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HUMAN TALENT AND ITS IMPACT ON THE WORK PERFORMANCE OF THE
PEDRO CARBO GAD
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I RESUMEN

El objetivo principal de este estudio fue analizar como el talento humano influye en el rendimiento
laboral de los funcionarios del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Pedro Carbo.
Se utilizaron encuestas dirigidas a 173 funcionarios y una entrevista con el Director de Talento Humano
para recopilar datos. Los resultados revelan que solo el 17% de los funcionarios considera que su perfil es
muy adecuado para su puesto, mientras que un 32% lo ve como poco adecuado. Ademas, solo el 14% esta
totalmente de acuerdo en que la entidad identifica correctamente las competencias necesarias, y un 40%
siente que su rendimiento es raramente evaluado de manera justa. Asimismo, un 13% afirma que siempre
se utilizan herramientas adecuadas para evaluar competencias. Las conclusiones indican una brecha en
la adecuacion de perfiles, deficiencias en la identificacion y evaluacién de competencias, y percepciones
negativas sobre la justicia en las evaluaciones de desempefio.

Palabras clave: Formacion, recurso humano, reclutamiento, satisfaccion laboral, municipio.

I ABSTRACT

The main objective of this study was to analyze how human talent influences the job performance of
officials of the Decentralized Autonomous Municipal Government of the canton Pedro Carbo. Surveys
directed at 173 officials and an interview with the Director of Human Talent were used to collect data.
The results reveal that only 17% of the officials consider their profile to be very suitable for their position,
while 32% see it as poorly suitable. Additionally, only 14% totally agree that the entity correctly identifies
the necessary competencies, and 40% feel that their performance is rarely evaluated fairly. Furthermore,
13% affirm that appropriate tools are always used to evaluate competencies. The conclusions indicate a gap
in the adequacy of profiles, deficiencies in the identification and evaluation of competencies, and negative
perceptions about the fairness of performance evaluations.
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I RESUMO

O principal objetivo deste estudo foi analisar como o talento humano influencia o desempenho lab-

oral dos funcionarios do Governo Auténomo Descentralizado Municipal do cantao Pedro Carbo. Foram

utilizadas pesquisas dirigidas a 173 funciondrios e uma entrevista com o Diretor de Talento Humano para

coletar dados. Os resultados revelam que apenas 17% dos funciondrios consideram seu perfil muito ade-

quado para seu cargo, enquanto 32% o veem como pouco adequado. Além disso, apenas 14% concordam

totalmente que a entidade identifica corretamente as competéncias necessarias, e 40% sentem que seu

desempenho raramente ¢é avaliado de maneira justa. Além disso, 13% afirmam que sempre sio utilizadas

ferramentas adequadas para avaliar competéncias. As conclusdes indicam uma lacuna na adequagao dos

perfis, deficiéncias na identificagdo e avaliacdo de competéncias e percepgdes negativas sobre a justica nas

avaliagoes de desempenho.

Palavras-chave: Formacao, recurso humano, recrutamento, satisfa¢gdo no trabalho, municipio.

INTRODUCCION

El talento humano es un componente
fundamental en la administracion de cualquier
entidad, influyendo directamente en el
desempeiio laboral y, por ende, en la eficiencia y
competitividad de las organizaciones (Castro &
Delgado, 2020). Cabe senalar que, este enfoque
revoluciona significativamente a nivel mundial,
adaptandose a las nuevas demandas del mercado
laboral y a las expectativas de los empleados.

Es por ello que, la Organizaciéon Internacional
del Trabajo (2023), sefiala que los programas
de desarrollo de talento, como la capacitacion
continua y la gestion de carreras, son practicas
comunes y esto ha aumentando la productividad
laboral en un 20-25% en sectores clave.

