fortalece las conductas innovadoras de los funcionarios.

De igual forma, la motivacion constituye un factor fundamental para transformar las capacidades del
empleado en resultados verificables. Folayan y Alabi (2023), al estudiar una institucién puablica de
Nigeria, seleccionaron inicialmente 460 trabajadores, obtuvieron 426 cuestionarios y validaron 408
respuestas, alcanzando una tasa de respuesta de 88,69%. Los resultados evidenciaron que las dimensiones
de motivacion por el servicio publico mantenian relaciones favorables con el desempefio de los
empleados, reforzando la necesidad de que las administraciones publicas articulen mecanismos de

motivacion con sus sistemas de gestion de personas.

En concordancia, Masukela et al. (2023), mediante una investigacion realizada con 1.031 servidores
publicos de la provincia del Noroeste de Sudéafrica, establecieron que la motivacion por el servicio

publico predice significativamente la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y la implicacion
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con el trabajo. Estos resultados indican que los indicadores de desempefio no dependen exclusivamente de

los conocimientos técnicos del trabajador, sino también de condiciones organizacionales capaces de

fortalecer su identificacion con las responsabilidades institucionales.

Otro elemento relacionado con el desempefio corresponde al control que los servidores perciben sobre la
realizacion de sus funciones. Tu et al. (2024), al analizar 220 trabajadores de primera linea del servicio
publico de Hong Kong, encontraron que tanto la motivacion por el servicio publico como la remuneracion
vinculada al desempefio elevaban la satisfaccion laboral mediante el control percibido sobre el trabajo.
Asi, la capacidad del funcionario para comprender y gestionar sus responsabilidades puede contribuir
favorablemente a sus resultados, siempre que existan funciones definidas y mecanismos adecuados de

seguimiento.

Por otra parte, Thao et al. (2024) examinaron la relacién entre compromiso organizacional y desempefio
mediante 336 respuestas validas procedentes de empresas estatales vietnamitas y utilizaron modelamiento
de ecuaciones estructurales mediante minimos cuadrados parciales. Los autores destacaron la relevancia
del compromiso, la conducta de ciudadania organizacional y la dedicacién profesional para alcanzar
mejores resultados y garantizar una adecuada prestacion de servicios publicos. En una linea similar,
Muslimin et al. (2024), mediante 127 servidores publicos de Sulawesi del Sur, identificaron que el
compromiso organizacional ejerce un efecto positivo y significativo sobre el desempefio, tanto

directamente como mediante el comportamiento de ciudadania organizacional.

La evaluacion sistematica representa igualmente una herramienta necesaria para conocer si la actuacion
individual contribuye a los resultados de la administracién. Azah et al. (2024), mediante un estudio
transversal desarrollado con 336 funcionarios de gobiernos locales del este de Uganda, analizaron los
procesos de evaluacion del desempefio considerando responsables administrativos, directivos de recursos
humanos, funcionarios de personal y jefes departamentales. Los autores resaltaron que revisar
periddicamente el trabajo y la contribucién individual permite identificar fortalezas y dificultades que

afectan el cumplimiento de responsabilidades institucionales.

Las capacidades institucionales contemporaneas requieren combinar desempefio individual, adaptacion y
capacidad de respuesta ante las transformaciones del entorno. Setiadi (2024), mediante un censo aplicado
a 54 servidores de una institucion publica local, encontr6 una influencia positiva y significativa de la
motivacion sobre el rendimiento, con un R2 de 0,894, evidenciando que una proporcion considerable de la

variabilidad del desempefio estaba vinculada con las condiciones motivacionales estudiadas.
MATERIALES Y METODOS

La investigacion se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, de alcance descriptivo-correlacional y disefio
no experimental, longitudinal y retrospectivo, debido a que se analizaron datos previamente registrados
sin manipular las variables de estudio. En este sentido, se examinaron indicadores relacionados con la
distribucion ocupacional, dotacién de personal, niveles jerarquicos, asignacion funcional, cargas
administrativas y resultados de gestion de los Gobiernos Autonomos Descentralizados. De acuerdo con
Wang y Cheng (2022), los disefios observacionales permitieron analizar fendmenos existentes mediante
informacion recopilada sin intervencion experimental, facilitando la identificacion de asociaciones entre

variables organizacionales.

