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I RESUMEN

La problemitica identificada en el estudio resalta la limitada implementacion de estrategias integrales
en la gestion del talento humano en el GAD Municipal de Jipijapa, afectando el desempefio laboral y la
calidad de los servicios publicos. El objetivo fue analizar dicha gestién y su incidencia en el rendimiento
de los trabajadores para proponer mejoras institucionales. La metodologia combiné enfoques cualitativos
y cuantitativos, utilizando entrevistas y encuestas a 30 empleados, con resultados que muestran que el
86,7% percibe evaluaciones anuales del desempeno, y el 77% identifica el reclutamiento como el proceso
mas implementado, mientras que estrategias como el desarrollo de liderazgo solo alcanzan el 3,3%. Las
conclusiones destacan la necesidad de integrar procesos modernos como evaluaciones 360° y programas
de reconocimiento, fortaleciendo la planificacion estratégica y el clima laboral.

Palabras clave: Talento humano, desempeiio, gestion publica, evaluacion de desempeio, clima
organizacional.

I ABSTRACT

The problem identified in the study highlights the limited implementation of comprehensive strategies
in human talent management in the Jipijapa Municipal GAD, affecting job performance and the quality of
public services. The objective was to analyze said management and its impact on workers” performance to
propose institutional improvements. The methodology combined qualitative and quantitative approaches,
using interviews and surveys of 30 employees, with results showing that 86.7% perceive annual perfor-
mance evaluations, and 77% identify recruitment as the most implemented process, while strategies such
as leadership development only reach 3.3%. The conclusions highlight the need to integrate modern pro-
cesses such as 360° evaluations and recognition programs, strengthening strategic planning and the work
environment.
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I RESUMO

O problema identificado no estudo destaca a implementa¢do limitada de estratégias abrangentes

em gestao de talentos humanos no GAD Municipal de Jipijapa, afetando o desempenho no trabalho e

a qualidade dos servigos publicos. O objetivo era analisar essa gestdo e seu impacto no desempenho dos

funcionarios para propor melhorias institucionais. A metodologia combinou abordagens qualitativas e

quantitativas, usando entrevistas e pesquisas com 30 funcionarios, com resultados mostrando que 86,7%

percebem avalia¢oes anuais de desempenho e 77% identificam o recrutamento como o processo mais im-

plementado, enquanto estratégias como desenvolvimento de lideranga atingem apenas 3,3%. Os resultados

destacam a necessidade de integrar processos modernos, como avaliagdes 360° e programas de reconhec-

imento, fortalecendo o planejamento estratégico e o ambiente de trabalho.

Palavras-chave: Talento humano, desempenho, gestao publica, avaliacio de desempenho, clima or-

ganizacional.

INTRODUCCION

A nivel mundial, la gestion de talento humano
es considerada para el desarrollo organizacional
y la mejora del desempefio laboral. Segun
la  Organizaciéon Internacional del Trabajo
(2021), la implementacién de estrategias que
fomenten el desarrollo profesional, el bienestar
de los empleados y la evaluacion del desempeno
es clave para mejorar la productividad y
competitividad de las instituciones publicas y
privadas. Sin embargo, diversas organizaciones
enfrentan desafios relacionados con la falta de
politicas claras y de capacitacion, lo que impacta
negativamente en la eficiencia de sus trabajadores.

En América Latina, los gobiernos locales han
comenzado a reconocer la importancia de
fortalecer la gestion del talento humano como
un mecanismo para promover la transparencia
y la eficiencia en el sector publico. No obstante,
la regiéon ain enfrenta problemas como la
ausencia de profesionalizaciéon de los servidores
publicos, un uso limitado de herramientas
tecnologicas para la gestion de recursos humanos
y la carencia de sistemas de evaluaciéon que
vinculen el desempefio laboral con los objetivos
institucionales.

En Ecuador, la Constitucion y el Cédigo Organico
de Organizacién Territorial, Autonomia y
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Descentralizacion establecen la responsabilidad
de los gobiernos auténomos descentralizados
en promover una administracion eficiente
y transparente. A pesar de ello, enfrentan
limitaciones en la implementacién de programas
de desarrollo del talento humano, lo que afecta el
desempeiio laboral de los funcionarios publicos
y, en consecuencia, la calidad de los servicios
ofrecidos a la ciudadania.