Por otro lado, en América Latina, la gestion del
talento humano enfrenta desafios inicos debido
a las caracteristicas socioeconomicas y culturales
de la region. Segun el Banco Interamericano de
Desarrollo (2020), la inversion en capacitacion y
desarrollo profesional en la region es inferior al
promedio mundial, afectando la competitividad
de las empresas. Sin embargo, un estudio de Ferry
(2022), destaca que el 65% de las organizaciones
latinoamericanas han incrementado su inversion
en programas de desarrollo de liderazgo.
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Enestesentido,eldesempefolaboralylaeficiencia
son esenciales tanto en instituciones publicas
como en empresas privadas, ya que implican la
optimizacién de recursos y el aprovechamiento
maximo del potencial individual. Segiin Lozano
(2021), senala que estos valores se incrementan
aun mds cuando se combinan con una gestion
administrativa eficiente del talento humano y
un manejo adecuado de la administracion de
personal, contribuyendo no solo al desarrollo
institucional, sino también al desarrollo integral
del capital humano.

En este contexto, esta investigacion se centra en el
Gobierno Auténomo Descentralizado (GAD) del
cantén Pedro Carbo, provincia del Guayas, donde
la gestion del talento humano es un elemento
determinante parala consecucion de sus objetivos
y la administracién eficaz del municipio. Por lo
tanto, la urgencia de comprender y mejorar los
procedimientos vinculados a la administracion
del recurso humano en el ambito municipal
es ineludible, reconociendo la importancia
de contar con un equipo laboral altamente
capacitado y comprometido.

De este modo, la investigacién se enfoca en
evaluar las practicas existentes, identificando
estrategias que impactan en el reclutamiento y
seleccion de personal, asi como los criterios que
orientan el sistema de evaluacion del desempeno
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para fomentar el desarrollo y retencién del
talento. Por lo tanto, el objetivo central es analizar
como la gestion de talento humano incide en el
desempeiio laboral del GAD del cantén Pedro
Carbo.

Cabe mencionar que, el beneficio de este
estudio radica en su capacidad para aportar
conocimientos sobre la gestion de talento
humano en el ambito municipal, sefialando
la importancia estratégica de contar con un
personal competente y comprometido en el logro
de los objetivos institucionales.

Gestion de talento humano

La gestion de talento humano es una disciplina
esencial en las organizaciones, debido a que,
es la encargada de optimizar el potencial
de los empleados para lograr los objetivos
organizacionales. Segtin Bonilla (2021), destaca
que a través de diversas estrategias y practicas,
la gestion de talento humano busca alinear
las capacidades individuales con las metas
institucionales, promoviendo asi un entorno de
trabajo productivo y eficiente.

Asimismo,lagestion detalentohumanosebasaen
principios fundamentales que guian su practica.
Uno de los principios clave es la equidad, que
asegura que todos los empleados sean tratados de
manera justa y reciban oportunidades iguales de
desarrollo y reconocimiento. Ademads, la gestion
del talento humano promueve la diversidad y la
inclusion, reconociendo que un entorno laboral
diverso enriquece la organizaciéon y mejora su
capacidad para innovar (Ramirez, 2020).

Ademas, los objetivos de la gestion de talento
humano son variados y abarcan multiples
dimensiones. Entre los objetivos principales se
encuentran la atraccion y retencidn del talento,
el desarrollo de competencias y habilidades,
la mejora del desempeiio laboral y la creacion
de una cultura organizacional positiva. Estos
objetivos se logran mediante la implementacion
de practicas estratégicas que alinean los intereses

de los empleados con los objetivos de la
organizacién (Lopez, 2023).

Por otra parte, la gestion de talento humano se
compone de varios elementos clave, cada uno de
los cuales tiene un rol fundamental en el éxito
de la organizacion. De acuerdo a Estrada (2021),
estos componentes incluyen el reclutamiento,
la seleccion, la capacitacion, el desarrollo y la
retencion del talento.

Reclutamiento: El reclutamiento es el proceso de
atraer candidatos calificados para ocupar puestos
vacantes dentro de la organizacién. Este proceso
implica la creacion de anuncios de empleo
atractivos, la utilizaciéon de diversas fuentes de
reclutamiento y la implementacion de estrategias
de marca empleadora para atraer a los mejores
talentos (Beltran, 2024).

Seleccion: La seleccion es el proceso de evaluar
y elegir a los candidatos mas adecuados para
los puestos disponibles. Este proceso incluye
entrevistas, pruebas de habilidades, evaluaciones
psicométricas y verificaciones de antecedentes,
asegurando que los candidatos seleccionados
posean las competencias necesarias para
desempeiiar sus funciones de manera efectiva
(Bolafios, 2020).

