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I RESUMEN

En el Gobierno Autéonomo Descentralizado Municipal de Montecristi se identificé que las practicas de
gestion del talento humano no siempre estan orientadas a fortalecer el desempeiio laboral, lo que limita la
eficiencia institucional y la satisfaccion del personal. Ante esta problematica, el presente estudio tuvo como
objetivo determinar cémo la gestion del talento humano influye en el desempeno laboral de los servidores
publicos del GAD. Para ello, se aplicé una metodologia con enfoque mixto, empleando observacion, en-
trevista y encuestas dirigidas a 20 funcionarios de distintas dreas. Los resultados evidenciaron que el 60 %
de los encuestados percibe los procesos de selecciéon como claros y transparentes, el 85 % considera que la
evaluacion del desempefio mejora el rendimiento laboral y el mismo porcentaje afirma sentirse motivado
para cumplir sus funciones. Sin embargo, solo el 50 % reconocio6 la existencia de un programa de desarrol-
lo profesional, lo que evidencia debilidades en su implementacion.

Palabras clave: talento humano, desempeiio laboral, evaluacion, motivacion, capacitacion,
gestion publica

I ABSTRACT

In the Decentralized Autonomous Municipal Government of Montecristi, it was identified that human
talent management practices are not always geared toward strengthening job performance, which limits
institutional efficiency and staff satisfaction. Given this problem, this study aimed to determine how hu-
man talent management influences the job performance of public servants in the Autonomous Municipal
Government (GAD). To this end, a mixed-method approach was applied, employing observation, inter-
views, and surveys with 20 officials from different areas. The results showed that 60% of respondents per-
ceive the selection processes as clear and transparent, 85% believe that performance evaluations improve
job performance, and the same percentage state that they feel motivated to fulfill their duties. However,
only 50% acknowledged the existence of a professional development program, which highlights weakness-
es in its implementation. In conclusion, although human talent management has made progress in recruit-
ment, training, and evaluation, it still faces challenges in terms of disseminating development programs
and strengthening institutional performance.
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I RESUMO

No Governo Municipal Autonomo Descentralizado de Montecristi, foi identificado que as praticas
de gestdo de talentos humanos nem sempre estdo voltadas para o fortalecimento do desempenho no
trabalho, o que limita a eficiéncia institucional e a satisfagdo dos funcionarios. Diante dessa problematica,
este estudo teve como objetivo verificar como a gestdo de talentos humanos influencia o desempenho
profissional dos servidores ptblicos do GAD. Para tanto, foi aplicada uma abordagem de método misto,
empregando observagdo, entrevistas e pesquisas direcionadas a 20 funciondrios de diferentes areas.
Os resultados mostraram que 60% dos entrevistados percebem os processos seletivos como claros e
transparentes, 85% acreditam que as avaliacdes de desempenho melhoram o desempenho no trabalho
e 0 mesmo percentual afirma se sentir motivado para desempenhar suas fun¢des. Entretanto, apenas
50% reconheceram a existéncia de um programa de desenvolvimento profissional, o que evidencia
fragilidades na sua implementagao. Concluindo, embora a gestdo de talentos humanos tenha avangado em
recrutamento, treinamento e avalia¢do, ainda enfrenta desafios em termos de disseminagdo de programas

de desenvolvimento e fortalecimento do desempenho institucional.

Palavras-chave: talento humano, desempenho no trabalho, avalia¢ao, motiva¢ao, treinamento,

gestao publica.

INTRODUCCION

En el contexto mundial, la gestién del talento
humano se ha consolidado como un pilar
estratégico en las organizaciones publicas y
privadas, ya que incide directamente en la
productividad, la motivacion del personal y el
logro de los objetivos institucionales. Segin la
Organizacion Internacional del Trabajo (2021),
una adecuada gestion del capital humano permite
incrementar la eficiencia, reducir la rotacion
de personal y generar entornos laborales mas
sostenibles. En consecuencia, se ha generado
un interés creciente por desarrollar politicas y
practicas que fortalezcan las capacidades del
recurso humano y optimicen su desemperio.

