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INTRODUCCIÓN 

El presente proyecto de investigación denominado “Gestión del Talento Humano y 

su incidencia en el desempeño laboral del Gobierno Autónomo Descentralizado del 

Cantón Echeandía, Provincia Bolívar en el año 2024”, el interés de realizar esta 

investigación es debido a que existe un escaso programa de capacitación y 

desarrollo profesional lo que genera un bajo nivel de desempeño en los empleados, 

además no hay una comunicación efectiva contribuyendo a un entorno laboral 

inestable que afecta la calidad de los servicios que brinda el Gobierno Autónomo 

Descentralizado del Cantón Echeandía. 

El objetivo general de la investigación es determinar de qué manera la gestión del 

talento humano, incide en el desempeño laboral en el Gobierno Autónomo 

Descentralizado del Cantón Echeandía, Provincia Bolívar en el año 2024. 

Para alcanzar este objetivo, se emplearon diversas técnicas e instrumentos de 

recopilación de datos, como encuestas y fichas de observación, que permitieron 

obtener información directa sobre las experiencias y percepciones de los 

empleados. Asimismo, se utilizaron los métodos deductivo e inductivo para el 

análisis de los datos recopilados, lo que facilitó el análisis e interpretación de los 

resultados.  

La finalidad de esta investigación es el fortalecimiento de la gestión de talento 

humano para el mejoramiento del desempeño laboral de los trabajadores. 

El proyecto de investigación abarca los siguientes capítulos: 

Capítulo I: El proyecto inicia con una descripción general, donde se expone de 

manera clara los problemas a abordar. Se formulan preguntas de investigación que 

guiarán el estudio hacia posibles soluciones y mejoras. La relevancia del estudio se 

sustenta en una justificación que resalta la importancia de este estudio. Además, se 

definen objetivos generales y específicos que reflejan el propósito del proyecto. 

Capítulo II: El marco teórico se desarrolla con el respaldo de antecedentes que 

fundamentan el estudio de los aspectos esenciales del proyecto de investigación. En 

este apartado, se analizan elementos científicos, conceptuales, legales, y 

georreferenciales, para facilitar la comprensión del tema. 
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Capítulo III: Este apartado se enfoca en la metodología de la investigación, 

describiendo en detalle los métodos utilizados para la recopilación de datos, con un 

enfoque cualitativo. Asimismo, se explica el proceso de obtención de los datos 

esenciales para el estudio. 

Capítulo IV: Este capítulo se centra en el análisis, interpretación y discusión de los 

resultados obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores públicos y 

trabajadores del Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Echeandía 

(GAD), asimismo se detalla los resultados de la ficha de observación.  

Capítulo V: Se propuso estrategias para el fortalecimiento de la gestión de talento 

humano para el mejoramiento del desempeño laboral de los trabajadores del 

Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Echeandía. Estas estrategias han 

sido creadas en base al análisis FODA.  
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RESUMEN 

Esta investigación tuvo como objetivo determinar de qué manera la gestión del 

talento humano, incide en el desempeño laboral en el Gobierno Autónomo 

Descentralizado del Cantón Echeandía, Provincia Bolívar en el año 2024, además 

responde a la idea a defender como es, un adecuado manejo de la gestión del talento 

humano permite un desempeño laboral acorde a las necesidades de la organización. 

Para el desarrollo de esta investigación se aplicó una metodología con enfoque 

cualitativo, además la encuesta y ficha de observación como medios para la 

obtención de información, mientras que el programa de Microsoft Word y Excel es 

versión 2108 para la respectiva transcripción y tabulación de los datos, 

adicionalmente se empleó el programa Perfect Statistical Professional Presented 

(PSPP) para verificar el nivel de confiabilidad de la encuesta. Entre los resultados 

encontrados se obtuvo que en el Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón 

Echeandía hay un escaso programa de capacitación al personal y de evaluación de 

desempeño. En conclusión, es necesario que la gestión del talento humano se 

enfoque en la motivación y satisfacción del empleado en su entorno laboral por lo 

cual realizar un análisis FODA permite estructurar estrategias que mejore el 

desempeño laboral en el Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón 

Echeandía. Por ello, se recomendó que para fortalecer la gestión del talento humano 

en el Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Echeandía es necesario 

planificar mecanismos de selección, programas de capacitación, evaluación de 

desempeño y reconocimiento. 