Capacitacion: La capacitacion es una funcion
critica que involucra la formacion continua de
los empleados para mejorar sus habilidades
y conocimientos. Programas de capacitacion
bien disefiados no solo mejoran el desempeno
individual, sino que también contribuyen al
logro de los objetivos organizacionales a largo
plazo (Guerrero, 2021).

Desarrollo: El desarrollo del talento va mas alla
de la capacitacion y se centra en el crecimiento
y la progresién de los empleados dentro de
la organizaciéon. Esto incluye programas de
desarrollo de liderazgo, planes de carrera y
oportunidades de mentoria, que preparan a
los empleados para asumir roles de mayor
responsabilidad (Beltran, 2024).
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Retencién: La retencion del talento se refiere a
las estrategias y practicas implementadas para
mantener a los empleados valiosos dentro de
la organizacién. Esto puede incluir programas
de reconocimiento, beneficios competitivos,
oportunidades de desarrollo profesional y la
creacion de un ambiente de trabajo positivo
(Beltran, 2024).

De la misma manera, existen diversos modelos y
enfoques para la gestion de talento humano, cada
uno con sus propias caracteristicas y aplicaciones.
Algunos de los modelos mds reconocidos
incluyen el Modelo de Recursos Humanos de
Harvard, el Modelo de Michigan y el Modelo de
Ulrich.

Modelo de Recursos Humanos de Harvard:
Este modelo enfatiza la importancia de la
congruencia entre la estrategia empresarial y las
politicas de recursos humanos. Segtin Beer et al.
(1984) citado por Sanchez (2021), este enfoque
considera que las politicas de recursos humanos
deben estar alineadas con la estrategia general de
la organizacion para maximizar el desempefio y
el compromiso de los empleados.

Modelo de Michigan: También conocido como
el modelo de “ajuste estratégico’, este enfoque
destaca la necesidad de alinear las practicas de
recursos humanos con la estrategia empresarial
para asegurar la eficiencia organizacional.
Fombrun, Tichy y Devanna (1984), citado por
Sanchez (2021), sugieren que un ajuste adecuado
entre la estrategia y las practicas de recursos
humanos es crucial para el éxito organizacional.

Modelo de Ulrich: Este modelo propone que
los profesionales de recursos humanos deben
asumir multiples roles, incluyendo el de socio
estratégico, experto administrativo, defensor
de los empleados y agente de cambio. Ulrich
(1997), citado por Sanchez, argumenta que esta
multifuncionalidad permite a los profesionales
de recursos humanos contribuir de manera mas
significativa al éxito de la organizacion.
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En este orden de ideas, la gestién de talento
humano es un campo dinamico y multifacético
que desempefia un papel esencial en el éxito
organizacional. Mediante la implementacion
de principios solidos, objetivos claros y
componentes clave como el reclutamiento,
seleccidn, capacitacion, desarrollo y retencion, las
organizaciones pueden maximizar el potencial
de sus empleados y asegurar su competitividad
en el mercado.

Ademas, la aplicaciéon de modelos y enfoques
estratégicos permite a las organizaciones adaptar
sus practicas de gestion de talento humano a
sus necesidades especificas, garantizando asi
un alineamiento efectivo con sus objetivos
empresariales.

Desempeiio laboral

El desempefio laboral es un concepto esencial en
el ambito organizacional, ya que estd directamente
relacionado con la eficacia y eficiencia con la que
los empleados realizan sus tareas y contribuyen
al logro de los objetivos de la empresa.

De acuerdo a Rojas (2023), el desempeiio laboral
se define como el grado en que un empleado
realiza sus responsabilidades laborales de
manera efectiva y eficiente, contribuyendo al
éxito general de la organizacion. Es una medida
integral que no solo considera la cantidad de
trabajo realizado, sino también la calidad, la
puntualidad, y la adherencia a los estandares y
politicas de la empresa.

Varios factores influyen en el desempeio laboral,
incluidos los individuales, organizacionales
y externos. Entre los factores individuales se
encuentran las habilidades y competencias del
empleado, su motivacion, actitud y compromiso
con el trabajo (Andrade, 2022).