En el contexto local, el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del cantén Jipijapa
no estd exento de estos desafios. La carencia
de planes estratégicos para la capacitacion del
personal, la escasez de evaluaciones objetivas
de desempeno y la ausencia de incentivos
adecuados generan un impacto negativo en
la productividad de los trabajadores. Esto se
traduce en un incumplimiento de los objetivos
institucionales y una percepcién negativa por
parte de la ciudadania.

Por lo tanto, la ineficiente gestion del talento
humano y de mecanismos efectivos para evaluar
el desempefio laboral en el GAD Municipal de
Jipijapa limita su capacidad para garantizar
servicios publicos de calidad, afectando el
desarrollo socioecondémico local y la satisfaccion
de la poblacion. Es por ello que, que este estudio
tiene como objetivo analizar la gestion de talento
humano y su incidencia en el desempefio laboral
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de los trabajadores del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del cantén Jipijapa,
con el fin de identificar debilidades y proponer
estrategias que contribuyan al fortalecimiento
institucional y a la mejora en la calidad de los
servicios publicos.

Gestion del talento humano en el sector publico
La gestion del talento humano en el sector publico
desempefia un rol esencial para garantizar el
cumplimiento de los objetivos institucionales, la
prestacion de servicios de calidad y el desarrollo
socioeconémico de una nacién. A diferencia
del sector privado, donde la competitividad y la
rentabilidad suelen ser las prioridades, el sector
publico enfrenta desafios unicos derivados de
su naturaleza administrativa, regulatoria y de
servicio social.

Las instituciones publicas se caracterizan por su
rigidez normativa, sus estructuras jerarquicas
y la necesidad de operar dentro de los limites
establecidos por las politicas gubernamentales.
Segutn Olivos et al. (2023), la gestion del talento
humano en este sector esta orientada a garantizar
la eficiencia administrativa y el bienestar
colectivo, priorizando valores como la equidad,
la justicia y la transparencia.

Entre las especificidades mas relevantes se
encuentra la contratacién basada en méritos,
que busca garantizar que los servidores publicos
sean seleccionados por sus competencias y no
por favoritismos. Asimismo, los procesos de
evaluacion del desemperio estan disefiados para
medir la efectividad en la prestacion de servicios,
en lugar de enfocarse inicamente en indicadores
financieros. Otro aspecto es la formacién
continua, que en muchos casos esta regulada por
politicas publicas especificas para garantizar la
actualizacion profesional.

En el ambito del sector publico, las politicas
y normativas son fundamentales para regular
la administracién del talento humano. En
Ecuador, la Constitucion de la Republica
del Ecuador (2021) establece que el Estado

debe promover la capacitacion, la estabilidad
laboral y la profesionalizacién de los servidores
publicos. El Cédigo Organico de Planificacion
y Finanzas Publicas y el Codigo de Trabajo
también contienen disposiciones especificas
para garantizar condiciones laborales justas y
promover la eficiencia administrativa.

A nivel internacional, instituciones como la
Organizacién Internacional del Trabajo (2021)
han desarrollado convenios y recomendaciones
que buscan garantizar el respeto por los derechos
laborales y promover el desarrollo profesional de
los empleados publicos. Segin Molina (2022),
las politicas publicas deben estar alineadas con
los objetivos estratégicos de las instituciones,
garantizando la equidad, la diversidad y la
inclusion en la gestion del talento humano.

Dentro de lo mencionado, la gestiéon del
talento humano en el sector publico enfrenta
numerosos desafios. Uno de los mas comunes es
la burocratizacién excesiva, que puede ralentizar
los procesos de reclutamiento, selecciéon vy
promocioén. A esto se suma la falta de recursos
financieros y tecnoldgicos, que limita la capacidad
de implementar programas de capacitaciéon y
desarrollo profesional.

Ademas, la rigidez en las normativas laborales
puede dificultar la adopciéon de practicas
innovadoras de gestion del talento humano.
Segun Toro (2023), otro desafio importante es la
resistencia al cambio por parte de los empleados
y las estructuras jerarquicas, lo que afecta la
capacidad de las instituciones para adaptarse a
las nuevas demandas sociales.

Por ultimo, los bajos niveles de motivacion y
compromiso entre los empleados publicos son
problemas recurrentes, generados en parte por
la percepcion de inestabilidad laboral y la falta
de incentivos adecuados para el desempeno
destacado.

La ética y la transparencia son pilares
fundamentales en la gestién del talento humano
en el sector publico. Estas cualidades no solo
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garantizan una administracién responsable,
sino que también refuerzan la confianza de la
ciudadania en las instituciones gubernamentales.
Segin Mendoza (2022), la ética en el sector
publico implica actuar con integridad, respetar
los derechos laborales y promover un entorno de
trabajo basado en la equidad y el respeto.

