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I RESUMEN

El estudio aborda la problemitica de la falta de planificacion estratégica del talento humano, lo que
afecta la eficiencia y el rendimiento de los empleados. El objetivo principal fue determinar de qué manera
la planificacién del talento humano influye en el desempefio laboral dentro del GAD. La metodologia
empleada incluyé métodos descriptivo, analitico, inductivo y deductivo, asi como técnicas de recoleccion
de datos mediante encuestas y entrevistas dirigidas a 125 funcionarios. Los resultados revelaron que el
36% de los encuestados considera que la planificacién contribuye a su desempefio, mientras que un 28%
cree que no se ajusta a sus necesidades. Ademds, el 40% afirmé que no existe un mecanismo formal de
retroalimentacion, y el 44% indicé que no hay un sistema estructurado de evaluacion del desempeno. En
conclusion, la gestion del talento humano en el GAD presenta deficiencias en su aplicacién y seguimiento,
lo que limita su impacto en la productividad. Se recomienda fortalecer los procesos de evaluacién y capac-
itacion para optimizar el desemperfio laboral.

Palabras clave: Talento humano, desempefo laboral, planificacion, evaluacion, gestion publica.

I ABSTRACT

The study addresses the problem of the lack of strategic planning of human talent, which affects the
efficiency and performance of employees. The main objective was to determine how human talent plan-
ning influences job performance within the GAD. The methodology used included descriptive, analytical,
inductive and deductive methods, as well as data collection techniques through surveys and interviews
directed to 125 officials. The results revealed that 36% of respondents consider that planning contributes
to their performance, while 28% believe that it does not fit their needs. In addition, 40% stated that there
is no formal feedback mechanism, and 44% indicated that there is no structured performance evaluation
system. In conclusion, human talent management in the GAD presents deficiencies in its application and
monitoring, which limits its impact on productivity. It is recommended to strengthen the evaluation and
training processes to optimize job performance.
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I RESUMO

O estudo aborda o problema da falta de planejamento estratégico de talentos humanos, que afeta a
eficiéncia e o desempenho dos funcionarios. O objetivo principal foi determinar como o planejamento de
talentos humanos influencia o desempenho no trabalho dentro do GAD. A metodologia utilizada incluiu
métodos descritivos, analiticos, indutivos e dedutivos, bem como técnicas de coleta de dados por meio de
pesquisas e entrevistas com 125 funcionarios. Os resultados revelaram que 36% dos entrevistados acredi-
tam que o planejamento contribui para seu desempenho, enquanto 28% acreditam que ele nio atende as
suas necessidades. Além disso, 40% afirmaram que ndo ha um mecanismo formal de feedback e 44% in-
dicaram que ndo hd um sistema estruturado de avaliagdo de desempenho. Concluindo, a gestao de talentos
humanos no GAD apresenta deficiéncias em sua aplica¢do e monitoramento, o que limita seu impacto na
produtividade. Recomenda-se fortalecer os processos de avaliagdo e treinamento para otimizar o desem-

penho no trabalho.

Palavras-chave: Talento humano, desempenho no trabalho, planejamento, avaliacao, gestao publi-

ca.

INTRODUCCION

A nivel mundial, la planificaciéon del talento
humano se ha convertido en un eje fundamental
dentro de las organizaciones tanto publicas como
privadas. En este sentido, la competitividad
global y la evolucién tecnolégica han impulsado
la necesidad de desarrollar estrategias de gestion
del talento que garanticen la eficiencia y el
desempefio dptimo de los trabajadores. Segtin
la  Organizaciéon Internacional del Trabajo
(2021), una inadecuada planificacion del talento
humano puede generar problemas como baja
productividad, insatisfaccién laboral y una alta
rotacion de personal, lo que afecta directamente
la sostenibilidad de las instituciones.

Por otro lado, en América Latina, la gestion del
talento humano en el sector publico presenta
desafios significativos. Entre ellos, se pueden
mencionar la falta de capacitacion continua, la
burocracia en los procesos administrativos y la
escasez de incentivos para mejorar el desempefo
de los empleados. De acuerdo con datos del
Banco Interamericano de Desarrollo (2022),
muchas entidades gubernamentales de la region
carecen de estrategias efectivas para alinear
la planificacion del talento humano con los
objetivos institucionales. Como consecuencia,
esto repercute negativamente en la prestacion
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de servicios publicos y en el logro de metas
organizacionales.