De este modo, los factores organizacionales
incluyen el liderazgo, la cultura organizacional,
el clima laboral, y los sistemas de recompensas
y reconocimiento (Fernandez, 2021). Factores
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externos abarcan el entorno econdmico, las
politicas gubernamentales y la tecnologia
disponible (Andrade, 2022).

Por otra parte, los indicadores de desempeno
laboral son métricas utilizadas para evaluar
la efectividad y eficiencia del trabajo de los
empleados. Algunos de los indicadores mas
comunes incluyen:

Cumplimiento de objetivos: Medida del grado en
que los empleados cumplen con los objetivos y
metas establecidos.

Calidad del trabajo: Evaluacion de la precision,
creatividad y atencién al detalle en las tareas
realizadas.

Productividad: Cantidad de trabajo realizado en
un periodo determinado.

Puntualidad y asistencia: Frecuencia con la
que los empleados llegan a tiempo y su tasa de
asistencia.

Evaluaciones de desempefo: Puntuaciones
obtenidas en evaluaciones formales realizadas
por supervisores.

Retroalimentaciéon de clientes: Opiniones y
comentarios de los clientes sobre el desempeno
del empleado (Andrade, 2022).

Estos indicadores permiten a las organizaciones
medir el desempeno de sus empleados de manera
objetiva y tomar decisiones informadas sobre su
desarrollo y retencion.

De esta manera, la relacién entre la gestion del
talentohumanoyeldesempefiolaboral esestrecha
y bidireccional. Una gestiéon eficaz del talento
humano puede mejorar significativamente el
desempefio laboral de los empleados al asegurar
que estén bien seleccionados, capacitados,
motivados y recompensados. Segin Marrufo y
Pacherrez (2020), la alineacion de las politicas
de talento humano con los objetivos estratégicos

de la organizacién es crucial para maximizar el
desempeiio de los empleados.

Lamotivacion también es crucial en el desempeno
laboral, teorias de motivaciéon como la jerarquia
de necesidades de Maslow, la teoria de dos
factores de Herzberg y la teoria de expectativas
de Vroom sugieren que los empleados son mas
productivos cuando sus necesidades basicas
estan satisfechas y cuando perciben que sus
esfuerzos son recompensados adecuadamente
(Beltran, 2024).

Ademas, un sistema de evaluacion del desempeno
bien disenado puede proporcionar a los
empleados unaretroalimentacion valiosa sobre su
trabajo, ayudandolos a identificar areas de mejora
y a desarrollar sus habilidades. Las evaluaciones
de desempefio también pueden utilizarse para
tomar decisiones sobre promociones, aumentos
salariales y otras recompensas, lo que a su vez
puede aumentar la motivacion y el compromiso
del empleado (Pumacajia, 2020).

Dentro delo mencionado, el desempeiiolaboral es
un elemento critico para el éxito organizacional,
influenciado por una variedad de factores
individuales, organizacionales y externos. La
gestion eficaz del talento humano es fundamental
para mejorar el desempenio de los empleados, a
través de estrategias de seleccion, capacitacion,
motivacién y evaluacién. Al comprender y
optimizar estos factores, las organizaciones
pueden crear un entorno de trabajo en el que los
empleados puedan desempenarse al maximo de
su potencial, contribuyendo asi al logro de los
objetivos organizacionales.

MATERIALES Y METODOS

Para llevar a cabo esta investigacion se utilizaron
varios métodos. El método de analisis-sintesis,
descrito por Posligua (2022), descompone un
todo en sus partes para entender sus elementos
y relaciones, y luego los integra en un todo
coherente. Este método fue utilizado para
interpretar y resumir los conceptos del marco
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tedrico, facilitando una mayor claridad en la
presentacion de los resultados. El método de
induccién-deduccion, segin Changa (2021),
permite razonar desde conceptos generales a
contextos especificos. La inducciéon se empleo
para acumular conocimiento amplio, mientras
que la deduccién vincul6 teoria y observacion,
enfocandose en la gestion del talento humano y
el desempeno laboral.