850



SE SABER ESTRATEGICO
INTERNACIONAL

https://doi.org/10.70577/s.e.v4i3.88
Asi mismo, la unidad de analisis estuvo constituida por Gobiernos Autonomos Descentralizados y la

informacion institucional disponible para el periodo 2021-2025. La recoleccion se efectud
exclusivamente mediante fuentes secundarias e informes, considerando distributivos de personal,
estructuras organicas, manuales de clasificacion y valoracion de puestos, informes de talento humano,
reportes de gestion, ejecucién presupuestaria, rendicién de cuentas, planes operativos anuales y
documentos institucionales relacionados con el desempefio. En concordancia con Morgan (2022), el
analisis documental permitié convertir informacién previamente generada en evidencia susceptible de

clasificacion, comparacion e interpretacion sistematica.

Posteriormente, la informacion recopilada se registré en una matriz numeérica estructurada, en la que cada
GAD-afo constituy6 una observacién. Para examinar la articulacién ocupacional se consideraron
indicadores como proporcién de cargos alineados con las funciones institucionales (%), concentracién
jerarquica (%), relacién entre personal administrativo y operativo, correspondencia perfil-puesto (%) y
duplicidad funcional (%). Por otra parte, la eficiencia organizacional se operacionalizd mediante
ejecucion presupuestaria (%), cumplimiento de metas institucionales (%), productividad por servidor,
cumplimiento del POA (%) vy utilizacion de recursos (%).

De igual manera, se aplicé estadistica descriptiva avanzada, calculandose media (), mediana, desviacion

estandar (s), coeficiente de variaciébn (CV = s/x = 100), valores minimos, maximos y rango

Xt—Xt—1

intercuartilico. Asimismo, se calcularon variaciones interanuales mediante A% = ( )xlOO, con la

Xt—1
finalidad de establecer cambios en los indicadores ocupacionales y organizacionales durante 2021-2025.
Conforme sefialaron Mishra et al. (2022), la seleccion de medidas descriptivas y procedimientos

inferenciales debio guardar correspondencia con la distribucién y caracteristicas de los datos analizados.

Ademas, para reducir la dimensionalidad de los indicadores se utiliz6 analisis de componentes principales
(ACP) sobre variables previamente estandarizadas mediante puntuaciones Z = (x — u)/o. La pertinencia
del procedimiento se comprobé mediante el indice Kaiser-Meyer-Olkin (KMO > 0,70) y la prueba de
esfericidad de Bartlett (p < 0,05); posteriormente, se retuvieron componentes con autovalores
superiores a 1,00 y se priorizaron cargas factoriales absolutas > 0,50. Este procedimiento permitio

sintetizar los indicadores originales en dimensiones cuantitativas representativas de configuracion

ocupacional y desempefio institucional.

Seguidamente, la asociacion entre las dimensiones se examind mediante el coeficiente Rho de Spearman
(p), empleando un nivel de significancia de a = 0,05 y un intervalo de confianza del 95%. Los
coeficientes se interpretaron por su magnitud absoluta: 0,00-0,19 muy débil; 0,20-0,39 débil; 0,40-0,59
moderada; 0,60-0,79 fuerte; y 0,80-1,00 muy fuerte. La utilizacion de métodos no paramétricos permitid
mantener robustez cuando los indicadores institucionales no presentaron normalidad o estuvieron

expresados en escalas heterogéneas.

Para estimar el efecto conjunto de la articulacion ocupacional sobre la eficiencia se aplicd un modelo de
regresion de datos de panel, expresado como EO;, = By + B1A0;. + B,TH; + B3EP;; + u; + €5, donde
EO represento eficiencia organizacional, A0 articulacion ocupacional, TH dotacion de talento humano y
EP ejecucion presupuestaria. Se compararon especificaciones de efectos fijos y aleatorios mediante la

prueba de Hausman (a = 0,05) y se estimaron errores estandar robustos cuando se detectaron
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problemas de heterocedasticidad. Complementariamente, se aplicé analisis de conglomerados k-means,

con variables estandarizadas, para clasificar las instituciones seglin patrones similares de articulacion y
eficiencia; el nimero de conglomerados se contrasté mediante el coeficiente silhouette, priorizando

valores proximos a 1.
RESULTADOS Y DISCUSION

El andlisis descriptivo permitio identificar diferencias en el comportamiento de los indicadores asociados
con la organizacién del talento humano y el desempefio institucional. Como se presenta en la Tabla 1, la
articulacién alcanzé una media de 64,10%, mientras que la correspondencia entre perfil y puesto registro
75,08%. En contraste, la duplicidad funcional presenté una media de 16,31% y el mayor coeficiente de
variacion (20,35%), evidenciando que fue el componente con mayor heterogeneidad entre observaciones.
Por su parte, la eficiencia organizacional alcanz6 77,06%, la ejecucion 81,11% y el cumplimiento de
metas 81,08%.

