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I RESUMEN

El estudio aborda la problematica de la ineficiencia en la gestion del talento humano, evidenciada en la
falta de planificacion estratégica, evaluacion del desempenio y alineacién con la normativa vigente. El obje-
tivo fue analizar como la planificacion del talento humano impacta en el desempenio laboral, identificando
debilidades y proponiendo mejoras. La metodologia aplicada combind enfoques cualitativos y cuantitati-
vos, incluyendo encuestas a 86 funcionarios y entrevistas estructuradas. Entre los principales resultados,
el 47% de los empleados afirmé que los resultados de las evaluaciones de desempefio son considerados
en los programas de capacitacion, mientras que un 41% lo percibe parcialmente y un 12% indica que no
se aplican. Asimismo, el 53% considera que los procesos de reclutamiento son objetivos, pero un 18% los
califica como poco transparentes. En cuanto a la efectividad de las politicas de talento humano, el 41% las
considera muy efectivas y el 47% efectivas. Como conclusion, se identifico la necesidad de fortalecer la
retroalimentacion en la evaluacion del desempefio, mejorar la alineacion entre planificacién y normativas,
y optimizar las estrategias de formacion y desarrollo profesional.

Palabras clave: Talento humano, desempeiio laboral, evaluacion, gestion publica.

I ABSTRACT

The study addresses the problem of inefficiency in human talent management, evidenced by the lack
of strategic planning, performance evaluation and alignment with current regulations. The objective was
to analyze how human talent planning impacts job performance, identifying weaknesses and proposing
improvements. The methodology applied combined qualitative and quantitative approaches, including
surveys of 86 employees and structured interviews. Among the main results, 47% of employees stated
that the results of performance evaluations are considered in training programs, while 41% perceive this
partially and 12% indicate that they are not applied. Likewise, 53% consider that recruitment processes are
objective, but 18% rate them as not very transparent. Regarding the effectiveness of human talent policies,
41% consider them very effective and 47% effective. In conclusion, the need to strengthen feedback in
performance evaluation, improve alignment between planning and regulations, and optimize training and
professional development strategies was identified.

Keywords: Human talent, job performance, evaluation, public management.
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I RESUMO

O estudo aborda o problema da ineficiéncia na gestdo de talentos humanos, evidenciada pela falta de

planejamento estratégico, avaliacio de desempenho e alinhamento as regulamentagdes vigentes. O obje-

tivo foi analisar como o planejamento de talentos humanos impacta o desempenho no trabalho, identi-

ficando fragilidades e propondo melhorias. A metodologia aplicada combinou abordagens qualitativas

e quantitativas, incluindo pesquisas com 86 funciondrios e entrevistas estruturadas. Entre os principais

resultados, 47% dos colaboradores afirmaram que os resultados das avaliacdes de desempenho sdo con-

siderados nos programas de treinamento, enquanto 41% percebem isso parcialmente e 12% indicaram que

ndo sao aplicados. Da mesma forma, 53% consideram que os processos de recrutamento sdo objetivos, mas

18% os classificam como pouco transparentes. Em relacio a eficacia das politicas de talento humano, 41%

as consideram muito eficazes e 47% as consideram eficazes. Concluindo, foi identificada a necessidade de

fortalecer o feedback na avaliagao de desempenho, melhorar o alinhamento entre planejamento e regula-

mentagio e otimizar estratégias de treinamento e desenvolvimento profissional.

Palavras-chave: Talento humano, desempenho no trabalho, avaliagao, gestao publica.

INTRODUCCION

A nivel mundial, la gestion del talento humano ha
evolucionado como un factor estratégico para el
desarrollo organizacional y el éxito empresarial.
Lasempresashanadoptado practicasinnovadoras
para mejorar el desempefio laboral, reconociendo
que un equipo motivado y bien capacitado
contribuye a la eficiencia y competitividad. Segin
la Organizacion Internacional del Trabajo (2021),
las empresas con estrategias claras de gestion
del talento experimentan un incremento en la
productividad de hasta un 20%. En este contexto,
la gestion del talento humano se ha convertido
en un elemento esencial para el crecimiento
sostenible de las instituciones, tanto en el sector
privado como en el publico.