El método descriptivo, segin Martinez (2021),
describe las caracteristicas de un fenémeno o
situacion, proporcionando una imagen precisa de
larealidad observada. Este método se utilizé para
describir detalladamente las practicas de gestion
del talento humano en el GAD y su impacto en el
desempeiio laboral, mediante encuestas y analisis
de documentos para recopilar informacion
cuantitativa y cualitativa.

Se emplearon técnicas especificas para la
recoleccion de datos. Las encuestas, basadas en
un cuestionario estructurado segin Gallardo
(2022), facilitaron la recopilaciéon de informacion
de los funcionarios del GAD de Pedro Carbo,
obteniendo datos cuantitativos y cualitativos
sobre la percepcion de las practicas de gestion del

Tabla 1

talento humano y su incidencia en el desempeno
laboral. Ademas, se realizaron entrevistas, segiin
Kvale (2021), para explorar temas en profundidad
con el jefe del departamento de talento humano
del GAD, obteniendo una visiéon mas profunda
de las politicas y practicas de gestion.

La poblacién de este estudio, incluyé a
315 empleados del Gobierno Auténomo
Descentralizado del Cantén Pedro Carbo. La
muestra, un subgrupo representativo de la
poblacién, fue determinada mediante la férmula
para poblaciones finitas, segin Hernandez et al.
(2023). Con un nivel de confianza del 95% y un
margen de error del 5%, el tamafio de la muestra
calculado fue de 173 empleados, lo que asegura
la representatividad y precision de los resultados
obtenidos en la investigacion.

RESULTADOS Y DISCUSION

La siguiente tabla presenta un analisis detallado
de las estrategias y practicas de gestion de
talento humano en el Gobierno Auténomo
Descentralizado del cantén Pedro Carbo, basadas
en la entrevista realizada al Director de Talento
Humano.

Entrevista al Director de Talento Humano del Municipio de Pedro Carbo

Indicador

Respuesta

Utilizamos una combinacién de estrategias, incluyendo

Estrategias de

publicaciones en plataformas de empleo reconocidas y

reclutamiento

promovemos una imagen empleadora positiva.

Los principales desafios incluyen la retencion de talento,

Desafios en gestion de

adaptacion a nuevas tecnologias y gestion de un equipo diverso,

talento humano

manteniendo altos niveles de motivacion.
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Abordaje de la

desmotivacion

Abordamos la desmotivacién a través de programas de mentoria
y coaching, retroalimentacion constructiva y planes de desarrollo
personalizados.

Evaluacion de

competencias

La evaluacion de competencias es fundamental en nuestro
proceso de promocién y movilidad interna, utilizando

evaluaciones de desemperio y andlisis de competencias.

Alineacion con
objetivos

institucionales

Aseguramos la alineacién mediante la integracién de los planes
de gestidn del talento humano con el plan estratégico del

municipio y reuniones periédicas.

Métodos de seleccién

Utilizamos entrevistas estructuradas, pruebas de habilidades,
evaluaciones psicométricas, analisis de antecedentes y

verificaciones de referencias.

Estrategias para atraer

talento

Implementamos campafias de reclutamiento dirigidas y
utilizamos redes profesionales y sociales, destacando los

beneficios de trabajar en el municipio.

Justicia en el proceso

de seleccion

Aseguramos un proceso de seleccidn justo y equitativo mediante
procedimientos estandarizados y transparentes, evaluando a

todos los candidatos con los mismos criterios.

Formacion de

reclutadores

Los responsables de reclutamiento y seleccion reciben formacion
continua en técnicas de entrevista, evaluacion de competencias,

diversidad e inclusion.

Alineacioén de
estrategias de

reclutamiento

Las estrategias de reclutamiento y seleccion se alinean con los
objetivos estratégicos del municipio identificando competencias

necesarias y colaborando con departamentos.

Criterios de evaluacion

del desempeiio

Utilizamos criterios como el cumplimiento de objetivos, calidad
del trabajo, puntualidad, colaboracién con el equipo y capacidad

de resolver problemas.

Integracion de
evaluaciones en

desarrollo

Los resultados de las evaluaciones de desemperio se utilizan
para identificar areas de mejora y elaborar planes de desarrollo
profesional personalizados.