La transparencia, por su parte, esta vinculada con
la rendicién de cuentas y la implementacion de
procesos claros y accesibles. En este contexto, las
instituciones publicas deben garantizar que las
decisiones relacionadas con el talento humano,
como contrataciones y promociones, sean
realizadas de manera imparcial y fundamentada
en criterios objetivos.

Cuando la ética y la transparencia se integran a la
gestion del talento humano, se observaunamejora
en el desempefio de los empleados, quienes se
sienten valorados y motivados para cumplir con
sus responsabilidades. Por el contrario, la falta
de estas cualidades puede generar un ambiente
laboral toxico, caracterizado por la desconfianza,
el conflicto y la disminucién de la productividad
(Martinez, 2023).

En definitiva, la gestion del talento humano en
el sector publico es un componente critico para
el éxito de las instituciones gubernamentales.
Aunque enfrenta desafios significativos, como la
burocracia, la falta de recursos y la resistencia al
cambio, también tiene el potencial de convertirse
en un motor de desarrollo cuando se gestiona de
manera ética, transparente y orientadaal bienestar
colectivo. La implementacion de politicas
publicas claras, el fomento de la capacitacién y
la promocion de la transparencia son aspectos
esenciales para garantizar el desempeno efectivo
de los servidores publicos y la confianza de la
ciudadania.

Desempeiio laboral
El desemperfio laboral se define como el conjunto

de comportamientos y resultados que los
empleados alcanzan en funcién de las metas y
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objetivos organizacionales. Segun Valle (2020),
el desempeno laboral es la medida en la que un
trabajador contribuye al logro de los objetivos de
la organizacién, cumpliendo con los estandares
esperados en su rol. Este concepto es fundamental
para las organizaciones, ya que el desempefio
individual y colectivo tiene un impacto directo
en la productividad, la competitividad y la
sostenibilidad organizacional.

Diversos factores internos y externos afectan el
desempeiio laboral de los empleados. Entre los
mas relevantes se encuentran:

1. Habilidades y competencias: La capacidad
técnica y las habilidades interpersonales de los
empleados son cruciales para un desempeno
optimo (Gaspar, 2021).

2. Motivacion: Segun Solis y Ventura (2020), la
motivacion intrinseca (como el reconocimiento
y el logro) y extrinseca (como la remuneracion)
influyen significativamente en el rendimiento.

3. Clima organizacional: Un entorno
laboral positivo fomenta el compromiso y la
productividad, mientras que un ambiente toxico
puede generar estrés y desmotivacion (Toala &
Reyes, 2024).

4. Liderazgo: Un liderazgo efectivo que inspire,
apoye y dirija a los empleados contribuye a
mejorar el desempenio (Corvo, 2022).

5.Recursos y herramientas: La falta de materiales,
equipos o tecnologia adecuada puede limitar la
capacidad de los empleados para cumplir sus
tareas de manera eficiente (Solis & Ventura,
2020).

6. Condiciones laborales: Factores como la
carga laboral, el equilibrio entre la vida personal
y profesional y las condiciones de seguridad
también inciden en el rendimiento (Gaspar,
2021).
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La medicion del desempeiio laboral se realiza
a través de indicadores que permiten evaluar el
aporte de los empleados a la organizacion:

Eficiencia: Se refiere al uso dptimo de los recursos
disponibles para alcanzar un objetivo. Segin
Velasquez (2021), un empleado eficiente realiza
su trabajo utilizando la menor cantidad posible
de tiempo, dinero y esfuerzo.

Eficacia: Esta relacionada con la capacidad
de cumplir con los objetivos establecidos. Un
empleado eficaz no solo realiza las tareas, sino
que también las cumple en el tiempo estipulado y
con los estandares de calidad esperados (Vinueza
& Allauca, 2022).

Productividad: Es el resultado de combinar
eficiencia y eficacia. Representa la capacidad
de generar valor en funcién del tiempo y los
recursos utilizados (Yamela, 2022).

Por otra parte, la evaluacion del desempeno es
un proceso sistematico para medir y analizar el
rendimiento de los empleados con el objetivo
de identificar fortalezas, dreas de mejora y
oportunidades de desarrollo. Algunos métodos y
herramientas comunes incluyen:

Evaluacion por competencias: Identifica como las
habilidades y actitudes del empleado contribuyen
al desempeno (Corvo, 2022).