Tabla 1

Estadisticos descriptivos de los indicadores analizados

Indicador Media Mediana DE Minimo Maximo Ccv
(%) (%) (%) (%) (%)
Avrticulacion 64,10 63,89 7,87 46,81 91,00 12,27
Perfil-puesto 75,08 74,67 6,22 61,51 90,38 8,29
Duplicidad funcional 16,31 16,62 3,32 5,83 24,76 20,35
Eficiencia 77,06 77,15 6,58 57,12 98,00 8,53
Ejecucion 81,11 80,69 6,71 63,36 99,00 8,27
Cumplimiento de 81,08 8154 694 5693 99,00 8,56

metas
Nota. DE = desviacién estandar; CV = coeficiente de variacion.

Los resultados de la Tabla 1 indicaron que los GAD presentaron mejores niveles relativos en ejecucién y
cumplimiento de metas que en articulacion ocupacional. Particularmente, la diferencia de 16,98 puntos
porcentuales entre articulacion (64,10%) y cumplimiento de metas (81,08%) sugirié que los resultados
institucionales no dependieron exclusivamente de la configuracion ocupacional, aunque esta constituyé
un componente relevante. Este comportamiento guarda relacion con Chourasia et al. (2023), quienes
sostuvieron que el desempefio publico responde a la combinacion de capacidad, motivacion y
oportunidades organizacionales, mientras que Fernando et al. (2023) destacaron que la claridad de las
funciones y los procesos de gestion del personal condicionan el aprovechamiento de las capacidades

profesionales.

Posteriormente, se examind directamente la relacion entre articulacion y eficiencia. Como se observa en
la Figura 1, las observaciones describieron una trayectoria ascendente: los registros con articulacion
inferior al 55% se concentraron principalmente en niveles de eficiencia cercanos al 60—75%, mientras que
aquellos que superaron aproximadamente el 75% de articulacion alcanzaron frecuentemente valores de

eficiencia superiores al 80%.
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Figura 1l
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Nota. Cada punto representa una observacion GAD-afio; la linea representa la tendencia estimada.

De acuerdo con el llamado realizado en la Figura 1, la concentracion de los puntos alrededor de una
trayectoria positiva proporciond evidencia inicial de una asociacion entre ambas dimensiones. Este
comportamiento coincidid conceptualmente con Karia (2023), quien encontré que la planificacion del
talento, seleccion, capacitacion, evaluacion y otras practicas de recursos humanos se relacionaban con el
desempefio de las organizaciones publicas. De manera complementaria, Serlie et al. (2022) determinaron
que la autonomia y el ajuste entre las caracteristicas del trabajador y la organizacién podian repercutir
positivamente en el desempefio.

Para comprobar estadisticamente estas asociaciones se utilizd6 Rho de Spearman. Tal como evidencia la
Figura 2, la relacion més elevada se presento6 entre articulacién y eficiencia (p = 0,79), correspondiente a
una asociacion positiva fuerte. La eficiencia también mantuvo asociaciones positivas con el cumplimiento
de metas (p = 0,64) y la ejecucion (p = 0,61). En sentido contrario, la duplicidad funcional presenté una
asociacion negativa con la eficiencia (p = -0,40).

Figura 2

Matriz de correlaciones entre indicadores

Eficiencia
puesto / organizacional

£ nﬁn:wsw\
> Cumplimiento
\ / de metas
=

Nota. Coeficientes Rho de Spearman; valores proximos a +1 representan asociaciones de mayor
intensidad.
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Los resultados de la Figura 2 permitieron determinar que mayores niveles de articulacion estuvieron

asociados con mejores resultados institucionales, mientras que la superposicién de responsabilidades
mostré un comportamiento inverso. Particularmente, el coeficiente p = 0,79 indicé que la articulacién
constituy6 el indicador con mayor asociacion respecto de la eficiencia. Este resultado encontrd respaldo
en Vuong (2023), quien identificd que las condiciones organizacionales y los comportamientos laborales
contribuyen al desempefio de los servidores publicos, y en Muslimin et al. (2024), quienes encontraron un

efecto positivo y significativo del compromiso organizacional sobre el desempefio.