Asimismo, en el ambito latinoamericano,
numerosos gobiernos locales enfrentan desafios
relacionados con la falta de planificacion,
capacitacion y evaluacion del personal, lo cual
repercute negativamente en la calidad de los
servicios publicos. De hecho, la Comision
Econdémicapara América Latinayel Caribe (2022)
advierte que los municipios latinoamericanos
presentan debilidades estructurales en sus
sistemas de gestion de talento humano, lo que
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impacta en la prestacion de servicios y limita el
desarrollo institucional. Ademas, investigaciones
recientes han evidenciado que una gestion
ineficiente del talento humano en el sector publico
genera desmotivacion, baja productividad y poca
orientacion hacia los resultados.

En el caso de Ecuador, esta realidad también
se manifiesta en varios Gobiernos Auténomos
Descentralizados, donde persisten deficiencias
en la implementaciéon de politicas de talento
humano alineadas con el marco legal vigente y
con los objetivos estratégicos territoriales. Esto
provoca bajo rendimiento, ausentismo y escasa
satisfaccion laboral.

De manera especifica, en el GAD Municipal
del canton Montecristi, se ha identificado que
las practicas actuales de gestion del talento
humano no siempre estan orientadas a fortalecer
el desempefio de los servidores publicos. Esta
situacion limita la eficiencia en la prestacion
de servicios, afecta el cumplimiento de metas
institucionales y genera insatisfacciéon tanto
interna como en la ciudadania.
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Por tanto, el presente estudio tiene como
objetivo determinar como la gestion del talento
humano influye en el desempefo laboral del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal
de Montecristi, con el proposito de proponer
estrategias que contribuyan a optimizar los
procesos de administracién del personal y a
mejorar el rendimiento organizacional.

Concepto y evoluciéon de la gestion del talento
humano

La gestion del talento humano ha experimentado
una evolucién significativa a lo largo del
tiempo, pasando de ser una funcién meramente
administrativa y operativa a convertirse en un eje
estratégico clave para el desarrollo organizacional.

En sus inicios, las actividades relacionadas con el
personal se enfocaban exclusivamente en tareas
administrativas como el pago de salarios y el
control de asistencia (Diaz, 2021). Sin embargo,
con el avance de las teorias organizacionales y
el reconocimiento del valor del capital humano,
surgi6 un enfoque mas integral y estratégico.

Segtin Garcia y Pérez (2022), la gestion del talento
humano comprende las politicas y practicas
necesarias para llevar a cabo los aspectos
relacionados con el personal de una organizacion,
como la planificacion, el reclutamiento, la
capacitacion, la compensacién y la evaluacion
del desempefio. Por su parte, Huallipe y Rosado
(2022) sostienen que la gestién del talento
humano esta directamente relacionada con la
conducta organizacional, ya que influye en la
motivacién, el compromiso y la productividad
del personal.

Farfas y Ruiz (2023) argumentan que la evolucion
del enfoque tradicional de recursos humanos
hacia un modelo de talento humano implica
reconocer que las personas no solo ejecutan
tareas, sino que son portadoras de competencias,
habilidades y conocimientos clave para el logro
de los objetivos institucionales. En este mismo
sentido, Lasso (2023) enfatiza que la gestion del

talento debe alinearse con la visién y mision
de la organizacion, promoviendo el desarrollo
individual como medio para alcanzar el éxito
organizacional.

Por otro lado, Guerrero y Nufiez (2022) destacan
la importancia del enfoque estratégico, donde las
decisiones relacionadas con el talento humano
se integran a los planes corporativos de largo
plazo. De igual manera, Mosquera (2021) explica
que la gestién del talento debe adaptarse a los
cambios en el entorno laboral, incluyendo la
digitalizacion, la flexibilidad y la diversidad.

Llanos y Yancha (2024) introducen el concepto
de “arquitectura del talento”, donde se propone
estructurar los procesos de adquisicion,
desarrollo y retencién del talento como parte de
un sistema interconectado que agrega valor a la
organizacién. Asimismo, Mufioz (2022), desde la
teoria de los recursos y capacidades, consideran
que el talento humano es un recurso valioso,
escaso e inimitable, lo cual lo convierte en una
fuente de ventaja competitiva sostenible.