En cuanto a Ecuador, la planificacion del talento
humano en el sector publico esta regulada por la
Ley Organica del Servicio Publico (2021), la cual
establece directrices para la gestién de personal.
No obstante, diversas instituciones enfrentan
dificultades en la aplicacion de estas normativas,
lo que genera deficiencias en la evaluacién del
desempenio y en la optimizaciéon de recursos
humanos. Segun informes de la Contraloria
General del Estado, la falta de planificacion
en este ambito ha provocado problemas como
asignaciones inadecuadas de personal y la
ausencia de capacitacion para el desarrollo de
competencias laborales.

Asimismo, a nivel local, en el Gobierno
Auténomo Descentralizado del cantén Chone,
la planificacion del talento humano es un
aspecto crucial para garantizar la eficiencia en
la administracion publica y en la ejecucion de
proyectos. Sin embargo, se han identificado
problemas relacionados con la falta de formacion
y actualizacion de los servidores publicos, asi
como con la ausencia de mecanismos eficaces
para medir el desempeno laboral. Como
resultado, esto ha generado impactos negativos
en la calidad de los servicios ofrecidos a la
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comunidad y en la consecucion de los objetivos
institucionales.

Por lo tanto, el problema radica en que la falta de
una planificacion estratégica del talento humano
en el Gobierno Auténomo Descentralizado
del cantén Chone ha afectado la eficiencia y el
desempeno de los empleados, lo que repercute
en la calidad de los servicios publicos y en el
cumplimiento de los objetivos institucionales.

En este contexto, el objetivo de este estudio es
determinar de qué manera la planificacion del
talento humano incide en el desempefio laboral
del Gobierno Auténomo Descentralizado
del cantén Chone. De esta manera, se busca
identificar estrategias que permitan optimizar la
gestion de personal y mejorar la productividad
en la administracion publica.

Fundamentos de talento humano

El talento humano se refiere al conjunto de
habilidades, conocimientos y capacidades
que poseen los individuos dentro de una
organizacién, las cuales son fundamentales
para el logro de los objetivos institucionales.
Segun Salazar (2024), el talento humano es el
recurso mas valioso de una entidad, ya que su
adecuada gestion permite potenciar la eficiencia
y competitividad en el entorno laboral. En este
sentido, las organizaciones que invierten en su
personal a través de estrategias de capacitacion,
desarrollo y motivaciéon pueden alcanzar un
desempefio Optimo y sostenible en el tiempo.

La importancia del talento humano en las
organizaciones radica en su papel como
motor del crecimiento y la innovacién. De
acuerdo con Torres (2023), la gestion efectiva
del talento humano impacta directamente
en la productividad, la satisfaccion laboral y
el compromiso organizacional. Ademads, una
administracion adecuada del capital humano no
solo influye en la eficiencia de los procesos, sino
que también contribuye a la generacién de un
clima organizacional favorable. En este contexto,
el talento humano no debe ser percibido
Unicamente como un recurso, sino como un

activo estratégico que impulsa la competitividad
y sostenibilidad de la organizacion.

A lo largo del tiempo, el concepto de talento
humano ha evolucionado, pasando de un enfoque
tradicional basado en la administracion de
personal a una vision mas estratégica que enfatiza
el desarrollo integral de los empleados. Segun
Abril (2022), la evolucién del talento humano ha
estado influenciada por cambios en el mercado
laboral, avances tecnoldgicos y la globalizacion,
lo que ha obligado a las organizaciones a adaptar
sus modelos de gestion para atraer, retener y
desarrollar el talento de manera efectiva. En
este sentido, la gestion del talento humano
ha adquirido un papel preponderante en la
planificacion estratégica de las instituciones.

Dentro de la gestiéon del talento humano, la
planificacion es un aspecto esencial que permite
a las organizaciones anticipar sus necesidades de
personal y establecer estrategias para optimizar
su desempeno. Para Rojas (2022), la planificacion
del talento humano implica la identificacion de
las competencias requeridas, la proyeccion de
la demanda de personal y la implementacién de
mecanismos que aseguren la disponibilidad de
talento acorde a los objetivos organizacionales.
Una planificaciéon inadecuada puede derivar en
deficiencias operativas, alta rotacion de personal
y dificultades en la ejecucion de proyectos.