 

Palabras clave: Gestión de talento humano, Políticas de gestión de personal. 

Desempeño laboral, Evaluación al desempeño laboral. 
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ABSTRACT 

The objective of this research was to determine how human talent management 

affects labor performance in the Decentralized Autonomous Government of 

Echeandía Canton, Bolívar Province in the year 2024. It also supports the argument 

that adequate human talent management allows for labor performance aligned to 

the needs of the organization. For the development of this research, a methodology 

qualitative approach was applied, in addition to the survey and observation sheet as 

means for obtaining information, while the Microsoft Word and Excel program is 

version 2108 for the respective transcription and tabulation of the data, additionally 

the Perfect Statistical Professional Presented (PSPP) program was used to verify 

the level of reliability of the survey. Among the results found was that the 

Autonomous Decentralized Government of Canton Echeandía has a scarce 

personnel training and performance evaluation program. In conclusion, it is 

necessary for human talent management to focus on employee motivation and 

satisfaction in their work environment, which is why conducting a SWOT analysis 

allows structuring strategies to improve work performance in the Autonomous 

Decentralized Government of Canton Echeandía. Therefore, it was recommended 

that in order to strengthen human talent management in the Autonomous 

Decentralized Government of Canton Echeandía it is necessary to plan selection 

mechanisms, training programs, performance evaluation and recognition. 

 

Keywords: Human talent management, Personnel management policies, Job 

performance, Job performance evaluation. 
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CAPÍTULO 1 

 

 

 

 FORMULACIÓN GENERAL DEL PROYECTO 

 

1.1 Descripción del Problema 

 

En Ecuador, los gobiernos autónomos descentralizados (GAD) se estructuran en 

diferentes niveles: regionales, provinciales, cantonales o distritos metropolitanos, y 

parroquiales, estos organismos tienen la responsabilidad local y la gestión de 

servicios públicos, con el objetivo de promover el desarrollo territorial y mejorar la 

calidad de vida de sus habitantes. Sin embargo, se muestra que los nuevos 

personeros de gestión tienen su propia gente, la cual a veces no cuenta con un perfil 

profesional adecuado para desempeñar en los puestos de trabajo, además de no 

manejarse un apropiado proceso de capacitación de personal. 

Los gobiernos autónomos descentralizados de las diferentes provincias del país, 

enfrentan numerosos desafíos de gobernanza local, incluida la prestación de 

servicios públicos y el desarrollo económico, si bien la descentralización ha 

aumentado la autonomía en la toma de decisiones, también ha expuesto las 

desigualdades en la capacidad administrativa y fiscal, algunos han logrado grandes 

avances en áreas como infraestructura y turismo, otros luchan con recursos 

limitados y baja inversión. Además, se observó un inapropiado proceso de selección 

de personal para cada área de la institución como un inadecuado sistema de 

comunicación. 
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Con respecto al Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Echeandía se 

observó empíricamente que no hay programas de orientación, capacitación y de 

desarrollo profesional esta situación provoca que existe una desmotivación, estrés 

laboral y bajo autoestima entre los empleados, viéndose afectada tanto la 

productividad del personal como la imagen de la institución, esto impide desarrollar 

un sentido de pertenencia y compromiso real con la entidad, resultando un bajo 

desempeño laboral, y perjudicando la calidad de los servicios ofrecidos a la 

comunidad. Además, les dificultad adaptarse atrasando su integración en el 

municipio. 

De igual manera, los sistemas de comunicación no son los más adecuados, para que 

los trabajadores conozcan sobre los cambios que están sucediendo en la institución, 

provocando que los empleados no tomen en serio las tareas que tienen que hacer, 

lo que afecta la eficiencia en todas las áreas de trabajo.  