En el contexto de la administraciéon publica,
autores como Pérez (2021) senala que la gestion
del talento humano en el sector gubernamental
debe enfocarse en la eficiencia, la transparencia
y el desarrollo de competencias técnicas y éticas
que fortalezcan la gobernanza institucional.

Indicadores de desempenio en el sector publico

Los indicadores de desempefio en el sector
publico son herramientas fundamentales para
evaluar el grado de cumplimiento de los objetivos
institucionales,la calidad delosserviciosofrecidos
a la ciudadania y la eficiencia en la utilizacién
de los recursos publicos. A diferencia del sector
privado, donde el desempefio suele medirse
principalmente en términos de rentabilidad
econémica, en el ambito gubernamental se
requieren métricas que consideren la eficacia,
la eficiencia, la transparencia y el impacto social
(Corvo, 2022).
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De acuerdo con Arteaga y Faubla (2023), la
administracion publica moderna debe orientarse
hacia resultados medibles y concretos, adoptando
un enfoque gerencial centrado en el rendimiento
institucional. En esta linea, Balanzategui y
Madrid (2023) propone el uso sistematico de
indicadores de desempefio como parte de un
proceso integral de gestion basada en resultados.
Estos indicadores permiten a las instituciones
publicas identificar brechas, tomar decisiones
informadas y rendir cuentas a la ciudadania.

Para Cantos y Villacis (2022), el desempefio
institucional en el sector publico debe medirse
a través de una combinaciéon de indicadores
cuantitativos y cualitativos, considerando
variables como el tiempo de respuesta, la calidad
del servicio, la satisfaccién del usuario y el
cumplimiento de metas. En este mismo sentido,
Velasquez (2022) enfatiza que la evaluacion
del desempefio publico no puede reducirse
unicamente a métricas operativas, sino que debe
incluir elementos estratégicos relacionados con
la gobernabilidad, la equidad y la sostenibilidad.

Autores como Vizuete y Solis (2020) sefialan
que los indicadores mas utilizados en el
ambito publico se agrupan comunmente en
tres dimensiones: eficiencia (uso Optimo de
los recursos), eficacia (logro de los objetivos) y
economia (minimizacion de los costos sin afectar
la calidad). Ademas, agregan que la transparencia
en la medicion y divulgacion de estos indicadores
fortalece la confianza ciudadana y la legitimidad
de las instituciones (Condemarin & Acosta,
2024).

Por su parte, Baca (2022) indica que en América
Latina se ha avanzado en el uso de sistemas de
evaluacion del desempefo, pero aun persisten
desafios relacionados con la falta de capacidades
técnicas, la débil articulacion interinstitucional y
lalimitada cultura de evaluacién en los gobiernos
subnacionales.

De igual forma, Barzola et al. (2022) sostienen
que la implementacion de indicadores debe estar
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acompafada de marcos normativos claros y del
compromiso de los lideres publicos con la mejora
continua.

En el caso ecuatoriano, el Instituto Nacional de
Estadistica y Censos (2023) ha promovido el uso
de indicadores de gestion publica vinculados al
cumplimiento del Plan Nacional de Desarrollo,
mientras que la Contraloria General del Estado ha
establecido parametros para evaluar la eficiencia
institucional a través de auditorias operativas.
Ademas, autores como Verdesoto (2021) ha
propuesto modelos de evaluacion del desempeno
laboral en municipios ecuatorianos que incluyen
indicadores de productividad, puntualidad,
cumplimiento de funciones y trabajo en equipo.

MATERIALES Y METODOS

La investigacién se desarrollé bajo un enfoque
mixto, combinando tanto el enfoque cuantitativo
como el cualitativo. Esta integraciéon permitié
comprender los resultados a través de técnicas
de recoleccion de datos como la observacion, la
entrevista y la encuesta. Ademas, se aplicaron
los métodos de analisis y sintesis para desglosar
y relacionar las variables objeto de estudio,
facilitando una comprensiéon integral del
fenémeno investigado.