Elprocesodereclutamientoyselecciondepersonal
es otro pilar fundamental en la gestion del talento
humano. Segun Toro (2023), el reclutamiento
consiste en atraer a los candidatos adecuados
para ocupar posiciones estratégicas dentro de la
organizacién, mientras que la selecciéon implica
la evaluacion y eleccién del personal mas idoneo.
Un proceso de seleccion eficiente contribuye a la
conformacion de equipos de trabajo competentes
yalineados con la visién de la entidad. Ademas, el
uso de herramientas tecnoldgicas y metodologias
basadas en competencias ha permitido mejorar
la precision en la identificacion del talento mas
adecuado para cada puesto de trabajo.

Por otro lado, la capacitacion y el desarrollo de
competenciasrepresentan un factor determinante
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en el crecimiento profesional y el desempefio
laboral de los empleados. De acuerdo con Zavala
(2021), la capacitacion permite a los trabajadores
adquirir nuevas habilidades y conocimientos,
mientras que el desarrollo de competencias se
enfoca en fortalecer sus capacidades a largo plazo.
Las organizaciones que invierten en programas
de formacién continua no solo mejoran la
eficiencia de sus empleados, sino que también
fomentan la innovacién y el compromiso dentro
del entorno laboral.

En conclusion, el talento humano es un
componente esencial en la gestion organizacional
y su adecuada planificacidn es clave para mejorar
la eficiencia y competitividad de las instituciones.
La evolucidn del concepto de talento humano ha
llevado a un enfoque mas estratégico en la gestion
del personal, destacando la importancia de
procesos como la planificacion, el reclutamiento
y la capacitacion. Por lo tanto, las organizaciones
que priorizan el desarrollo y bienestar de sus
empleados logran consolidar un entorno laboral
mas productivo y alineado con sus objetivos
estratégicos.

Desempeiio laboral

Eldesempefiolaboral esun concepto fundamental
en la gestiéon organizacional, ya que se refiere
al nivel de eficacia y eficiencia con el que un
empleado cumple sus funciones y contribuye al
logro de los objetivos institucionales. De acuerdo
con Vinueza y Allauca (2022), el desempeno
laboral puede definirse como el grado en que
un trabajador ejecuta sus tareas de acuerdo con
los estandares establecidos por la organizacién.
Este concepto no solo implica la cantidad de
trabajo realizado, sino también la calidad, el
compromiso y la actitud del empleado hacia sus
responsabilidades.

En este sentido, el desempefio laboral se
compone de diversas dimensiones que permiten
evaluar de manera integral la contribucién de un
trabajador a la organizacién. Segtin Rojas (2023),
las dimensiones del desempefio incluyen la
productividad, la calidad del trabajo, la eficiencia
en el usoderecursos,lainiciativayla capacidad de
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trabajo en equipo. Asimismo, el comportamiento
organizacional, la adaptabilidad a cambios y la
orientacion al logro también son aspectos clave
en la medicion del desemperio.

Existen multiples factores que influyen en el
desempeiio de los empleados, los cuales pueden
ser de origen interno o externo. Entre los
factores internos, se encuentran la motivacion,
las competencias, la experiencia y la actitud del
trabajador. Por otro lado, los factores externos
incluyen el ambiente laboral, las condiciones de
trabajo, el liderazgo, la cultura organizacional
y las oportunidades de desarrollo dentro de
la institucion (Cusipaucar, 2021). Ademas, la
gestion del talento humano desempefia un
papel clave en el rendimiento de los empleados,
ya que politicas adecuadas de capacitacion,
incentivos y reconocimiento pueden mejorar
significativamente el desempefio individual y
colectivo.

Diversos modelos y teorias han sido desarrollados
para explicar el desempefio laboral y su impacto
en la productividad organizacional. Entre ellos, la
teoria de los dos factores de Herzberg destaca la
influencia de la motivacion y la higiene laboral en
elrendimiento delosempleados. Deigual manera,
la teoria de la expectativa de Vroom postula que
los individuos se desempenian en funcion de sus
expectativas de éxito y recompensa. Por su parte,
el modelo de gestiéon por competencias plantea
que el desempefio laboral esta determinado
por el alineamiento entre las habilidades del
trabajador y las exigencias del puesto de trabajo
(Cubas, 2022).

Para evaluar el desempeno laboral, es necesario
utilizar indicadores que permitan medir la
efectividad y eficiencia de los empleados en el
cumplimiento de sus funciones. Segun Cueva
(2023), algunos de los principales indicadores
incluyen la productividad (cantidad de trabajo
realizado en un periodo determinado), la
calidad del trabajo (niveles de precisién y
ausencia de errores), la puntualidad y asistencia,
la capacidad de resoluciéon de problemas y el
nivel de satisfaccion del cliente o usuario. Estos
indicadores permiten a las organizaciones
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identificar fortalezas y areas de mejora en la
gestion del talento humano.