Por consiguiente, el nivel directivo cambia cada cuatro años, lo que significa que el 

nuevo alcalde tiene su propia visión y prioridades para administrar el municipio, 

por ende, al contratar nuevos empleados, no se realiza un proceso de selección del 

personal  basado en competencias específicas del puesto de trabajo, lo que dificulta 

conocer si los trabajadores se encuentran en el área adecuada a sus habilidades o 

perfil profesional, generando un alto índice de rotación de personal que a su vez 

causa un entorno laboral inestable.  

1.2 Formulación del Problema 

¿La gestión de talento humano incide en el desempeño laboral del gobierno 

autónomo descentralizado del cantón Echeandía?  

1.3 Preguntas de Investigación 

• ¿Qué referente teórico respaldan y sostienen la investigación? 

• ¿Qué instrumentos y herramientas van a permitir conocer la situación de la 

Gestión del Talento Humano y el desempeño laboral? 

• ¿Qué estrategias permitirán fortalecer la gestión del talento humano del 

Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Echeandía? 
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1.4 Justificación  

La presente investigación tiene como objetivo identificar las deficiencias de la 

gestión del talento humano en el Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón 

Echeandía, los problemas que existen conllevan a un deterioro en la eficacia y 

eficiencia de la institución. 

Esta investigación es importante porque el talento humano es necesario para 

cualquier entidad, el cual contribuye directamente al éxito institucional a través de 

su creatividad y productividad, además aportará a la institución hallazgos sobre la 

Gestión del Talento Humano y su incidencia en el desempeño laboral. 

Se considera formular estrategias de Gestión de Talento Humano que ayuden a 

mejorar el desempeño laboral de quienes forman parte del Gobierno Autónomo 

Descentralizado del Cantón Echeandía, dando apertura para tomar acciones 

correctivas ante los errores detectados, una gestión efectiva del talento humano 

podrá mejorar significativamente el desempeño de sus funcionarios, elevar la 

calidad de los servicios ofrecidos y fortalecer el desarrollo institucional, siendo de 

mayor interés para quienes se encuentren al mando de la municipalidad. 

Este proyecto de investigación es viable, al contar con la aprobación por parte de la 

Dirección de talento humano de la Municipalidad, dispuestos a brindar la suficiente 

información y documentación relacionada con la gestión de talento humano, así 

como la participación de los trabajadores y empleados del Gobierno Autónomo 

Descentralizado del Cantón Echeandía. 

En este sentido, los beneficiarios de este proyecto son los trabajadores de la entidad 

que aprovecharán sus competencias y mostrarán asertividad dando cumplimiento a 

las tareas y funciones asignadas dentro del área de trabajo, brindando así a la 

institución un entorno de trabajo sinérgico en consecuencia el logro de los objetivos 

institucionales, además permitirá que los pobladores del cantón se sientan 

satisfechos con el servicio y atención prestadas. 
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Con respecto a la línea de investigación sobre la gestión del talento humano 

indagaremos su incidencia en el desempeño laboral del Gobierno Autónomo 

Descentralizado del Cantón Echeandía. Donde la gestión del talento humano debe 

estar encaminado a retener al personal mediante su satisfacción laboral e incorporar 

personas que busquen desarrollarse profesionalmente. 

1.5 Objetivos 

1.5.1 Objetivo General  

Determinar de qué manera la gestión del talento humano, incide en el desempeño 

laboral en el Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Echeandía, Provincia 

Bolívar en el año 2024. 

1.5.2 Objetivos Específicos   

1. Sustentar de manera teórica los aspectos fundamentales sobre, la gestión de 

talento humano y el desempeño laboral, expresado por diferentes autores. 

2. Diagnosticar la Gestión del Talento Humano y el desempeño laboral por 

medio del análisis FODA. 

3. Proponer estrategias para el fortalecimiento de la Gestión del talento 

humano, para el mejoramiento del desempeño laboral de los trabajadores.  