En cuanto a los métodos utilizados, se recurrié
al método deductivo para examinar las causas
de la problematica a partir de criterios generales
hasta llegar a conclusiones especificas. A su vez,
el método inductivo permitié partir de datos
particulares obtenidos en el trabajo de campo
para establecer generalizaciones. Asimismo, el
método empirico resultd clave para observar
directamente la realidad institucional y recoger
informacién mediante encuestas y analisis de
datos.

Por otro lado, el método de analisis y sintesis
ayud6 a identificar elementos clave de cada
variable y suinterrelacién, mientras que elmétodo
bibliografico sirvié de apoyo teérico al permitir
el acceso a fuentes confiables y actualizadas.
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Respecto a las técnicas aplicadas, se utilizé la
entrevista para recoger informacién detallada
directamente del responsable del area de talento
humano, y la encuesta para obtener datos
relevantes del personal administrativo mediante
un cuestionario estructurado.

En lo que respecta a la poblacion, esta estuvo
conformada por 20 funcionarios del GAD
Municipal de Montecristi, incluyendo jefes
y directores de distintas areas como talento
humano, gestiéon y financiamiento. Debido al
tamafo reducido del universo, no fue necesario
aplicar una férmula de muestreo, por lo que
se trabajo con la totalidad de la poblacion
disponible.

RESULTADOS Y DISCUSION

La siguiente tabla presenta los indicadores
derivados de la entrevista aplicada al responsable

Tabla 1

del area de talento humano del GAD Municipal
de Montecristi. Cada indicador refleja aspectos
fundamentales de la gestion del talento
humano y su influencia en el desempeno
laboral, acompafados de respuestas mejoradas
que resumen las percepciones y practicas
institucionales observadas.

La poblaciéon del estudio. Se seleccionaron
estudiantes, formulando preguntas relacionadas
con la inteligencia emocional. Posteriormente,
se recopilé y analizé la informacién de los
estudiantes.

En este sentido, la poblacion del estudio estuvo
conformada por 1.192 estudiantes de la ULEAM,
extension Pedernales. Debido a la amplia
poblacidn, se utilizo el muestreo aleatorio para
seleccionar una muestra representativa de 291
estudiantes. A continuacion, se presenta una
tabla que describe la muestra de este estudio:

Indicadores derivados de la entrevista sobre la gestion del talento humano y desempefio laboral

en el GAD Municipal de Montecristi

Indicador

Respuesta

El GAD de Montecristi identifica, evalia y desarrolla las

Gestion de las aptitudes del

personal

competencias de sus trabajadores mediante programas de

formacién continua, lo que permite fortalecer sus habilidades y

mejorar el desempenio institucional.

Se aplican procesos estructurados de reclutamiento y seleccion

segun el perfil del puesto, asi como programas de capacitacion

Acciones implementadas en

y desarrollo profesional, asegurando que el personal cuente con

la gestion del talento humano

conocimientos actualizados y habilidades alineadas a sus

funciones.

Los procesos de seleccion del GAD se perciben como justos y

Transparencia y equidad en

los procesos de seleccion

transparentes, dado que se basan en criterios objetivos como

méritos, competencias y evaluaciones claras, garantizando

igualdad de oportunidades para los aspirantes.
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Contribucion de la gestion del
talento humano a la
comunicacion interna y

desempefio

Impacto de la gestion del
talento humano en la

eficiencia institucional

Aporte de las capacitaciones
al logro de objetivos

profesionales

Influencia de la gestion del
talento humano en el

desempefio del personal

Aplicacién de estrategias para
optimizar el desempefio

laboral

Recomendaciones para
mejorar la gestion del talento

humano

Evaluacion del desempefio

laboral del personal del GAD

El area de talento humano promueve canales de comunicacion
efectivos entre los colaboradores y la administracion, lo cual
permite una retroalimentacion constante, fomenta el
compromiso laboral y mejora el desempefo individual y

colectivo.