Dentro de lo mencionado, el desempeno
laboral es un concepto multidimensional que
abarca diversos aspectos del rendimiento de
los empleados dentro de una organizacion. Su
evaluacién requiere considerar factores tanto
internos como externos, asi como la aplicacion de
modelos tedricos y la utilizacién de indicadores
especificos. La implementaciéon de estrategias
de gestion del talento humano que fomenten la
motivacion, la capacitacion y el reconocimiento
puede contribuir significativamente a la mejora
del desempefio y, en consecuencia, al éxito
organizacional.

Relacién entre talento humano y desempeiio
laboral

La relacién entre el talento humano y el
desempeifio laboral es un aspecto clave en la
gestidn organizacional, ya que el adecuado
manejo de los recursos humanos influye
directamente en la productividad, la eficiencia
y el logro de los objetivos institucionales. Segiin
Corvo (2022), la gestion del talento humano no
solo implica la contratacién y administracion
del personal, sino también la planificacion
estratégica, la capacitacion, la motivacién y la
retroalimentacién para mejorar el desempefio
de los empleados. De esta manera, una gestion
eficaz del talento humano permite optimizar los
procesos laborales y fortalecer el compromiso
organizacional.

Unodelosaspectos masrelevantes en estarelacion
es el impacto de la planificacion del talento
humano en el desempefo laboral. De acuerdo
con Solis (2020), la planificaciéon del talento
humano permite anticipar las necesidades de
personal, identificar competencias clave y asignar
los recursos de manera eficiente para garantizar el
cumplimiento de los objetivos organizacionales.
Una planificacién inadecuada puede generar
problemas como desajustes en la carga laboral,
falta de personal calificado y disminucién en
la calidad del trabajo. Por el contrario, una
planificacién estratégica facilita la optimizacion

del capital humano y el fortalecimiento del
desempefio individual y colectivo.

Asimismo, la capacitaciéon juega un papel
fundamental en la productividad y la eficiencia
de los empleados. Segun Mestas et al. (2021), los
programasdeformacionydesarrollopermitenque
los trabajadores adquieran nuevas habilidades,
actualicen conocimientos y se adapten a los
cambios tecnoldgicos y organizacionales. La
capacitacion no solo incrementa la calidad del
trabajo, sino que también reduce los errores y
mejora la capacidad de respuesta ante situaciones
complejas. En este sentido, las organizaciones
que invierten en la capacitacion de su personal
logran un mayor nivel de competitividad y un
mejor desempefio laboral.

Otro factor clave en la relacién entre talento
humano y desempefio laboral es la motivacion
y la satisfacciéon de los empleados. Herzberg,
en su teoria de los dos factores, sefiala que la
motivacion intrinseca, como el reconocimiento,
el crecimiento profesional y la autonomia en el
trabajo, influye positivamente en el rendimiento
de los trabajadores (Del Pino & Gonzalez, 2023).
Ademas, lasatisfaccidnlaboral estd estrechamente
relacionada con el compromiso y la permanencia
de los empleados en la organizaciéon. Un
ambiente de trabajo positivo, oportunidades de
crecimiento y sistemas de incentivos efectivos
pueden mejorar significativamente el desempefio
de los colaboradores y reducir la rotacion de
personal.

Finalmente, la evaluacion y la retroalimentacion
son herramientas esenciales para mejorar el
desempefio laboral. Segun Zurita (2022), la
evaluacion del desempefio permite medir el
rendimiento de los empleados con base en
indicadores especificos, identificar areas de
mejora y establecer planes de accién para
optimizarla productividad. La retroalimentacion,
por su parte, proporciona a los trabajadores
informacion sobre su desempefio y orientaciones
para fortalecer sus habilidades y corregir posibles
deficiencias. Un sistema de evaluacion bien
estructurado no solo contribuye al crecimiento
profesional de los empleados, sino que también
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fomenta una cultura de mejora continua dentro
de la organizacion.

Es asi que, la gestion del talento humano y
el desempeno laboral estain estrechamente
relacionados, ya que factores como la
planificacién, la capacitacién, la motivacion y la
evaluacion influyen en la productividad y el éxito
organizacional. Las empresas e instituciones
que priorizan el desarrollo de su personal y
promueven estrategias de gestion eficaces logran
mejorar el compromiso de sus empleados y
optimizar el rendimiento laboral.