En América Latina, la gestion del talento humano
enfrenta desafios significativos relacionados con
la inestabilidad econdmica, la baja inversién en
capacitacion y la falta de politicas efectivas para
la retencion del personal. Un informe del Banco
Interamericano de Desarrollo (2021) indica que
el 60% de las empresas en la regién enfrentan
dificultades en la contratacién y retencién de
talento capacitado, lo que impacta directamente
en su desempefo. En el sector publico, la
burocracia y la rigidez en los procesos de gestion
del talento humano limitan el desarrollo del
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personal y reducen la eficiencia en la prestacion
de servicios.

En Ecuador, el sector publico ha avanzado en la
implementacién de normativas para mejorar la
gestion del talento humano, pero atn persisten
problemas como la falta de evaluacién del
desempefio y la capacitaciéon insuficiente. De
acuerdo con datos del Instituto Nacional de
Estadistica y Censo, el 45% de los servidores
publicos considera que su desarrollo profesional
esta limitado por la falta de programas de
formacion continua. En las empresas publicas
municipales, estas limitaciones pueden afectar
la calidad de los servicios basicos, generando
insatisfaccion en la ciudadania.

A nivel local, la Empresa Publica Municipal
de Agua Potable de Jipijapa enfrenta desafios
relacionados con la gestion del talento humano y
su impacto en el desempeiio laboral. La ausencia
de programas efectivos de capacitacion, la falta de
incentivos y la escasa evaluacion del desempefio
pueden incidir en la eficiencia del personal vy,
en consecuencia, en la calidad del servicio de
agua potable que se brinda a la comunidad.
Estos problemas pueden derivar en deficiencias
operativas, tiempos de respuesta prolongados
ante emergencias y una disminucién en la
satisfaccion de los usuarios.



ANALISIS DE LA EFECTIVIDAD DE LAS ESTRATEGIAS DE PUBLICIDAD EN REDES SOCIALES EN

LAS AGENCIAS DE VIAJES Y TURISMO

Ante esta problematica, el objetivo del presente
estudio es analizar como la gestion del talento
humano incide en el desempefio laboral de la
Empresa Publica Municipal de Agua Potable
de Jipijapa, identificando las debilidades
en la administraciéon del recurso humano y
proponiendo estrategias para optimizar su
rendimiento. La investigacién busca aportar
informacion relevante que permita mejorar la
eficiencia de los trabajadores y garantizar un
servicio de calidad a la comunidad.

Gestion del talento humano en el sector puiblico

La gestion del talento humano en el sector publico
es un componente clave para el fortalecimiento
de la administracion publica y la prestacion
eficiente de servicios a la ciudadania. A diferencia
del sector privado, donde la rentabilidad y la
competitividad son los principales motores de la
gestion del talento, en el sector publico el enfoque
se orienta hacia la eficiencia, la transparencia y
el cumplimiento de normativas (Toro, 2023). La
Organizacion Internacional del Trabajo (2021)
enfatiza que una gestion efectiva del talento
humano en el ambito gubernamental permite
mejorar el desempeno de los servidores publicos,
garantizando asi una administracién mas agil y
efectiva.

Las instituciones publicas presentan
caracteristicas distintivas en la gestion del talento
humano, entre ellas, la estabilidad laboral, la
burocracia en los procesos administrativos
y la importancia del mérito en la seleccion
de personal (Molina, 2022). La estabilidad
en el empleo, aunque brinda seguridad a los
funcionarios, puede generar resistencia al cambio
y una menor motivacién hacia la innovacion.
Ademas, la burocracia suele ralentizar procesos
de reclutamiento, capacitacién y evaluacion del
desempeno, lo que puede afectar la eficiencia
operativa (Olivos, Olivos, & Cortez, 2023).

Uno de los desafios mas significativos en la
gestion del talento humano en el sector publico
es la implementacion de politicas efectivas
de capacitacion y desarrollo profesional
(Mendoza, 2022). Segun un estudio del

Banco Interamericano de Desarrollo (2021),
muchas entidades gubernamentales carecen de
programas de formacién continua, lo que limita
el crecimiento profesional de los empleados ¥,
en consecuencia, el desempefio organizacional.
Asimismo, la falta de incentivos y reconocimiento
dificulta la retencion de talento calificado, lo que
genera alta rotacion en ciertas dreas criticas de la
administracion publica (Martinez, 2023).

Cabe mencionar que, las diferencias entre la
gestion del talento humano en el sector publico y
el privado radican principalmente en sus objetivos
y estrategias. En el ambito privado, la gestion del
talento humano se enfoca en la maximizacion
del rendimiento y la competitividad, mientras
que en el sector publico se orienta a la prestacion
de servicios eficientes y al cumplimiento de
normativas gubernamentales (Espinoza &
Cachipuendo, 2024).