Método 360 grados: Recoge informaciéon de
superiores, compaifieros, subordinados y clientes
para obtener una vision integral del desempefio
(Corvo, 2022).

Escalas de calificacion grafica: Permiten evaluar
diferentes aspectos del desempeno mediante una
escala predefinida (Corvo, 2022).

Objetivos SMART: Evalta el cumplimiento
de metas especificas, medibles, alcanzables,
relevantes y con tiempo definido (Corvo, 2022).

Indicadores de gestion: Utiliza métricas como
productividad, puntualidad, y calidad del trabajo
para medir el desempeno (Corvo, 2022).

Cabe mencionar que, la motivaciéon y el
desempefio laboral estin profundamente
interconectados. Segin Yupanqui (2022), los
factores motivacionales intrinsecos, como
el reconocimiento, el logro y el crecimiento
personal, tienen un impacto positivo y duradero
en el desempeno.

Asimismo, los incentivos extrinsecos, como los
aumentos salariales y los beneficios, pueden
generar mejoras temporales en el rendimiento.

Cuando los empleados se sienten valorados
y comprometidos con los objetivos de
la  organizacién, su desempeflo mejora
significativamente. Por el contrario, un bajo nivel
de motivacion puede derivar en ausentismo, baja
productividad y rotacién de personal (Martinez,
2023).

El desempeiio laboral tiene un efecto directo en
la consecucién de los objetivos organizacionales.
Cuando los empleados alcanzan un alto
nivel de desempefo, contribuyen al logro de
metas estratégicas, como el incremento de la
productividad, la mejora en la calidad de los
productos o servicios y la satisfaccion del cliente.

Segun VinuezayAllauca(2022),lasorganizaciones
que invierten en la mejora del desempefio laboral
logran una ventaja competitiva sostenible, ya
que sus empleados se convierten en un recurso
estratégico.

Por otro lado, un bajo desempefio puede
generar ineficiencias, pérdida de oportunidades
de negocio y deterioro de la reputacion
organizacional. Esto resalta la importancia
de implementar estrategias que promuevan el
desarrollo del talento humano y la creacion de
un entorno laboral favorable.
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Relacion entre talento humano y desempeio
laboral

La gestion del talento humano y el desempefio
laboral estan estrechamente relacionados, ya
que la manera en que se administra, desarrolla
y motiva al personal influye directamente en los
resultados organizacionales. Segun Olivos et al.
(2023), el talento humano es el principal recurso
estratégico de las organizaciones, y su gestion
adecuada puede maximizar el rendimiento
laboral, promover la innovacién y garantizar el
logro de objetivos institucionales.

De esta manera, la gestion del talento humano no
solo se enfoca en administrar recursos humanos,
sino en desarrollar estrategias que potencien
las habilidades, actitudes y competencias de los
empleados. Campos y Torres (2021) destacan
que una gestion efectiva del talento humano crea
un entorno propicio para que los trabajadores
alcancen un desempefo 6ptimo al alinear sus
objetivos personales con los de la organizacién.
Aspectos como la seleccion adecuada del
personal, la evaluacion continua del desempeno
y la promocién de un clima laboral saludable son
esenciales para garantizar la productividad y la
satisfaccién laboral.

El desarrollo profesional es una herramienta
poderosa para mejorar el desempefio laboral,
de esta manera, las estrategias de desarrollo
incluyen programas de capacitacion, mentoring,
coaching y la creacién de planes de carrera.
Mestas et al. (2021) sostienen que el crecimiento
profesional es un factor motivador intrinseco
que impulsa a los empleados a desempenarse
mejor y a comprometerse con los objetivos
organizacionales.

La implementacién de estas estrategias permite
a los empleados adquirir nuevas habilidades y
adaptarse a los cambios en el entorno laboral,
lo que resulta en una mayor eficiencia y
competitividad. Segin Velasquez (2022), las
organizaciones que invierten en el desarrollo
profesional de sus empleados no solo mejoran
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su desempeno, sino que también aumentan su
lealtad y retencidn.

El clima organizacional es el ambiente
emocional y cultural que se vive dentro de una
organizacién, y tiene un impacto significativo
en el comportamiento y el desempefio de los
empleados. Un clima positivo, caracterizado por
el respeto, la confianza y la colaboracién, fomenta
la motivacién y el compromiso laboral (Pino
& Marbella, 2023). Por el contrario, un clima
toxico puede generar insatisfaccion, estrés y alta
rotacion de personal, afectando negativamente el
desempeiio laboral.