METODOLOGIA

La metodologia utilizada en este estudio
permitio desarrollar un analisis detallado sobre la
planificaciéon del talento humano y su impacto en
el desempefiolaboral. Paraello, seimplementaron
diversos métodos de investigacion con el
proposito de garantizar la rigurosidad del estudio,
ademas de técnicas especificas que facilitaron la
recoleccion de informacion. La investigacion se
enfoco en los funcionarios de la institucion, sin
aplicar una muestra estadistica, ya que se trabajo
con la totalidad del grupo de estudio.

En cuanto a los métodos, se emplearon seis
enfoques fundamentales que permitieron
abordar el problema de manera estructurada.
En primer lugar, el método descriptivo posibilito
la identificacién de caracteristicas y patrones
asociados al impacto de la planificacion del
talento humano en el desempefio laboral. A su
vez, el método analitico permitié descomponer
el fendmeno en sus elementos esenciales para
evaluar como influye en la productividad y
eficiencia de los empleados.

Por otro lado, el método inductivo facilito la
formulaciéon de conclusiones generales a partir
del analisis de datos especificos, mientras que el
método deductivo permitié aplicar principios
tedricos a la realidad organizacional estudiada.
Ademas, se recurri6 al método cualitativo para
interpretar las percepciones de los funcionarios
sobre la planificacion del talento humano y
su incidencia en su desempefo. Finalmente,
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el método cuantitativo se utiliz6 para medir y
analizar de forma objetiva la relacion entre la
planificacién y el desempefio laboral, mediante
encuestas aplicadas a los funcionarios.

Para la recoleccién de informacion, se utilizaron
dos técnicas esenciales, dicho esto, la entrevista
permitié obtener informaciéon detallada sobre
las estrategias utilizadas en la planificacion del
talento humano, a través de una conversacion con
el director del area. Asi mismo, la encuesta facilitd
la recopilacién de datos de los funcionarios del
area de talento humano, permitiendo conocer su
percepcion sobre la planificacion y su impacto en
su rendimiento.

En relacién con la poblacion, el estudio incluyo
a 250 funcionarios de la institucion, quienes
participan en los procesos de planificaciéon y
desempeifio laboral. Sin embargo, se aplicé una
muestra por conveniencia, encuestando a 125
de ellos, con el fin de optimizar la recoleccion
de datos sin perder representatividad. En este
contexto, al tratarse de una poblacion accesible,
no fue necesario aplicar una muestra estadistica
rigurosa, sino que se recopild informacién de
una parte significativa del grupo de estudio.

RESULTADOS Y DISCUSION

La siguiente matriz de indicadores que permite
analizar la planificacion del talento humano en
el GAD del cantéon Chone y su impacto en el
desempeiio laboral. A través de estos indicadores,
seidentifican criterios de planificacion, estrategias
implementadas, desafios, métodos de evaluacion
y posibles mejoras en la gestion del talento
humano. Esta estructura facilita una vision clara
y organizada de los aspectos que influyen en la
eficiencia operativa y el cuamplimiento normativo
dentro de la institucion.



EL TALENTO HUMANO EN EL DESEMPENO LABORAL: GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO DEL CANTON CHONE

Tabla 1

Entrevista al director de talento humano

Indicador

Respuesta

Criterios de planificacion
del talento humano
alineados a los objetivos

estratégicos

Estrategias
implementadas para
mejorar el desempefio

de los empleados

Influencia de la
planificacion del talento
humano en la

productividad y eficiencia

Principales desafios
para alinear la
planificacion del talento
humano con la LOSEP

Impacto del
incumplimiento
normativo en la
estabilidad laboral y el

desempefio

Medidas correctivas para
mejorar la alineacion con

la normativa vigente

La planificacion del talento humano se basa en la misidn
institucional, el fortalecimiento de competencias técnicas y el
desarrollo de capacidades. Se consideran factores como la
necesidad de cada departamento, la estructura organizativa, la
normativa vigente y la optimizacion de recursos humanos para
garantizar una gestion eficiente.

Se han desarrollado programas de capacitacidn continua en
normativas y procedimientos administrativos, fortalecimiento de
habilidades técnicas y blandas, y reestructuracion de procesos
para aumentar la eficiencia operativa. Ademas, se promueve la
movilidad interna basada en méritos para optimizar la distribucidn
del talento.