Estrategias de

reconocimiento

Implementamos programas de incentivos, premios al empleado
del mes, reconocimientos publicos y oportunidades de desarrollo
profesional y ascenso.

Métodos de evaluacion

del desempeiio

Utilizamos evaluaciones formales de desempefio, revisiones de
360 grados, autoevaluaciones y evaluaciones por parte de

supervisores directos.

Fomento del desarrollo

y retencion

Las evaluaciones de desempefio se manejan como una
oportunidad para el desarrollo continuo y la promocion del

talento interno, estableciendo planes de accién.

Nota. Elaboracién a partir de los resultados proporcionados por el Director de Talento Humano
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De acuerdo a la entrevista, se revela varias
estrategias alineadas con estudios y practicas
reconocidas a nivel mundial. Por ejemplo, la
combinacién de estrategias de reclutamiento,
incluyendo publicaciones en plataformas de
empleoylapromocién deunaimagen empleadora
positiva, esta en linea con las recomendaciones
de Castro y Delgado (2020), que sugieren que
una fuerte marca empleadora puede atraer mejor
talento.

Sin embargo, para mejorar la eficacia del
reclutamiento, seria beneficioso incorporar
tecnologias avanzadas y analisis de datos, como
lo sugiere (Andrade, 2022). Ademas, los desafios
identificados, como la retencion de talento y la
adaptacion a nuevas tecnologias, son coherentes
conlosresultados de Bolafios (2020), que destacan
la importancia de implementar programas de
desarrollo continuo y actualizacién tecnoldgica
para mitigar estos desafios.

En cuanto a la evaluacién de competencias y la
alineacion de estrategias de gestion del talento
humano con los objetivos institucionales, el

Figura 1

enfoque del GAD Pedro Carbo es consistente
con las mejores practicas descritas por Castro
y Delgado (2020). Asi mismo, la utilizacién
de evaluaciones de desempefio y analisis de
competencias para la promociéon interna
asegura que las decisiones se basen en méritos y
habilidades demostradas.

Ademas, la integracion de los planes de gestion
del talento humano con el plan estratégico del
municipio y la colaboracién continua con los
lideres de departamento son practicas esenciales
para garantizar que las estrategias de recursos
humanos apoyen directamente los objetivos
organizacionales. Sin embargo, mejorar la
frecuencia y personalizacion del reconocimiento,
como lo sugiere Bonilla (2021), podria aumentar
la motivacion y el compromiso de los empleados,
mejorando ain mas el desempefio laboral y la
retencion de talento.

Por otra parte, a continuacion, se presentan los
resultados obtenidos de las encuestas dirigidas a
los funcionarios del GAD y su correspondiente
analisis e interpretacion:

Opinién sobre si el proceso de seleccion capta el mejor talento disponible

32%

= Muy adecuada = Adecuada = Poco adecuada

Inadecuada

Nota. Datos obtenidos de los funcionarios del Municipio de Pedro Carbo
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De un total de 173 funcionarios encuestados, solo el 17% considera que su perfil es muy adecuado para
las competencias requeridas en su puesto, mientras que un 38% lo considera adecuado. Sin embargo,
un significativo 32% cree que su perfil es poco adecuado y un 13% lo califica como inadecuado. Esto
indica una notable brecha en la percepcion de adecuacion de perfiles, lo cual podria estar afectando la
eficiencia y satisfaccion laboral en el municipio. Comparado con un estudio de Bonilla (2021), donde
el 45% de los empleados considera que sus perfiles son muy adecuados para sus roles, estos resultados
del GAD Pedro Carbo sugieren una necesidad de mejorar la alineacién de competencias.

Figura 2

Percepcion sobre las competencias para cada puesto

35%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo

En desacuerdo Totalmente en desacuerdo

Nota. Datos obtenidos de los funcionarios del Municipio de Pedro Carbo

Solo un 14% esta totalmente de acuerdo en que la entidad identifica correctamente las competencias
necesarias paracadapuesto, mientras que un 39% esta de acuerdo. Por otrolado, un preocupante 35% esta
en desacuerdo y un 12% totalmente en desacuerdo. Estos resultados indican una posible deficiencia en
la identificacion y alineacion de competencias, lo cual podria impactar negativamente en la asignacion
de personal y el desempefio organizacional. En comparacion, un estudio de Estrada (2021), encontrd
que el 60% de los empleados en organizaciones europeas perciben que sus competencias estan bien
identificadas, mostrando una mayor eficacia en la identificaciéon de competencias.