1.6 Idea a Defender 

Un adecuado manejo de la gestión del talento humano permite un desempeño 

laboral acorde a las necesidades de la organización. 
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CAPÍTULO II 

 

 

 

MARCO TEÓRICO 

 

2.1 Antecedentes  

Para sustentar el proyecto de investigación que se llevó a cabo se toma como 

referencia trabajos de grado de repositorios digitales de diferentes universidades del 

país, de los cuales se ha extraído fragmentos pertinentes que contribuyen a la 

investigación. 

Según el trabajo realizado por la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de 

Manabí Manuel Félix López durante la maestría en Gestión Pública, cuyo título es 

“La gestión del talento humano y su incidencia en el Desempeño laboral de los 

servidores públicos del Gobierno autónomo descentralizado municipal del Cantón 

Chone”, sus autores (Arteaga Muñoz, 2023), llegan a la conclusión que se detalla a 

continuación:  

La investigación tuvo como resultado que los procesos que realiza la gestión 

de talento humano del GAD Municipal de Chone, están plasmados en el 

Orgánico Funcional por Procesos, como principal documento interno de la 

institución en la que deben fijarse otros documentos de obligatoria 

promulgación y aprobación como el Manual de Procesos que se encuentra 

elaborado y sin aprobación, faltando realizar el manual de perfil de puesto, 

que debe llevar claramente procesos, funciones, metas, indicadores de 

medición y aspectos profesionales, técnicos, así como actitudes y destrezas. 

Los procesos de la administración técnica por tanto son realizados sin 

lineamientos claros y legales y corresponden a la planificación que se realiza 

en conjunto con las áreas solicitantes, para seleccionar el personal con un 

proceso interno, cuya inducción se trata de socializar los reglamentos 

internos vigentes, con poca gestión de capacitación y sin evaluaciones de 

desempeño para el personal (pág. 93). 

El presente trabajo de investigación fue elaborado en la Universidad Nacional de 

Chimborazo, previo a la obtención del Título de Ingeniero Comercial, con el tema: 

Gestión del talento humano y sus efectos en el desempeño laboral en la Empresa 

Boho, Ambato, cuyo autor es: (Cunalata Villar, 2019), quien señala lo siguiente: 
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La incidencia que tiene la gestión del talento humano es sustancial en la 

empresa BOHO ya que, al partir de procesos como inclusión de personal, 

su desarrollo, evaluación y evolución del mismo en la empresa, hacen que 

los empleados estén inmersos como un todo en la organización y no como 

intereses individuales, lo que conduce a un desempeño laboral efectivo, el 

diseño de un manual de procedimientos para una evaluación del desempeño 

es un punto preponderante en BOHO, pues sirve como apoyo a la dirección 

del talento humano, que a través de este tiempo no ha logrado cumplir con 

los objetivos que estos esperaban hacia el personal de dicha empresa. (pág. 

43). 

En el trabajo de investigación realizada en la Universidad Señor de Sipán, cuyo 

título es: “Gestión del talento humano y desempeño laboral en los trabajadores de 

la Municipalidad Distrital Manuel Antonio Mesones Muro – Ferreñafe, 2020”, sus 

autores (Segura Chunga, 2022), quienes llegan a la conclusión que se detalla a 

continuación: 

La presente investigación en lo que respecta a la relación entre la gestión 

del talento humano y el desempeño laboral en la Municipalidad Distrital 

Manuel Antonio Mesones Muro – Ferreñafe, en el Anexo 02 se percibe que 

la relación a través del CHI-CUADRADO, es (,000), por lo que comprobó 

un enlace alto entre variables dependiente e independiente, indicando que al 

realizarse una adecuada administración de personal, el trabajo de los 

empleados será el esperado y esto conllevará a los logros organizacionales 

(pág. 66). 