Una planificacion adecuada permite la asignacion estratégica de
los recursos humanos, garantizando que los empleados
desempefien funciones acordes a sus competencias. Esto se
refleja en una mayor eficiencia operativa, reduccion de tiempos de
respuesta y mejor motivacion laboral, lo que optimiza la prestacion
de servicios.
Entre los retos principales se encuentran la constante
actualizacion de procesos administrativos para cumplir con la
LOSEP,

contratacion de nuevo talento y la necesidad de capacitacion

las limitaciones presupuestarias que dificultan la

continua en normativas y procedimientos administrativos.

El incumplimiento de la LOSEP genera inconsistencias en la
estabilidad laboral, afectando la motivacion y el compromiso de los
funcionarios. Ademas, puede derivar en sanciones, ineficiencia en
procesos administrativos y obstaculos en la toma de decisiones
estratégicas, lo gue impacta negativamente en la calidad del
servicio publico.

Se han implementado programas de capacitacion en LOSEP,
auditorias internas para identificar inconsistencias y mejoras en la
gestion documental. Asimisme, se han actualizado los manuales
de funciones para asegurar el cumplimiento de los lineamientos

legales y administrativos.
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Métodos y herramientas
utilizadas para evaluar el

desempeiio laboral

Consecuencias de la
falta de un sistema
estructurado de
evaluacion del

desempefio

Estrategias para mejorar
la evaluacion del

desempefio y fortalecer

Se aplican evaluaciones cualitativas y cuantitativas basadas en
indicadores de productividad, cumplimiento de metas y calidad del
trabajo. También se realizan entrevistas de retroalimentacion y
supervision periddica para identificar oportunidades de mejora en
el desempefio de los funcionarios.

La ausencia de un sistema de evaluacion estructurado genera
incertidumbre sobre las oportunidades de crecimiento, afectando
la motivacion y el compromiso de los empleados. También dificulta
la identificacion de necesidades de capacitacion y desarrollo
profesional, impactando negativamente en la calidad del servicio.
Se propone la implementacion de evaluaciones basadas en
competencias, vinculadas a planes de mejora individual y
capacitaciones especializadas. Ademas, el uso de herramientas

tecnoldgicas para el seguimiento del desempefio y la creacion de

la capacitacion

programas de incentivos

contribuirian a fortalecer la

retroalimentacion y promover una cultura de mejora continua.

Mota. Matriz de indicadores sobre la planificacion del talento humano en el GAD del Canton

Chone.

El analisis de la planificacion del talento humano
en el GAD del cantéon Chone evidencia la
importancia de alinear la gestién del recurso
humano con los objetivos estratégicos de la
instituciéon. De acuerdo con Abril (2022) y el
Banco Interamericano de Desarrollo (2022),
la optimizacion de los procesos de gestion del
talento humano permite mejorar el desempefio
organizacional y garantizar el cumplimiento de
los objetivos institucionales. En este sentido, los
criterios utilizados en el GAD de Chone reflejan
un enfoque integral que considera la estructura
organizativa, la normativa vigente y la eficiencia
en la asignacion de recursos.

Las estrategias implementadas para mejorar
el desempefio laboral, como la capacitacion
continua y la reestructuracién de procesos,
coinciden con las propuestas de Corvo (2022)
y Cusipaucar (2021), quienes destacan que la
formacion y el fortalecimiento de competencias
técnicas y blandas impactan positivamente en la
productividad y la eficiencia de los empleados.
Asimismo, la movilidad interna basada en
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méritos permite un aprovechamiento mas eficaz
del talento disponible, tal como lo sefalan Del
Pino y Gonzalez (2023).

En relacion con la influencia de la planificacion
del talento humano en la productividad y
eficiencia, estudios como el de Cueva (2023) y
Mestas et al. (2021) enfatizan que una correcta
asignacion de funciones y la motivacién laboral
contribuyen a una mayor eficiencia operativa
y a una reduccion de tiempos de respuesta en
la prestacion de servicios. En este contexto, la
gestion del talento humano en el GAD del cantén
Chone presenta un enfoque alineado con estos
principios, garantizando que cada funcionario
desempeiie sus funciones acordes a su perfil y
competencias.