La gestion del talento humano impulsa el desarrollo
organizacional a través de procesos bien definidos como la
seleccion de personal, capacitacion continua y desarrollo
profesional, los cuales optimizan los servicios municipales y

contribuyen al cumplimiento de los objetivos del GAD.

Las capacitaciones han sido determinantes para la formacion
continua del personal, fortaleciendo sus capacidades,
mejorando su desemperio y facilitando el cumplimiento de sus

metas individuales y organizacionales.

Existe una influencia positiva directa, ya que se promueve un
ambiente laboral favorable, se brinda apoyo institucional y se
asegura la disponibilidad de recursos, permitiendo que los
servidores publicos ejecuten sus funciones de forma eficiente y

oportuna.

Se reconoce la necesidad de implementar nuevas estrategias
adaptadas al contexto actual, enfocadas en fomentar la
innovacion, la motivacion y la productividad, lo cual impactaria

positivamente en los resultados institucionales.

Se sugiere fortalecer los procesos de seleccién asegurando el
ajuste del perfil profesional al cargo, asi como consolidar una
cultura organizacional con comunicacion interna abierta y
participativa que facilite la expresion de ideas y necesidades por

parte del personal.

El desempefio se evalua mediante el cumplimiento de objetivos
definidos al inicio del periodo, evaluaciones periddicas
orientadas a detectar oportunidades de mejora y la
implementacion de planes de desarrollo profesional que

potencien las capacidades del personal.

Nota. Elaboracion propia a partir de la entrevista aplicada al responsable del area de talento
humano del GAD Municipal de Montecristi, 2025.
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Los resultados obtenidos en la matriz evidencian
que la gestion del talento humano en el
GAD Municipal de Montecristi se encuentra
orientada hacia procesos estructurados como
la identificaciéon de competencias, la seleccion
basada en méritos y la capacitacién continua, lo
cual ha favorecido positivamente el desempeno
del personal. Esta situacion coincide con lo
planteado por Arteaga y Faubla (2023), quienes
identificaron que el fortalecimiento de las
competencias y la formacién constante mejoran
significativamente la eficiencia en los GAD
municipales.

Asimismo, se observa quela institucion promueve
la comunicacién interna efectiva y genera
espacios de retroalimentacion, lo cual repercute
directamente en la motivacién y el compromiso
del personal, tal como lo sefialaron Balanzategui
y Madrid (2023), quienes destacaron que el
clima comunicacional y el acompafiamiento
institucional son factores determinantes para el
rendimiento de los servidores publicos. Ademas,
Baca (2022) subraya que el ambiente laboral
y el didlogo interno fortalecen el desempefio
organizacional, en coherencia con lo hallado en
el presente estudio.

Por otro lado, la percepcion de transparencia en
los procesos de seleccion, asi como la alineacion

de los perfiles laborales con las funciones
institucionales, se vincula con lo argumentado
por Cantos y Véliz (2022), quienes afirman que
la equidad en el ingreso institucional favorece
la confianza organizacional y evita rotacion
innecesaria. De igual manera, Farias y Ruiz
(2023) sostienen que la gestion estratégica del
talento humano, cuando incluye evaluaciéon del
desempefio y planes de desarrollo profesional,
permite alcanzar metas institucionales con
mayor eficacia.

El hecho de que los servidores del GAD
Montecristi perciban un impacto positivo de la
capacitacion sobre el cumplimiento de objetivos
laborales refleja una concordancia conlo expuesto
por Condemarin y Acosta (2024), quienes
encontraron que la formacién continua y los
programas de desarrollo individual incrementan
la productividad del servidor publico y refuerzan
el sentido de pertenencia institucional.

A su vez, estudios como el de Llanos y Yancha
(2024) resaltan la importancia de establecer
indicadores claros de desempefio para
monitorear resultados, mejorar procesos y
garantizar una gestion publica eficiente, lo cual
también se identificé6 como practica vigente en el
GAD Montecristi.