La investigación realizada en la Universidad Nacional de Chimborazo, previo a la 

obtención del Título de Licenciado en Administración de Empresas, con el tema de: 

La gestión del talento humano y su incidencia en la satisfacción laboral en el Gad 

de la Parroquia de Cubijíes, cuyo autor es: (Centeno Centeno, 2023), quien señala 

lo siguiente:  

Se evidenció elementos que han intervenido en la gestión del talento 

humano dentro del GAD parroquial, lo que ha conllevado que exista una 

mínima comunicación entre los distintos departamentos que conforman la 

organización, también el reclutamiento y la selección del personal es muy 

deficiente, lo que provoca que los funcionarios públicos no cumplan 

eficientemente las funciones que se le han designado. La estructuración de 

estrategias de mejoramiento de la gestión del talento humano es de suma 

importancia para el fortalecimiento y el monitoreo de la satisfacción laboral 

de los trabajadores del GAD parroquial de Cubijíes, con la finalidad de darle 

una herramienta que permita ambiente laboral óptimo, para alcanzar los 

objetivos y metas institucionales que se ha planteado la organización (pág. 

60). 
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El presente trabajo de titulación fue elaborado en la Universidad Estatal de Bolívar, 

cuyo título es: Gestión del talento humano y su incidencia en la calidad del 

desempeño laboral de los servidores del gobierno autónomo descentralizado 

municipal de las naves, provincia Bolívar, año 2022, sus autores (Llanos Poveda, 

2024), quienes señalan lo siguiente:  

Esta investigación identificó varios problemas específicos que impactan la 

gestión del personal en las instituciones gubernamentales, tales como la falta 

de incentivos y reconocimiento, restricciones presupuestarias, inestabilidad 

por cambios en las estructuras de administración y politización de los cargos 

públicos. Por ende, el objetivo planteado fue analizar la gestión del talento 

humano y su incidencia en la calidad del desempeño laboral de los 

servidores del GAD Municipal de Las Naves, provincia Bolívar, año 2022. 

Metodológicamente se utilizaron enfoques descriptivos que implicaron la 

recolección de datos sobre el tema planteado, además se empleó un análisis 

correlacional de las variables, se aplicó técnicas como la entrevista y 

encuestas. Los resultados revelaron deficiencias en áreas clave de la 

institución, con decisiones de contratación impulsadas más por afinidad que 

por candidatos experimentados para trabajos específicos. Asimismo, no 

existían regulaciones claras para garantizar el cumplimiento normativo. Las 

restricciones de capacitación fueron claramente evidentes para los puestos 

de liderazgo, lo que provocó demoras en la administración. Igualmente, las 

limitaciones de formación, las políticas de reconocimiento, promoción o 

comunicación interna efectiva impactan negativamente en el desempeño 

laboral. Con base en estos resultados, se propuso una guía de funciones 

acorde a las partes de trabajo para mejorar el desempeño laboral del GAD 

Municipal de Las Naves. Las recomendaciones incluyeron el uso de un 

proceso de selección basado en el mérito, capacitar a todos los empleados, 

políticas de promoción justas, reuniones comunicativas y medidas que 

mejoraran la seguridad laboral, (pág. 3)  

2.2. Marco Científico  

2.2.1. Gestión de talento humano  

La gestión del talento humano, también conocida como gestión de recursos 

humanos o RRHH, es una función estratégica y operativa dentro de una 

organización que se enfoca en reclutar, desarrollar, retener y optimizar el 

talento humano para lograr los objetivos y el éxito de la empresa. Consiste 

en una serie de prácticas y procesos diseñados para maximizar el potencial 

de los empleados y crear un ambiente propicio para el crecimiento, la 

productividad y el bienestar tanto de los individuos como de la organización 

en su conjunto. (Aguilar et al., 2023) 
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2.2.1.1. Importancia de la gestión de talento humano 

La gestión del talento humano es importante retiene e incorpora personal para un 

determinado puesto de trabajo, siendo este proactivo, capacitado y capaz de resolver 

conflictos. La gestión de talento humano relaciona las actividades de la 

organización con los empleados proporcionándoles motivación y buscando 

retenerlos en la institución, con miras en el logro de los objetivos organizacionales 

planteados. 