Por otro lado, los principales desafios
identificados en la alineacién de la planificacion
del talento humano con la LOSEP coinciden
con los reportados por Saltos (2022) y Toro
(2023), quienes mencionan que la actualizacion
constante de procesos administrativos, las
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limitaciones presupuestarias y la falta de
capacitacion representan obstaculos recurrentes
en la gestion del talento humano en instituciones
publicas. A esto se suma el impacto negativo
del incumplimiento normativo en la estabilidad
laboral y el desempefio, lo que puede generar
desmotivaciéon y afectar la eficiencia en la
prestacion de servicios, segin lo planteado por
Rojas (2022) y Zavala (2021).

Para mejorar la alineaciéon de la planificacion
del talento humano con la normativa vigente,
el GAD del cantéon Chone ha implementado
capacitaciones en LOSEP, auditorias internas y
actualizacion de manuales de funciones. Estas
estrategias estan respaldadas por Vinueza y
Allauca (2022), quienes afirman que la mejora en

la gestién documental y la aplicacién de controles
internos fortalecen el cumplimiento normativo.

En cuanto a la evaluacion del desempeno
laboral, el GAD de Chone utiliza indicadores
de productividad, cumplimiento de metas y
calidad del trabajo, ademds de entrevistas de
retroalimentacién. Sin embargo, la falta de
un sistema estructurado de evaluacién podria
generar incertidumbre en los empleados,
afectando su motivaciéon y compromiso, como
lo mencionan Rojas (2023) y Zurita (2022).
Por ello, se recomienda la implementacion
de evaluaciones basadas en competencias y la
incorporacion de herramientas tecnologicas para
el seguimiento del desempeiio, alineadas con las
propuestas de Solis (2020) y Torres (2023).

Encuesta a los funcionarios del GAD Municipal Chone

Figura 1

Impacto de la planificacién del talento humano en el desemperio iaboral

= 5i, porque se establecen
objetivos claros y
capacitacion adecuada.

» No, porque no se ajusta a
las necesidades reales de
los empleados.

MNota. Informacion obtenida de los funcionarios del GAD Municipal Chone.

El 36% de los funcionarios considera que la
planificacion del talento humano en el GAD
del cantéon Chone contribuye a mejorar su
desempeiio laboral, debido a la claridad en los
objetivos y la capacitacién adecuada, mientras
que un porcentaje igual opina que, aunque existe
planificacidn, su ejecucion no siempre es efectiva.

Por otro lado, el 28% sefiala que la planificacién
no se ajusta a las necesidades reales de los
empleados, lo que sugiere desatios en su
implementacion. Estos resultados coinciden con
los hallazgos de Cubas (2022), quien destaca que
una planificacion efectiva del talento humano

mejora el desempeno solo si esta alineada con
las necesidades de los trabajadores. Asimismo,
Mestas et al. (2021) sefalan que la falta de
ejecucion efectiva de los planes estratégicos
limita el impacto positivo en la productividad.

En este sentido, la inconsistencia en la aplicacion
de estrategias dentro del GAD de Chone podria
afectar la eficiencia operativa, como lo menciona
Saltos (2022) en su estudio sobre gestion del
talento en entidades publicas, evidenciando la
necesidad de mejorar la ejecucion de las politicas
de planificaciéon para optimizar el desempeno
laboral.
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Figura 2

Cumplimiento de normativas ecuatorianas en la planfficacion del talento humano

= 5i, se siguen las
disposiciones
establecidas enla
LOSEP.

= No, hay inconsistencias

en la aplicacion de la
normativa.

MNota. Informacién obtenida de los funcionarios del GAD Municipal Chone.

E140% de los funcionarios considera que el GAD
del canton Chone presenta inconsistencias en
la aplicacién de la normativa ecuatoriana sobre
planificacién del talento humano, mientras que
el 30% afirma que se cumplen las disposiciones
establecidas en la LOSEP y otro 30% manifiesta
desconocimiento al respecto. Estos resultados
reflejan la falta de claridad y supervision en la
implementaciéon de normativas, lo que coincide
con el estudio de Saltos (2022), quien sefala
que muchas instituciones publicas enfrentan
dificultades en la correcta aplicaciéon de la

Figura 3

normativa debido a limitaciones administrativas
y presupuestarias. Asimismo, Rojas (2022)
destaca que el incumplimiento de la LOSEP
puede generar inestabilidad laboral y afectar la
eficiencia organizacional. En este contexto, la
percepcion dividida dentro del GAD sugiere
la necesidad de fortalecer los mecanismos de
cumplimiento normativo y promover mayor
difusiéon de informacién sobre la gestion del
talento humano, tal como recomiendan Del
Pino y Gonzalez (2023) en su estudio sobre
planificacién en el sector publico.