En cuanto a la seleccion de personal, en el
sector privado los procesos son mas flexibles y
rapidos, permitiendo la contratacion de talento
con base en las necesidades del mercado. En
contraste, en el sector publico, la contratacion
se rige por normativas y procesos burocraticos
que pueden prolongar la incorporacion de
nuevos empleados (Toro, 2023). Ademas, las
evaluaciones de desempeno en el sector privado
suelen estar vinculadas a incentivos econémicos,
mientras que en el sector publico la evaluacion
se centra en el cumplimiento de funciones y en
la permanencia en el cargo (Chavez, Lozano, &
Cajavilca, 2024).

Dentro de lo mencionado, la gestiéon del
talento humano en el sector publico enfrenta
desafios significativos, como la burocracia, la
falta de incentivos y la escasez de programas
de formaciéon. No obstante, las experiencias
exitosas en diversos paises demuestran que la
implementacién de estrategias adecuadas puede
mejorar el desempefio de los servidores publicos
y la calidad de los servicios.

La adopciéon de politicas de capacitacidn,
reconocimiento del desempefio y modernizacién
de los procesos de gestion del talento humano
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son clave para fortalecer la administracion
publica y garantizar su eficiencia en beneficio de
la sociedad.

Evaluacion del desempeno laboral

La evaluacion del desempefio laboral es un
proceso fundamental dentro de la gestion
del talento humano, ya que permite medir el
rendimiento de los empleados y su contribucién
a los objetivos organizacionales. Segin Rojas
(2023), la evaluacion del desempefio es una
herramienta clave para la toma de decisiones
relacionadas con promociones, capacitacion y
mejoras en la productividad. Ademas, facilita
la identificacién de fortalezas y areas de mejora
dentro del personal, lo que impacta en la
eficiencia y competitividad de las organizaciones.

En el dmbito organizacional, una evaluacion
efectiva del desempeno debe basarse en criterios
objetivos y métricas claras que permitan valorar
el trabajo de los empleados de manera justa y
equitativa. Vinueza y Allauca (2022), sefialan que
la evaluacién del desempefio no solo tiene un
impacto en la motivaciéon de los empleados, sino
que también influye en la cultura organizacional y
en la percepcion de justicia dentro de la empresa.

Existen diversos métodos para evaluar el
desempeiio laboral, los cuales pueden clasificarse
en cualitativos y cuantitativos. Cada método
tiene sus propias ventajas y limitaciones, por
lo que la eleccién debe basarse en los objetivos
organizacionales y las caracteristicas del entorno
de trabajo.

Evaluacion por objetivos: Este método, propuesto
por Drucker (2008), se basa en la fijacion de
objetivos especificos para cada empleado y
la mediciéon de su cumplimiento. La gestion
por objetivos permite alinear el desempefo
individual con los objetivos estratégicos de la
organizacion (Rojas, 2023).

Evaluacion 360 grados: Consiste en la
recopilacion de retroalimentacion de multiples
fuentes, como supervisores, compaieros,
subordinadosy clientes. Este método proporciona
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una vision integral del desempefio del empleado
y promueve la transparencia en la evaluacion
(Rojas, 2023).

Escalas de calificacion: Se utilizan puntuaciones
numéricas para evaluar aspectos especificos
del desempefio, como productividad, calidad
del trabajo y habilidades interpersonales. Este
método es facil de aplicar, pero puede estar sujeto
a sesgos si no se define correctamente la escala
(Rojas, 2023).

Método de incidentes criticos: Se centra
en registrar comportamientos especificos
de los empleados que impactan positiva o
negativamente en la organizacion. Este método
permite una evaluacion detallada, aunque puede
requerir mucho tiempo de supervision (Rojas,
2023).

Autoevaluacion: Los empleados analizan
su propio desempefio y lo comparan con las
expectativas de la empresa. Este método fomenta
la autocritica y el desarrollo personal, aunque
puede ser subjetivo si no se guia adecuadamente
(Rojas, 2023).

Herramientas para medir el desempeno

Las  organizaciones  emplean  diversas
herramientas para evaluar el desempeno de
manera eficiente y estructurada. Algunas de las
mas utilizadas son:

Software de gestion del desempeiio: Plataformas
digitales como SAP SuccessFactors y Oracle
HCM permiten recopilar y analizar datos sobre
el desempefio de los empleados en tiempo real
(Villacis, 2023).