2.2.1.2 Objetivos de la Gestión del Talento Humano 

En el presente gráfico, se da a conocer los objetivos de la gestión del talento 

humano, como son: 

Figura 1: 

Objetivos de la gestión de talento humano 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota:(Chiavenato, 2011, pág. 105)  

Elaborado por: Dayana Valero e Ivana Zapata 

2.2.1.3 Recursos humanos  

El recurso humano son las personas con competencias y capacidades para 

desarrollar y ejecutar diversas funciones dentro de una organización, estas personas 

se distribuyen en niveles jerárquicos, son participativos y dinámicos, y operan a 

otros recursos. Además, son el principal factor para el funcionamiento de una 

entidad.  
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2.2.1.4 Procesos de la gestión de talento humano  

A continuación, se presenta los procesos de gestión humana estructurados por los 

siguientes puntos:  

Figura 2: 

Procesos de la gestión de talento humano 

 
                Nota: (Chiavenato, 2009, págs. 15-16)   

                Elaborado por: Dayana Valero e Ivana Zapata 

2.2.1.4.1 Reclutamiento 

“Reclutamiento: Es el proceso por cual atraemos talento y capital humano a 

la organización. Por lo tanto, es un proceso de comunicación de dos 

canales”. (Amo Arturo, 2019, págs. 12-13). 

2.2.1.4.2 Seleccionar   

El proceso de selección del personal parte de la definición de los parámetros 

necesarios para cubrir una plaza vacante, en correspondencia de los 

objetivos de la empresa y de las políticas y programas para garantizar la 

incorporación del personal idóneo; sobre estas bases se seleccionan los 

candidatos. Durante este proceso se recopila de información sobre los 

candidatos a un puesto de trabajo; así como, la determinación de a quién se 

contratará, según los atributos que posee para ajustarse al cargo, de esta 

forma, se garantiza poder contar con empleados capaces de mantener o 

aumentar la eficiencia de la organización. (Polindara Rosero, 2019, pág. 

166) 
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2.2.1.4.3 Reconocimiento 

El reconocimiento es fundamental para valorar y motivar a los empleados, 

destacando sus contribuciones y logros de manera significativa, al implementar un 

sistema de reconocimiento, se refuerza el compromiso de los colaboradores y se 

fomenta un entorno de trabajo positivo, lo cual se traduce en una mayor satisfacción 

y eficiencia en el desempeño laboral. 

2.2.1.4.4 Capacitar  

La capacitación del personal implica un proceso de aprendizaje, desarrollando 

habilidades, actitudes y competencias necesarias para mejorar el desempeño en un 

área de la organización, los siguientes autores mencionan que:  

La Capacitación y Desarrollo, es otra de las actividades que se deben 

realizar, de acuerdo a lo que manifiestan (Río, Acosta, Santis, & Machado, 

2021), la cual se dedica a ofrecer programas de formación y desarrollo para 

mejorar las habilidades y competencias de los empleados, permitiéndoles 

alcanzar su máximo potencial y crecer dentro de la organización (Aguilar et 

al., 2023, pág. 2533) 

“La Capacitación significa la preparación de la persona en el cargo. Es una 

actividad sistemática, planificada y permanente cuyo propósito es preparar, 

desarrollar e integrar los recursos humanos al proceso productivo, mediante 

la entrega de conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes necesarias 

para el mejor desempeño de todos los trabajadores en sus actuales y futuros 

cargos y adaptarlos a las exigencias cambiantes del entorno” (Changuán, 

2020, pág. 168) 