Existencia de un sistema de evaluacion del desemperio en el GAD

= Si, hay un sistema
estructurado y aplicado
regularmente.

= No, no se cuenta con un
sistema formal de
evaluacion.

= A veces, depende del
departamento y la gestion
del jefe inmediato.

Neta. Informacién obtenida de los funcionarios del GAD Municipal Chone.
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E144% delos funcionarios considera que no existe
un sistema formal de evaluacion del desempeno
en el GAD del cantéon Chone, mientras que el
32% afirma que si hay un sistema estructurado y
aplicado regularmente, y el 24% menciona que su
existencia depende del departamento y la gestion
del jefe inmediato. Estos resultados evidencian
una falta de estandarizacion en los procesos de
evaluacion, lo que puede generar inconsistencias
en la medicién del rendimiento laboral. Segtin
Zurita (2022), la ausencia de un sistema
estructurado limita la identificacion de areas de

Figura 4

mejora y la retroalimentacion efectiva, afectando
la productividad. De manera similar, Cubas
(2022) resalta que un sistema de evaluacion bien
definido permite mejorar la toma de decisiones
y fortalecer el desarrollo profesional. En este
sentido, los hallazgos sugieren que el GAD debe
fortalecer sus mecanismos de evaluacion para
garantizar procesos equitativos y alineados con
las normativas, como lo recomienda Salazar
(2024) en su estudio sobre la gestion del talento
humano en entidades publicas.

Frecuencia de refroalimentacion sobre el desempefio en el GAD

= 5i, con frecuencia y de
manera clara.

= No, no hay un mecanismo
de retroalimentacion.

= A veces, perono es
consistente ni
estructurado.

Nofa. Informacion obtenida de los funcionarios del GAD Municipal Chone.

El 40% de los funcionarios del GAD del cantén
Chone considera que no existe un mecanismo de
retroalimentacion sobre su desempefio, mientras
que el 32% afirma recibir retroalimentacion
frecuente y clara, y el 28% indica que esta ocurre
de manera ocasional, pero sin consistencia.

Estos resultados evidencian una deficiencia en los
procesos de comunicacién interna y seguimiento
del rendimiento laboral, lo que puede afectar
la mejora continua y el desarrollo profesional.
Seguin Rojas (2023), la falta de retroalimentacion
estructurada genera incertidumbre en los
empleados y reduce su motivacién, impactando
negativamente en la productividad. De manera
similar, Cubas (2022) sefiala que los sistemas
de retroalimentacion efectivos permiten a los
trabajadores identificar sus fortalezas y areas de
mejora, lo que contribuye a la optimizacion del
desempefio organizacional. En este contexto, el

GAD deberia implementar mecanismos mas
estandarizadosy periodicos de retroalimentacion
para fortalecer el compromiso laboral, tal como
sugieren Del Pino y Gonzalez (2023) en su
estudio sobre gestion del talento humano en el
sector publico.

CONCLUSIONES

ELa planificaciéon del talento humano en el
GAD del canton Chone tiene un impacto
significativo en el desempefo laboral, ya que
permite la asignacion estratégica de recursos y el
fortalecimiento de competencias. Sin embargo,
la falta de ejecucion efectiva de estas estrategias
limita su contribucién a la eficiencia operativa
y al logro de los objetivos institucionales,
lo que evidencia la necesidad de mejorar su
implementacién y seguimiento.
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La ausencia de un sistema estructurado y
homogéneo de evaluacion del desempeifio afecta
la capacidad del GAD para medir y mejorar el
rendimiento de sus funcionarios.

Ademas, la falta de retroalimentacion periddica
y «clara genera incertidumbre entre los
empleados y limita su desarrollo profesional.
La implementaciéon de mecanismos formales
de evaluacién y retroalimentacién contribuiria
a mejorar la motivacién, la productividad y la
calidad del servicio publico.

Aunque el GAD del cantén Chone se rige por la
LOSEP en la planificacion del talento humano,
existen inconsistencias en su aplicacion debido a
factores como limitaciones presupuestarias y falta
de actualizacion en los procesos administrativos.

Estas deficiencias pueden afectar la estabilidad
laboral y la eficiencia institucional, por lo que
es fundamental fortalecer el cumplimiento
normativo mediante capacitaciones, auditorias
internas y la optimizaciéon de los recursos

disponibles.
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