Segin Espinoza y Montalvo (2021), las
organizaciones deben realizar diagnodsticos
periédicos del clima organizacional para

identificar areas de mejora y garantizar que los
empleados trabajen en un entorno propicio para
alcanzar sus metas personales y profesionales.

Elliderazgo desempefa un papel fundamental en
la gestion del talento humano, ya que los lideres
son responsables de inspirar, dirigir y apoyar a los
empleados para alcanzar su maximo potencial.
Segun Asencios (2021), un liderazgo efectivo crea
una visiéon compartida, fomenta el compromiso y
proporciona orientacion estratégica.

Existen diferentes estilos de liderazgo, como
el transformacional, que se enfoca en motivar
e inspirar a los empleados para que superen
sus expectativas, y el liderazgo situacional, que
adapta su enfoque segin las necesidades del
equipo. Saltos (2022) resalta que un lider que
promueve la comunicacién abierta, reconoce
los logros y fomenta la participacién activa de
los empleados contribuye significativamente al
desempeiio laboral.

De esta manera, la relaciéon entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral es
fundamental para el éxito organizacional. La
implementacién de estrategias de desarrollo
profesional, el fomento deun clima organizacional
positivo, un liderazgo efectivo y programas de
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capacitaciéon  contribuyen = significativamente
al rendimiento de los empleados y al logro de
los objetivos institucionales. Al priorizar el
bienestar y el desarrollo del talento humano, las
organizaciones no solo mejoran su desempefio,
sino que también fortalecen su sostenibilidad y
competitividad.

MATERIALES Y METODOS

La investigacion se llevo a cabo con un enfoque
mixto que combina los métodos deductivo e
inductivo, permitiendo obtener datos precisos y
relevantes sobre la gestion de talento humano y
el desempeiio laboral en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del cantén Jipijapa.
Este enfoque facilit6 una comprensiéon integral
del tema al integrar observaciones empiricas con
fundamentos tedricos, generando conclusiones
aplicables a la realidad investigada.

En cuanto a los métodos utilizados, el método
inductivo permitié generar conocimiento a
partir de observaciones especificas realizadas
durante el proceso de investigacion. Este enfoque
se centrd en analizar detalles particulares para
extraer conclusiones generales. Por otro lado,
el método deductivo se utilizd en principios
generales establecidos en el marco tedrico,
que luego fueron contrastadas con los datos
recolectados en el contexto del GAD de Jipijapa.
Ademas, el método bibliografico sirvié como
soporte fundamental para recopilar informacién
relevante de fuentes confiables, como libros,
articulos cientificos y documentos técnicos, que
enriquecieron la base tedrica del estudio.

Respecto a los tipos de investigacion, se empled
la investigacion descriptiva para documentar de
manera sistematica las caracteristicas actuales
de la gestion de talento humano y el desempefio
laboral. Este enfoque permitié comprender y
organizar la informacién sobre los procesos y
practicas  existentes. Complementariamente,
la investigacion experimental se utiliz6 para
identificar relaciones de causay efecto, analizando
como ciertas estrategias en la gestion del talento

humano influyen directamente en los resultados
de desempeno laboral.

La investigacion también combind métodos
cualitativos y cuantitativos. El método cualitativo
permiti6 explorar las percepciones y experiencias
de los empleados mediante entrevistas y analisis
documentales, generando interpretaciones
profundassobrelos procesos de gestion del talento
humano. En paralelo, el método cuantitativo se
enfocd en la recopilacion de datos numéricos a
través de encuestas, los cuales fueron analizados
estadisticamente para identificar patrones y
ofrecer soluciones concretas.

En cuanto a las técnicas de recoleccion de
datos, se aplicaron encuestas a una muestra
representativa de empleados del GAD Municipal,
lo que permiti6 recoger informacién cuantitativa
sobre su percepcidn respecto a las practicas de
gestion del talento humano y su impacto en
el desempefo laboral. Los resultados fueron
analizados mediante herramientas estadisticas
para garantizar su validez. Adicionalmente,
se realizaron entrevistas semiestructuradas
al Director de Talento Humano, obteniendo
informaciéon cualitativa valiosa sobre las
estrategias empleadas y su efectividad en el
contexto organizacional.

La poblacién objeto del estudio incluyé a 30
empleados del GAD Municipal de Jipijapa,
distribuidos entre el area de Talento Humano (15
personas) y el area administrativa (15 personas).
También se entrevistdo al Director de Talento
Humano, proporcionando una visién integral
de las practicas de gestion y su incidencia en el
desempeiio laboral.