Encuestas y cuestionarios: Se utilizan para
obtener retroalimentacion sobre el trabajo del
empleado desde diferentes perspectivas (Villacis,
2023).

Indicadores clave de rendimiento (KPI):
Permiten cuantificar el desempefio mediante
métricas especificas, como productividad,
eficiencia y calidad del trabajo (Villacis, 2023).
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Entrevistas de evaluacion: Consisten en
reuniones periddicas entre el empleado y su
supervisor para analizar el desempefo y definir
estrategias de mejora (Villacis, 2023).

Dentro de lo mencionado, la evaluacién del
desempefio es un proceso esencial para el
desarrollo del talento humano y el éxito de las
organizaciones. La implementacién de métodos
y herramientas adecuados permite medir el
rendimiento de manera objetiva y establecer
estrategias para mejorar la productividad. Sin
embargo, una gestion inadecuada del desempefio
puede generar desmotivacion, conflictos vy
afectar la competitividad de la empresa. Por ello,
es fundamental que las organizaciones disefien
sistemas de evaluacidn basados en criterios justos
y en la retroalimentacion constante, asegurando
asi el crecimiento y bienestar de los empleados.

METODOLOGIA

La investigacion se llevo a cabo bajo un enfoque
metodologico que combind diversos métodos
y técnicas para garantizar la obtencién de
informacion confiable. A través de herramientas
cualitativas y cuantitativas, se logré un analisis
detallado sobre la relacién entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los
funcionarios de la entidad.

En cuanto a los métodos utilizados, se aplicaron
seis enfoques que permitieron estructurar
el estudio de manera sistematica. El método
inductivo facilité la identificacién de patrones
en la gestion del talento humano a partir del
analisis de encuestas y entrevistas. De manera
complementaria, el método deductivo permitio
contrastar las teorias generales sobre talento
humano con la realidad de la empresa.

Asimismo, el método analitico descompuso
aspectos clave como la seleccion de personal,
la capacitacion y la evaluacion del desempeno
para estudiar su impacto en el rendimiento
laboral. Por otro lado, el método sintético
integro la informacion obtenida para establecer
conclusiones globales, mientras que el método
descriptivo detallé las caracteristicas de la

empresa sin alterar variables. Finalmente, el
método correlacional se utilizé para examinar la
relacion entre la gestion del talento humano y el
desempeiio de los empleados.

En cuanto a las técnicas de recoleccion de datos,
se emplearon entrevistas y encuestas. A través de
una entrevista estructurada dirigida al Director
de Talento Humano, se obtuvo informacién
sobre las estrategias implementadas y su impacto
en el desempeno de los empleados.

Ademas, se aplicO una encuesta a los 86
funcionarios de la empresa para medir su
percepcion sobre la gestion del talento humano,
incluyendo la capacitacion, la motivacion y su
influencia en el rendimiento laboral.

Respecto a la poblacion, esta estuvo conformada
por los 86 funcionarios de la Empresa Publica
Municipal de Agua Potable de Jipijapa, quienes
desempefiaban diversas funciones dentro de
la institucién y eran directamente impactados
por las estrategias de talento humano. En este
estudio no se aplic6 una muestra, ya que se
tomo en cuenta la totalidad de la poblacidn, lo
que permiti6é obtener resultados mas precisos y
reducir posibles sesgos en la investigacion.

RESULTADOS Y DISCUSION

La siguiente tabla presenta una sintesis
estructurada de los principales indicadores
utilizados en la gestion del talento humano en la
EPMAPASP-J.

A través de estos indicadores, se analiza el
impacto de las politicas de talento humano en el
desempeiio laboral, la efectividad de los procesos
de reclutamiento y seleccion, la evaluacion del
desempeiio y las estrategias implementadas para
la motivacién y el desarrollo profesional.

Esta informaciéon permite identificar areas de
mejora y optimizar la planificacién del talento
humano dentro de la organizacion.
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Tahbla 1

Entravista sl direcfor de tslenio humsno de EFHARASE-J

Indicadaor

Respuesta

Impacto de las pohticas de

talamto humano an el

desempeno laboral

Estrategias para la motivacion

vy productividad

Mecanismos para identificar
problemas en el desempenio

laboral

Relacion entre desarrollo
profesional y objetivos

estratégicos

Herramientas para medir el
impacto del talento humano en

el desempeno laboral

Criterios an los procesos de

reclutamiento y seleccion

Garantia de competencias en

los candidatos seleccionados

Transparencia en los procesos

de reclutamisnto

Importancia de la capacitacion

inicial en la adaptacion del

personal
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Lz capacitacion continua, |a evaluacion del desempenso
basada en competencias y los programas de incentivos
¥ reconocimiento son fundamentales para la motivacion

v eficiencia del personal.