Encuesta a los jefes y directores del municipio

Figura 1

Transparencia en el proceso de seleccion de personal

=Si =No

Tal vez

Nota. Elaboracién propia a partir de la encuesta.
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E1 60% de los encuestados considera que el proceso de seleccion de personal en el GAD Municipal de
Montecristi es claro y transparente, mientras que un 20% manifiesta dudas y otro 20% lo niega. Esta
percepcion mayoritaria de equidad y claridad concuerda con los hallazgos de Arteaga y Faubla (2023),
quienes sefnalaron que los procesos meritocraticos fortalecen la confianza institucional. Asimismo,
Cantosy Véliz (2022) sostienen que la transparencia en la seleccion favorece la motivacion del personal
y reduce el riesgo de rotacién injustificada, lo que también se refleja en la valoracidn positiva obtenida
en este estudio.

Figura 2

Percepcion sobre la existencia de un programa de desarrollo profesional en el GAD Municipal

=Si =No Quizas

Nota. Elaboracion propia a partir de la encuesta.

El 50% de los encuestados reconoce la existencia de un programa de desarrollo profesional en el
GAD Municipal, mientras que el 25% lo desconoce y otro 25% lo niega. Esta division refleja una
percepcion ambigua sobre las oportunidades de crecimiento institucional. Comparado con el estudio
de Condemarin y Acosta (2024), donde se resalta que la falta de claridad en los programas formativos
limita el desempenio laboral, se evidencia que el GAD Montecristi aun enfrenta retos en la socializacion
y aplicacién de estos planes. Similarmente, Llanos y Yancha (2024) subrayan que los programas de
desarrollo bien estructurados fortalecen la productividad y el compromiso del personal, lo cual aun
no se refleja plenamente en esta institucion.

Figura 3

Influencia de la evaluacién de desempefio en el rendimiento laboral

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo
Poco de acuerdo En desacuerdo

Nota. Elaboracion propia a partir de la encuesta.
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E185% de los encuestados estd de acuerdo o totalmente de acuerdo en que la evaluacion de desempenio
mejora el rendimiento laboral del personal, mientras que solo un 15% muestra una percepcion
moderadamente favorable y ningtin participante estd en desacuerdo. Estos resultados coinciden con
lo planteado por Garcia y Pérez (2022), quienes destacan que una evaluacion sistematica permite
identificar debilidades y orientar acciones de mejora continua. Asimismo, Barzola et al. (2022)
argumentan que la retroalimentacién basada en evaluaciones promueve el compromiso y la eficiencia,
evidenciando que su adecuada implementacién en el GAD Municipal contribuye al fortalecimiento
del desempefio institucional.

Figura 4

Nivel de motivacién percibido por el personal del GAD Municipal de Montecristi

= Siempre = Frecuentemente. = Ocasionalmente. = Nunca.

Nota. Elaboracion propia a partir de la encuesta.

El 85% del personal manifiesta sentirse motivado siempre o frecuentemente para realizar su trabajo
diario, mientras que un 15% indica estar motivado solo ocasionalmente, y ninguno afirma sentirse
desmotivado. Esta tendencia sugiere un entorno laboral mayormente positivo, en concordancia con
lo senialado por Verdesoto (2021), quien indica que la motivacion es un factor clave para elevar el
compromiso y la productividad. De igual forma, Farias y Ruiz (2023) afirman que una gestion del
talento humano enfocada en la motivacion y el reconocimiento fortalece el desempefio organizacional,
lo cual parece evidenciarse en el clima laboral del GAD Montecristi.

CONCLUSIONES trategias de comunicacion interna que promue-
ven el compromiso y la participacion activa en

La gestion del talento humano en el GAD Muni-  los procesos institucionales.

cipal de Montecristi se fundamenta en procesos

estructurados de seleccién, capacitacion y eva- A pesar de los avances en gestion del talento

luacién del personal, lo cual ha contribuido de  humano, persisten desafios relacionados con

forma significativa al fortalecimiento del desem-  la socializacién de los programas de desarrollo

pefio laboral de los servidores publicos. profesional, siendo necesario fortalecer su imple-
mentacidn para garantizar una mejora continua

La mayoria del personal percibe una adecuada  en el rendimiento y crecimiento del personal.

motivaciéon para cumplir sus funciones diarias,

resultado de un entorno laboral favorable y de es-
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