Para esta investigacion, se utilizé un muestreo no
probabilistico, seleccionando a los participantes
en funcién de su involucramiento directo en los
procesos investigados. Esta selecciéon garantizd
la pertinencia de la informacidon recolectada,
contribuyendo al logro de los objetivos
planteados.
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RESULTADOS Y DISCUSION

La matriz sintetiza la informacion obtenida en
la entrevista al Director de Talento Humano
del GAD Municipal del cantén Jipijapa. Su
proposito es transformar las preguntas realizadas
en indicadores, acompanados de respuestas

Tabla 1

mejoradas, para facilitar el andlisis estructurado
de la gestion de talento humano y su impacto en
el desempenio laboral. Esta herramienta permite
identificar estrategias, desafios y practicas
implementadas en la institucion, asegurando su
alineacion con los objetivos estratégicos.

Entrevista al director de talento humano del GAD Municipal del cantén Jipijapa

Indicador

Respuesta

Definicion de gestion de talento
humano y su aplicacion en el
GAD Municipal

La gestion de talento humano se entiende como la administracion
integral del personal, enfocada en medir y optimizar sus
competencias y atribuciones para garantizar un desempefio

eficiente y alineado con los objetivos institucionales.

Alineacion de los procesos de
talento humano con las
necesidades de empleados e

institucion ciudadanos.

Los procesos de gestidn estan alineados con las necesidades,
integrando estrategias modernas que complementan los procesos

basicos y refuerzan la calidad del servicio brindado a los

Estrategias para motivar a los
trabajadores y mejorar el

desempenio laboral
empleados.

Se implementa un plan general de talento humano que incluye
programas de buen clima laboral, promoviendo acciones

orientadas a mejorar el rendimiento y la satisfaccion de los

Factores de la gestiéon de
talento humano que influyen en

el desempeiio laboral

Los factores clave son el cumplimiento oportuno de las
remuneraciones y la implementacién de planes de capacitaciéon

especializados para mejorar las competencias laborales.

Herramientas utilizadas para
evaluar el desempefnio laboral

servidores.

Se utiliza un modelo basado en los lineamientos del Ministerio de
Trabajo que evalua anualmente competencias, actitudes,

comportamientos, experiencias y el desempefo general de los

Programas para promover

bienestar y satisfaccion laboral

Existen programas de capacitacion y desarrollo personal
disenados para fomentar un clima laboral positivo y fortalecer el

compromiso de los trabajadores.

Contribucion de la gestion de
talento humano a la

productividad

La sistematizacién de procesos y la implementacién de
indicadores de evaluacion del desempenio permiten medir y
mejorar el rendimiento laboral de los empleados, optimizando la

productividad institucional.

Desafios enfrentados en la
gestion de talento humano y

soluciones adoptadas

Uno de los principales desafios ha sido la mejora de la estructura
organica mediante la identificacion de procesos. Este desafio esta

siendo abordado para satisfacer las necesidades del canton.
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Rol del jefe de talento humano
en la toma de decisiones sobre

el desempeiio laboral
responsable.

Es crucial que el jefe de talento humano participe en las
decisiones sobre el desempenio laboral, ya que su credibilidad y

conocimiento del personal contribuyen a una toma de decisiones

Practicas de gestion de talento
humano alineadas con los

objetivos estratégicos

Se asegura mediante el seguimiento de la Direccion de
Planificacion, que supervisa los planes de los departamentos para
garantizar su alineacion con los objetivos estratégicos y las

necesidades de la comunidad.

Nota. Informacién proporcionada por el director de talento humano del GAD Municipal del cantén Jipijapa.

Los resultados de la entrevista realizada
al Director de Talento Humano del GAD
Municipal de Jipijapa confirman que la gestion
de talento humano juega un papel central en
la optimizacion del desempeno laboral. Este
resultado coincide con el estudio de Asencios
(2021), donde se resalta que una administracion
efectiva del talento humano permite alinear las
competencias de los empleados con los objetivos
organizacionales, incrementando la eficiencia en
el sector publico.

Ademas, el énfasis en la planificacion estratégica
y la evaluacion de desempefio identificados en la
entrevista guarda relacion con los planteamientos
de Espinoza y Montalvo (2021), quienes destacan
la importancia de implementar modelos de

gestion modernos para garantizar servicios de
calidad.