Se promueven capacitacionss constanies, bienasiar
laboral y reconocimiento de logros, ko que genera un

ambiznts propicio para la productividsd.

Se splican encuestas de clima organizacionsl,
entrevistas individuales y reuniones con lideres de

departarmento para identificar y resolver problemas.

Un equipo capacitado y motivado impacia positiamente
=n s eficiencia operativa, garantizando 2l cumiplimiento

de los objetivos estratégicos.

Se monitorean la rotacion de personal, |a tasa de
absentismo, la satisfaccion laboral. kas evaluaciones de

desempeno y el cumglimients de metas.

Ee prioriza la experiencia laboral, la formacion
academica, las competencias especificas del cargo v ks

alineacion con la culiura organizacional.

Se mplemantan pruebas de conocimientas, entrevistas
estructuradas, evaluacionss psicométricas y verificacion

d= referencias laborales.

Ze establecen criterios estandarizados de evaluacion y
se conforman comités de seleccion para minimizar

5e5[05.

Se gjecuta un programa de induccion que orienta al
personal sobre la culiura organizacional, procesas

internos ¥ expeciativas del cargo.
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Desafios en la contratacion de

talento especializado

Criterios de evaluacion del

desempenc

Garantia de equidad en la

evaluacion del desempenio

Uso de evaluaciones para el

desarrollo profesional

Influencia de la evaluacion del

desempeno en promocionsas y

retencion

Mecanismos de

retroalimentacion y acciones

de mejora

Lz disponibilidad de talento con formacion t2cnica en

agua potable es bmitada. lo que obliga a implementar

capaciiaciones intsrnas.

Se valoran 2l cumplimiento de objetivos, calidad del
trabajo, trabajo en equipo, iniciativa, responsakbdidad y

COMpromiso.

Se establecen criterios de evaluacion claras,

herramienias estandarizadas y retroalimentacion

constante entre supervisores y empleados.

Se disenan programas de formacion alineados con las

areas de mejora ientficadas, ademas de fomentar

planes de camera.

Los resultados de desempeno tienen un impacto directs

&N promociones, reconocimientos y decisionss de

retencion o reubicacion.

Se realizan reuniones individuales de retroalimentacion,

estableciendo planes de mejora v ofrecizndo

capacitacion y mentora personalizada.

Nota, Resultados obtenidos de |3 entrevista aphicada al direcior de talento humano.

Los resultados obtenidos en la presente
investigacion reflejan la importancia de una
gestion del talento humano eficiente en el
desempefio laboral dentro de la Empresa
Publica Municipal de Agua Potable de Jipijapa
(EPMAPASP-]). A través de la matriz de
indicadores, se evidencié que la capacitacion
continua, la evaluacion del desempenio basada
en competencias y los programas de incentivos
constituyen los principales factores que influyen
en la motivacion y productividad de los
empleados.

Estos hallazgos coinciden con los estudios
de Martinez (2023), quien destaca que una

gestion estratégica del talento humano incide
positivamente en la eficiencia operativa de las
instituciones publicas, generando un entorno
laboral mas dinamico y productivo.

Por otro lado, la aplicacion de encuestas de
clima organizacional y reuniones periédicas con
los lideres de cada departamento ha permitido
la identificaciéon temprana de problemas que
afectan el desemperio laboral.

En este sentido, Espinoza y Cachipuendo
(2024) sostienen que la implementacion de
sistemas de monitoreo y retroalimentacion
mejora la comunicacion interna y facilita la
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toma de decisiones estratégicas en materia de
talento humano. Asimismo, la relacion entre el
desarrollo profesional y los objetivos estratégicos
de la empresa demuestra que el fortalecimiento
de competencias en los empleados impacta
directamente en la calidad del servicio, en linea
con lo sefialado por el Banco Interamericano
de Desarrollo (2021), que resalta la necesidad
de vincular la formacién continua con la
vision institucional para lograr un crecimiento
sostenible.