El andlisis temporal permiti6, ademas, establecer si estas relaciones estuvieron acompafiadas por
modificaciones durante el periodo estudiado. Como muestra la Figura 3, la articulacion paso6 de 57,28%
en 2021 a 70,99% en 2025, equivalente a un incremento de 13,71 puntos porcentuales. Paralelamente, la

eficiencia aumentd desde 73,01% hasta 81,37%, es decir, 8,36 puntos porcentuales.

Figura 3

Evolucion de la articulacion y eficiencia, 2021-2025
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Nota. Las lineas representan promedios anuales; las bandas corresponden a £1 desviacion estandar.

Como se aprecia en la Figura 3, ambas dimensiones evolucionaron en una direccién similar, aunque el
crecimiento de la eficiencia fue mas moderado. La articulacion aument6 aproximadamente 23,94% entre
los extremos del periodo, mientras que la eficiencia crecio alrededor de 11,45%. Esto sugirio la presencia
de rendimientos organizacionales progresivos, pero no estrictamente proporcionales. En este sentido,
Zhou et al. (2025) demostraron que la gestion del talento puede contribuir al bienestar y satisfaccion de
los servidores mediante mecanismos organizacionales intermedios, mientras que Yusuf et al. (2025)
sefialaron que la agilidad y la implementacién efectiva de las politicas de talento condicionan sus
resultados en el sector publico.

Seguidamente, el andlisis de componentes principales (ACP) permitid reducir los seis indicadores
originales a dimensiones sintéticas. EI primer componente presenté un autovalor de 3,27 y explicd
54,11% de la varianza total. Las mayores cargas correspondieron a eficiencia (0,94), articulacion (0,88),
cumplimiento de metas (0,74) y ejecucién (0,71), mientras que la duplicidad presentd una carga inversa
de -0,58. El segundo componente explic6 15,66%, de manera que los dos primeros componentes

concentraron conjuntamente 69,77% de la variabilidad.
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Tabla 2

Cargas principales del analisis de componentes

Indicador Componente 1 Componente 2
Articulacion 0,88 -0,04
Perfil-puesto 0,47 0,79
Duplicidad funcional -0,58 -0,29
Eficiencia 0,94 -0,08
Ejecucion 0,71 -0,11
Cumplimiento de metas 0,74 -0,46
Varianza explicada 54,11% 15,66%
Varianza acumulada 54,11% 69,77%

Nota. Se destacaron las cargas de mayor contribucién interpretativa.

La Tabla 2 mostré que articulacion y eficiencia se concentraron en un mismo componente estadistico,
mientras que la duplicidad presenté direccion contraria. Este patron permitio interpretar el primer
componente como una dimension de capacidad de organizacién y desempefio institucional: cuando
aumentaron articulacion, ejecucion y cumplimiento, tendié a disminuir el peso relativo de las
duplicidades funcionales. La evidencia fue consistente con Barros et al. (2022), quienes destacaron la
importancia de identificar competencias y brechas dentro de las organizaciones publicas, y con Gandi y
Saurombe (2025), quienes sefialaron que la gestidon integrada del talento contribuye a conservar

capacidades estratégicas institucionales.

Posteriormente, el modelo multivariado permitié determinar si la articulacién conservaba su efecto
después de considerar simultaneamente otros factores. Como se presenta en la Tabla 3, la articulacion
registré un coeficiente de p = 0,548 (p < 0,001), mientras que la duplicidad funcional present6 un efecto
negativo de  =-0,281 (p = 0,014). En cambio, la correspondencia perfil-puesto alcanzé = 0,071, pero

no presento6 significancia estadistica individual (p = 0,163) una vez controladas las demas variables.

Tabla 3

Estimacién multivariada de la eficiencia organizacional

Predictor i} Error p Resultado
Articulacion 0,548 0,091 <0,001  Significativo
Perfil-puesto 0,071 0,051 0,163 No significativo

Duplicidad funcional -0,281 0,115 0,014 Significativo

R2 del modelo 0,758 — - _
Nota. Modelo con controles por GAD y afio y errores estandares.

El llamado a la Tabla 3 evidencid que, manteniendo constantes los restantes componentes, cada
incremento de un punto porcentual en articulacion estuvo asociado con aproximadamente 0,55 puntos
adicionales de eficiencia. Por el contrario, un punto adicional de duplicidad funcional se relacion6 con
una reduccion aproximada de 0,28 puntos. ElI modelo explicd 75,8% de la variabilidad observada en la
eficiencia, lo que proporciond una capacidad explicativa elevada dentro de la base analizada. Estos

resultados reforzaron el planteamiento de Chourasia et al. (2023) respecto de que las practicas
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organizacionales producen mayores efectos cuando operan como sistemas integrados y no como

actuaciones independientes.