Figura 3

Objetividad en la evaluacion del rendimiento
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40%

= Siempre = Frecuentemente Raramente Nunca

Nota. Datos obtenidos de los funcionarios del Municipio de Pedro Carbo
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De los 173 funcionarios encuestados, solo el 13% siente que su rendimiento es evaluado de manera
justa y objetiva siempre, y un 26% frecuentemente. No obstante, un alarmante 40% indica que esto
ocurre raramente y un 21% nunca. Esto evidencia una preocupacion significativa respecto a la per-
cepcidn de justicia y objetividad en las evaluaciones de rendimiento, lo cual podria desmotivar a los
empleados y afectar su desempefio. Comparado con un estudio de Guerrero (2021), donde el 50% de
los empleados siente que su rendimiento es evaluado de manera justa, los resultados del GAD Pedro
Carbo indican una notable desventaja en la percepcidn de justicia en las evaluaciones.

Figura 4

Uso de herramientas adecuadas para evaluar las competencias profesionales

21%

40%

= Siempre = Frecuentemente Raramente Nunca

Nota. Datos obtenidos de los funcionarios del Municipio de Pedro Carbo

De los 173 funcionarios, solo el 13% afirma que siempre se utilizan herramientas adecuadas para
evaluar las competencias profesionales, y un 26% dice que esto ocurre frecuentemente. Sin embargo,
un alarmante 40% indica que esto ocurre raramente y un 21% que nunca. Estos resultados reflejan una
deficiencia significativa en la evaluacion de competencias, lo que puede afectar la calidad del desarrollo
profesional y la seleccién de personal. En comparacion, un estudio de Sanchez (2021), muestra que
el 65% de las organizaciones utiliza herramientas avanzadas para la evaluaciéon de competencias,
destacando una brecha significativa en la practica del GAD Pedro Carbo.

CONCLUSIONES En cuanto a los resultados de las encuestas
indican una significativa brecha en la percepcion
de adecuacion de los perfiles a las competencias
requeridas para los puestos en el GAD Pedro

Carbo.

De acuerdo a la entrevista con el Director de
Talento Humano del GAD Pedro Carbo ofrece
una vision detallada de las practicas de gestion
del talento humano en la organizacion.

Solo el 17% de los funcionarios considera que
su perfil es muy adecuado, y un 32% cree que
es poco adecuado. Esta falta de alineacion entre

Se destacan las estrategias de reclutamiento y
seleccion, como el uso de plataformas de empleo

y la promociéon de una imagen empleadora
positiva. No obstante, se identifican desafios
significativos, incluyendo la retencion de talento,
la adaptacion a nuevas tecnologias y la gestion de
un equipo diverso.
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perfiles y competencias sugiere la necesidad de
revisar y mejorar los procesos de reclutamiento
y seleccién para asegurar que los candidatos
seleccionados posean las habilidades necesarias
para sus roles.
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Asi mismo, solo el 14% de los funcionarios
esta totalmente de acuerdo en que la entidad
identifica correctamente las competencias
necesarias para cada puesto, y un 40% siente
que las herramientas adecuadas para evaluar
competencias se usan raramente. Esto sugiere
la necesidad de implementar mejores practicas
y herramientas de evaluaciéon para asegurar
una adecuada identificacién y desarrollo de
competencias profesionales.

Por otra parte, los resultados muestran una
preocupacion significativa respecto a la justicia
y objetividad en las evaluaciones de desempefio.
Solo el 13% de los funcionarios siente que su
rendimiento es evaluado de manera justa y
objetiva siempre, mientras que un 40% indica
que esto ocurre raramente.

Esta percepcién negativa podria desmotivar a los
empleados y afectar su desempefio, lo cual resalta
la importancia de revisar y mejorar los sistemas
de evaluacion para asegurar su transparencia y
equidad, fomentando asi el desarrollo y retencion
del talento en la organizacién.
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