En cuanto a los procesos de reclutamiento
y seleccién, los resultados indican que la
experiencia laboral, la formacién académica y la
alineacion con la cultura organizacional son los
principales criterios de seleccion. Sin embargo, se
identificé como desatio la escasez de talento con
formacién técnica en el sector de agua potable,
lo que ha llevado a la empresa a implementar
programas internos de capacitacion.

Este hallazgo es coherente con los estudios de
Mendoza (2022), quien menciona que en el
sector publico ecuatoriano existe una brecha
de competencias que dificulta la captaciéon de
talento calificado, lo que obliga a las instituciones
a desarrollar estrategias de formacién interna
para suplir estas carencias.

Figura 1

Finalmente, los mecanismos de evaluacién del
desempeno implementados en la EPMAPASP-]
han permitido medir factores clave como el
cumplimiento de objetivos, la calidad del trabajo
y la iniciativa de los empleados. No obstante,
se identific6 la necesidad de fortalecer la
retroalimentacién continua y establecer planes
de mejora mads estructurados, lo que concuerda
con las recomendaciones de Zurita (2022), quien
enfatiza quela evaluacion del desempenio debe ser
un proceso dindmico y participativo, asegurando
la equidad y la transparencia en las decisiones
relacionadas con promociones y reconocimiento
laboral.

En este sentido, la empresa ha mostrado avances
significativos, pero atn existen oportunidades de
optimizacion en la gestion del talento humano,
particularmente en el disefio de estrategias mas
integrales para el desarrollo y retencion del
personal.

Relacion de capacitaciones con responsabilidades laborales

Raramente I 2%

A menudo

Siempre

0% 10%%

20%

Encuesta a los funcionares publicos de
EPMAPASP-J
53%
35%
0% 40% 50% 60%

MNota. Informacion obtenida de los funcionares publicos de EPMAPASP-J.
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El 35% de los funcionarios considera que
las capacitaciones recibidas estan siempre
relacionadas con sus responsabilidades laborales,
mientras que el 53% indica que esto ocurre a
menudo, y un 12% sefiala que sucede raramente.
Estosresultados evidencian que, sibienla mayoria
de los empleados recibe formacién alineada
con sus funciones, aun existe un porcentaje
significativo que percibe deficiencias en la
pertinencia de las capacitaciones. Este hallazgo
es consistente con el estudio de Espinoza y
Cachipuendo (2024), quienes afirman que la falta
de una planificacion estratégica en la capacitacion

Figura 2

del talento humano puede generar desajustes
en el desempefio laboral. Asimismo, Martinez
(2023) destaca que la alineacion entre formacion
y responsabilidades impacta directamente en la
eficiencia operativa, lo que sugiere la necesidad
de fortalecer la evaluacion de necesidades de
capacitacion en la EPMAPASP-]. De igual forma,
el Banco Interamericano de Desarrollo (2021)
resalta que las capacitaciones efectivas deben
responder a las demandas especificas de cada
puesto de trabajo para optimizar la productividad
y el desarrollo del talento humano.

Objetividad en el proceso de reclutamiento y seleccion

Poco cbjetivo I 15%

Objetivo

fMuy objetivo

0% 10%

200

53%

29%

30% 40°%% 50% 60%

MNota. Informacion obtenida de los funcionares publicos de EFMAPASP-J.

El 29% de los funcionarios percibe el proceso de
reclutamiento y seleccion como muy objetivo,
mientras que el 53% lo considera objetivo, y
un 18% lo califica como poco objetivo. Estos
resultados reflejan que, si bien la mayoria de
los empleados confia en la transparencia de
los procesos de selecciéon, atn persiste una
percepcion de falta de equidad en una parte de
la plantilla.

Este hallazgo coincide con lo sefialado por
Mendoza (2022), quien menciona que la
subjetividad en la seleccion de personal en
el sector publico ecuatoriano puede generar
desconfianza y afectar el clima organizacional.
Asimismo, Espinoza y Cachipuendo (2024)

enfatizan que la implementacion de criterios
estandarizados y comités evaluadores reduce los
sesgos en el reclutamiento, garantizando mayor

equidad.