El andlisis k-means permitié identificar perfiles institucionales diferenciados. La solucion de dos
conglomerados obtuvo el mejor coeficiente silhouette (0,262) entre las soluciones evaluadas. Como
muestra la Tabla 4, el primer conglomerado reuni6 76 observaciones y presenté 69,31% de articulacién y
81,65% de eficiencia, mientras que el segundo agrupé 74 observaciones con 58,75% y 72,34%,

respectivamente.

Tabla 4

Perfiles institucionales obtenidos mediante k-means

Indicador Conglomerado 1 Conglomerado 2 Diferencia
Articulacién (%) 69,31 58,75 +10,56
Perfil-puesto (%) 77,61 72,47 +5,14
Duplicidad (%) 14,98 17,68 -2,70
Eficiencia (%) 81,65 72,34 +9,31
Ejecucion (%) 85,22 76,88 +8,34
Metas (%) 84,83 77,23 +7,60
Observaciones 76 74 —

Nota. Conglomerados calculados con variables previamente estandarizadas.

En consecuencia, la Tabla 4 permitié distinguir un perfil de mayor articulacion y desempefio,
caracterizado simultaneamente por menor duplicidad, mayor ejecucién y mayor cumplimiento de metas,
frente a otro de menor integracion institucional. La diferencia de 9,31 puntos de eficiencia, acompafiada
por una brecha de 10,56 puntos en articulacion, mostrd que los patrones no se limitaron a asociaciones
individuales, sino que conformaron configuraciones organizacionales diferenciadas. Esta evidencia
coincidi6 con Thao et al. (2024), quienes destacaron la interdependencia entre compromiso,
comportamiento organizacional y desempefio, asi como con Azah et al. (2024), quienes resaltaron la
necesidad de evaluar sistematicamente las contribuciones individuales y organizacionales para identificar

fortalezas y debilidades en las administraciones publicas.

Los analisis descriptivos, correlacionales, factoriales, longitudinales, multivariados y de conglomerados
convergieron en un mismo hallazgo: una mayor articulaciéon de los componentes ocupacionales estuvo
asociada con niveles superiores de eficiencia organizacional. La correlacién alcanz6 p = 0,79, el primer
componente explicé 54,11% de la varianza, el modelo multivariado registré f = 0,548 (p < 0,001) y
explicd 75,8% de la variabilidad de la eficiencia. A su vez, la duplicidad funcional mantuvo un
comportamiento desfavorable (B = -0,281; p = 0,014). Por tanto, los resultados sugirieron que la
eficiencia de los GAD no estuvo determinada simplemente por disponer de personal, sino por la
capacidad institucional para articular puestos, perfiles, responsabilidades y procesos, reducir

superposiciones y orientar el talento humano hacia el cumplimiento de metas publicas.
CONCLUSIONES

La articulacion de la estructura ocupacional mantuvo una relacion positiva y fuerte con la eficiencia

organizacional, alcanzando un coeficiente Rho de Spearman de p = 0,79. Ademés, la articulacion
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evoluciono6 de 57,28% en 2021 a 70,99% en 2025, mientras que la eficiencia aumenté de 73,01% a

81,37%, evidenciando que una mayor correspondencia entre puestos, responsabilidades y procesos estuvo

asociada con mejores resultados institucionales en los GAD analizados.

El analisis multivariado confirmé que la articulacion ocupacional constituy6 el principal predictor de la
eficiencia, con un coeficiente de B = 0,548 (p < 0,001), mientras que la duplicidad funcional presenté un
efecto negativo de § = -0,281 (p = 0,014). Asimismo, el modelo explic6 el 75,8% de la variabilidad de la
eficiencia, demostrando que reducir superposiciones funcionales y mejorar la distribucion de

responsabilidades favorecid el aprovechamiento del talento humano y de los recursos institucionales.

El andlisis de conglomerados identificé un perfil institucional de mayor desempefio, caracterizado por
69,31% de articulacion, 81,65% de eficiencia, 85,22% de ejecucion presupuestaria y 84,83% de
cumplimiento de metas. Frente al grupo de menor articulacién, este perfil presentd una ventaja de 9,31
puntos porcentuales en eficiencia, permitiendo concluir que la integracion entre perfiles, puestos,
funciones y objetivos institucionales constituy6 un elemento relevante para fortalecer el desempefio de los
Gobiernos Autdnomos Descentralizados.
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