Por otra parte, los desafios relacionados con la
estructura organizativa y la implementacion
de procesos modernos, mencionados en
la entrevista, reflejan tendencias similares
sefialadas por Martinez (2023) en el contexto
de la gestion del talento humano. Segun este
autor, la reestructuracién y actualizacion de los
procesos internos son esenciales para adaptarse
a las demandas de las comunidades y mejorar la
percepcion de los ciudadanos sobre la gestion
publica.

De manera complementaria, las estrategias
mencionadas en la entrevista, como los
planes de buen clima laboral y programas de
capacitacion, estan en sintonia con los estudios

de Gaspar (2021) y Saltos (2022). Ambos autores
recalcan que el bienestar laboral y el desarrollo
profesional son factores criticos para fomentar la
motivacién y el compromiso de los empleados,
impactando positivamente en su desempefio y en
los resultados institucionales.

Ademas, el uso de herramientas de evaluacion
del desempeno alineadas con los lineamientos
del Ministerio de Trabajo destaca la adopcion
de metodologias estandarizadas que también
han sido reconocidas en investigaciones previas,
como la de Velasquez (2022). Estas metodologias
permiten medir de manera objetiva las
competencias y actitudes de los empleados,
promoviendo una cultura organizacional basada
en la meritocracia y la transparencia.

En cuanto a los desafios especificos enfrentados
por el GAD de Jipijapa, como la mejora de
la estructura organica, estos hallazgos son
coherentes con las observaciones de Mendoza
(2022), quien identific6 que la falta de
actualizacion organizativa y tecnoldgica limita la
efectividad de la gestion publica en Ecuador. Sin
embargo, las estrategias de solucién mencionadas
en la entrevista, como la sistematizacion de
procesos, reflejan un enfoque proactivo similar al
seflalado por Toro (2023), quien argumenta que
la innovacién en la gestion del talento humano es
clave para superar barreras estructurales.

Finalmente, la importancia de involucrar al jefe
de talento humano en la toma de decisiones
estratégicas sobre el desempefio laboral,
destacada en la entrevista, es consistente con los
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planteamientos de Yupanqui (2022). Este autor
enfatiza que el liderazgo en el area de talento
humano no solo fortalece la credibilidad de las
decisiones organizacionales, sino que también
impulsa el compromiso y la efectividad del
personal.

En conclusion, los resultados obtenidos en la
entrevista no solo corroboran la relevancia de

una gestion eficiente del talento humano en el
GAD Municipal de Jipijapa, sino que también
reflejan tendencias identificadas en otros estudios
realizados en contextos similares. Esto subraya
la necesidad de seguir fortaleciendo estrategias
que integren el desarrollo profesional, el
bienestar laboral y la innovacién en los procesos
organizacionales para mejorar el desempefio en
el sector publico.

Encuestas aplicadas al personal de la direcciéon de talento humano del GAD Municipal Jipijapa

Figura 1

Sistema de evaluacién del desempefrio laboral

0% 0%

23.30%

= Totalmente de acuerdo
= De acuerdo
Neutral
En desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Nota. Trabaiadores del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Jipiiapa.

El analisis de los resultados muestra que el 40% de los encuestados esta totalmente de acuerdo y
el 36,7% de acuerdo en que el sistema de evaluacion del desempeno laboral implementado por el
GAD Municipal de Jipijapa cumple con los lineamientos de la normativa vigente (LOSEP), lo que
indica una percepcidn positiva generalizada sobre su conformidad con las normativas. Sin embargo,
un 23,3% se posiciona de manera neutral, lo que podria reflejar desconocimiento o incertidumbre
respecto a la aplicacion de dichos lineamientos. Estos resultados coinciden con el estudio de Velasquez
(2022), que destaca que en muchas instituciones publicas los sistemas de evaluacion estdn alineados
normativamente, pero carecen de suficiente difusién y comprension entre los empleados. Ademas,
Espinoza y Montalvo (2021) sugieren que el involucramiento activo del personal en los procesos de
evaluacion mejora la percepcion de su eficacia, lo que podria ser un area de oportunidad para el GAD

de Jipijapa.
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Figura 2

Procesos de seleccion y contratacion del personal

0%

16.70%

= Siempre

= Frecuentemente
Raramente
Nunca

Nota. Trabajadores del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton Jipijapa.