De manera similar, el Banco Interamericano de
Desarrollo (2021) destaca que la transparencia en
los procesos de contrataciéon mejora la confianza
institucional y la motivacion del talento humano,
lo que sugiere la necesidad de fortalecer
mecanismos de auditoria en la EPMAPASP-]
para garantizar una seleccion justa y alineada
con las competencias requeridas.
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Efectividad de fas politicas de talento humano

Foco efectiva I 12%

Efectiva

Muy efectiva

0% 10%
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MNota. Informacion obtenida de los funcionares publicos de EPMAPASP-J.

El 41% de los funcionarios califica las politicas
de talento humano como muy efectivas,
mientras que el 47% las considera efectivas, y
un 12% las percibe como poco efectivas. Estos
resultados reflejan que, aunque la mayoria
reconoce la influencia positiva de estas politicas
en su desempefio, todavia existe un grupo
que no percibe un impacto significativo. Este
hallazgo coincide con lo planteado por Martinez
(2023), quien sostiene que la efectividad de la
gestion del talento humano en el sector publico
depende de su capacidad para generar un
entorno de trabajo favorable y alineado con los

Figura 4

objetivos institucionales. Asimismo, Espinoza
y Cachipuendo (2024) enfatizan que la clave
de una gestion eficiente radica en la constante
evaluacion y ajuste de las estrategias de talento
humano para responder a las necesidades
del personal. De manera similar, el Banco
Interamericano de Desarrollo (2021) resalta
que las politicas bien estructuradas mejoran el
compromiso yla productividad de los empleados,
por lo que la EPMAPASP-] deberia fortalecer la
retroalimentacion y optimizacion continua de sus
estrategias para garantizar una mayor efectividad
en la gestion del talento humano.

Uso de los resultados de evaluacion para capacitacion y desarrolio

Mo, en su mayoria

31, en parte

51, totalm ente

0% 10%
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MNota. Informacion obtenida de los funcionares publicos de EPMAPASP-J.
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El 47% de los funcionarios considera que los
resultados de la evaluacién del desempefio son
totalmente utilizados para disefiar programas de
capacitacién y desarrollo, mientras que el 41%
sefiala que esto ocurre en parte, y un 12% indica
que no se utilizan en su mayoria. Estos resultados
evidencian que, aunque la mayoria percibe una
relacion entre la evaluacion del desempefio y
la capacitacion, todavia existe un porcentaje
significativo que no identifica una conexion
clara. Este hallazgo concuerda con lo sefialado
por Espinoza y Cachipuendo (2024), quienes
destacan que la efectividad de la capacitacion
depende de su alineacién con las necesidades
detectadas en las evaluaciones de desempeiio.
De igual manera, Martinez (2023) enfatiza que
las instituciones publicas deben fortalecer la
retroalimentacién entre evaluacién y formacion
para mejorar el desarrollo profesional. Por su
parte, el Banco Interamericano de Desarrollo
(2021) sostiene que el uso estratégico de la
evaluacion del desempeno para definir planes de
capacitacion optimiza la eficiencia operativa y el
crecimiento del talento humano, lo que sugiere
que la EPMAPASP-] debe reforzar la aplicacion
de estos resultados en la planificacion de su
oferta formativa.

CONCLUSIONES

La planificacion del talento humano en el
Gobierno Auténomo Descentralizado  del
cantén Chone influye significativamente en
el desempeno laboral de sus empleados. Se
evidencié que la capacitacion continua, la
evaluacion del desempefio y los programas de
incentivos son factores clave que contribuyen a
la motivacion y productividad del personal, lo
que coincide con estudios previos que destacan
la importancia de una gestiéon estratégica del
talento humano en el sector publico.

A pesar de que la mayoria de los empleados
percibe una alineacién entre la planificacion
del talento humano y la normativa vigente, ain
persisten desafios en la implementacion efectiva
de estrategias de reclutamiento, seleccion y
evaluacion del desempefio. La falta de personal
con competencias especializadas y la necesidad

de fortalecer la objetividad en los procesos de
seleccion fueron aspectos identificados como
areas de mejora dentro de la institucion.

Los resultados del estudio reflejan la importancia
de utilizar las evaluaciones de desempeno
como una herramienta para disefiar programas
de capacitacion y desarrollo profesional.
Sin embargo, aunque un alto porcentaje de
funcionarios reconoce que estos resultados son
considerados, aun existe un grupo que percibe
deficiencias en la aplicacion efectiva de estos
datos. Por lo tanto, se recomienda fortalecer los
mecanismos de retroalimentaciéon y vincular
directamente las necesidades identificadas con
estrategias de formacion y crecimiento dentro
del GAD del cant6n Chone.
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