El analisis indica que el 57% de los encuestados considera que los procesos de seleccion y
contrataciéon del GAD Municipal de Jipijapa siempre cumplen con los principios de igualdad,
mérito y transparencia, mientras que el 26,7% opina que esto ocurre frecuentemente, reflejando una
percepcion mayoritariamente positiva. Sin embargo, un 16,7% sefiala que estos principios se respetan
raramente, lo que podria evidenciar areas de mejora en la implementacién o comunicacién de dichos
procesos. Estos resultados se alinean con lo planteado por Martinez (2023), quien destaca que, aunque
muchas instituciones publicas cumplen con las normativas de seleccidn, las percepciones negativas
suelen surgir por la falta de claridad en los procedimientos. Asimismo, Mendoza (2022) resalta que la
transparencia y el mérito en los procesos de contratacion son esenciales para fortalecer la confianza
del personal y mejorar la credibilidad institucional.

Figura 3

Evaluacion de desempefio laboral

= Mensualmente

= Trimestralmente
Semestralmente

B Anualmente

= Nunca

Nota. Trabajadores del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton Jipijapa.
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El andlisis muestra que el 86,7% de los encuestados afirma que el area de talento humano del GAD
Municipal de Jipijapa realiza evaluaciones de desempefio laboral anualmente, reflejando una aplicacion
consistente con practicas estandarizadas en la gestion publica. Sin embargo, un 3,3% sefiala que estas
evaluaciones nunca se realizan y otro 3,3% indica que se llevan a cabo mensualmente, lo que podria
evidenciar una percepcion desigual sobre la frecuencia de estas evaluaciones. Estos resultados son
consistentes con el estudio de Veldsquez (2022), que sefala que la evaluaciéon anual es comdn en
instituciones publicas debido a su alineacién con normativas, aunque Espinoza y Montalvo (2021)
sugieren que frecuencias mds cortas, como las trimestrales, podrian ofrecer un monitoreo mas
dinamico y generar mejoras continuas en el desempefio laboral.

Figura 4

Proceso de la gestion de talento humano

= Reclutamiento y seleccion
3.30% de personal

3.30% = Plan estratégico
6-70%\ Evaluacion de 360°
Desarrollo de liderazgo

= Programas de
reconocimiento

Nota. Trabajadores del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton Jipijapa.

El analisis muestra que el 77% de los encuestados identifica el reclutamiento y seleccion de personal
como el proceso de gestion de talento humano mas aplicado por el GAD Municipal de Jipijapa, mientras
que otros procesos, como el plan estratégico (6,7%), la evaluacion de 360° (3,3%) y el desarrollo de
liderazgo (3,3%), tienen una implementacién minima. Los programas de reconocimiento alcanzan un
10%, lo que evidencia un enfoque limitado en estrategias integrales para el desarrollo del personal.
Estos resultados son consistentes con el estudio de Gaspar (2021), quien menciona que en muchas
instituciones publicas predomina el énfasis en procesos basicos como reclutamiento, dejando de lado
practicas modernas como el liderazgo y la evaluacién integral. Ademas, Martinez (2023) subraya que
la falta de programas estratégicos y de reconocimiento afecta la motivacién y el compromiso de los
empleados, limitando el potencial de la gestion del talento humano.
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CONCLUSIONES

Los procesos de gestion del talento humano
en el GAD Municipal de Jipijapa, aunque
orientados principalmente al cumplimiento de
normativas como el reclutamiento y seleccion
de personal, requieren un enfoque mads integral
que incluya estrategias como el desarrollo de
liderazgo, la evaluacién de 360° y programas de
reconocimiento. Esto permitiria no solo cumplir
con los estandares legales, sino también potenciar
el desempenio laboral mediante un enfoque mas
humano y motivador.

Lapracticapredominante de realizar evaluaciones
de desempeno de manera anual es adecuada para
cumplir con los lineamientos normativos; sin
embargo, una mayor frecuencia podria generar
una retroalimentacién mas oportuna y permitir
ajustes continuos. La percepcién general positiva
sobre el cumplimiento normativo indica una
base solida, pero también destaca la oportunidad
de evolucionar hacia sistemas mas dinamicos y
participativos.

A pesar de que el GAD de Jipijapa aplica
procesos basicos de gestion de talento humano,
como el reclutamiento y seleccion, la limitada
implementacion de estrategias modernas refleja
un desafio en la alineacion de estos procesos con
las necesidades organizacionales y comunitarias.

El fortalecimiento de planes estratégicos, la
capacitacion especializada y el desarrollo de un
climalaboral positivo son esenciales para mejorar
el desempeno laboral y optimizar los resultados
institucionales.
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