2.2.1.4.5 Evaluación de desempeño   

La  evaluación  de  desempeño  permite  verificar  la  forma  de cómo  se  

están  conduciendo  los  trabajadores  en  sus  labores  y  responsabilidades  

que  le  son  propias dentro  de  la  entidad  y que  sirven  para  la  consecución  

de  los  objetivos  organizacionales,  así  también,  se  obtienen  evidencias  

que  permiten promocionar a los colaboradores más eficientes y eficaces, 

establecer estrategias para mejorar las debilidades y dificultades 

encontradas, enfocadas en la capacitación para elevar  el desenvolvimiento 

de los empleados e igualmente para implantar los cambios  o  

transformaciones  necesarias  a  que  diere  lugar,  en  aras del  desarrollo,  

crecimiento  y  competitividad  del  ente corporativo. (Torres et al., 2023, 

pág. 215) 
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2.2.1.5 Teorías o modelos de la gestión del talento humano 

Diversos autores han realizado teorías y modelos a base de sus estudios 

enfocándose en factores motivacionales del personal, su rol y desempeño laboral 

entre los autores representativos se encuentra: Maslow Abraham, Mac Gregor 

Douglas, Lawler Edward y Rensis Likert. 

1. Jerarquía de las necesidades según Maslow  

La teoría motivacional creada por Maslow se basa en la jerarquización de las 

necesidades humanas, esta pirámide describe las necesidades bajas o recurrentes 

denominadas necesidades primarias, en tanto que en la cúspide las elaboradas o 

intelectuales llamadas necesidades secundarias. Parte del principio donde el 

individuo internamente tiene motivos a actuar o comportarse de cierta forma. 

Figura 3: 

Jerarquía de las necesidades de Maslow. 

 
Nota: (Chiavenato, 2011, pág. 43) 

 

2. Teoría de las expectativas de Lawler 

En sus trabajos sobre motivación, Lawler III encontró contundentes 

evidencias de que el dinero motiva el desempeño y ciertos 

comportamientos, como el compañerismo y la dedicación a la organización. 

A pesar del resultado obvio, encontró que el dinero presenta poco poder 

motivacional en virtud de su aplicación incorrecta en la mayoría de las 

organizaciones. En muchas de ellas, la relación no consistente entre dinero 

y desempeño se debe a varias razones: (Chiavenato, 2011, pág. 48) 
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1. Las personas desean el dinero porque éste les permite no sólo satisfacer 

sus necesidades fisiológicas y de seguridad, sino también sus necesidades 

sociales, de estima y de autorrealización. El dinero es un medio y no un fi n 

en sí mismo. Con él se adquieren muchas cosas que satisfacen múltiples 

necesidades personales.  

2. Si las personas perciben y creen que su desempeño es tanto posible como 

necesario para obtener más dinero, sin duda se desempeñarán de la mejor 

manera posible. Sólo se necesita establecer ese tipo de percepción. 

(Chiavenato, 2011, pág. 49) 

 

3. Los sistemas de administración de las organizaciones humanas de 

Likert 

Según, Rensis Likert psicólogo organizacional estadounidense aporta un modelo 

centrado en la administración basado en cuatro variables:  

Figura 4: 

Sistema de administración de Likert 

 
Nota:  (Chiavenato, 2011, pág. 91).  

Elaborado por: Dayana Valero e Ivana Zapata 

2.2.2 Desempeño Laboral  

El desempeño laboral hace referencia a la manera en que los colaboradores 

de una organización cumplen con las funciones y tareas que tiene asignadas 

para la realización de sus labores en el cargo que ocupen en la empresa 

según sus habilidades, conocimientos, destrezas y capacidades, para la 

búsqueda de los objetivos establecido para tal fin, produciendo 

comportamientos y cambios que ayuden a la organización y a sus empleados 

a determinar qué tan eficiente y eficaz son para lograr las metas propuestas. 

(Gonzalez Garcia, 2021) 
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2.2.2.1 Importancia del desempeño laboral 

El desempeño laboral es la capacidad de las personas individualmente a completar 

una actividad con calidad y destreza, asimismo (Olivera Garay, 2021) citado de Paz 

(2019) describe que el desempeño laboral es importante, dado que: 

1. Incrementa del rendimiento, es decir, existe una relación adecuada 

con la retroalimentación; 

2. Respeto de reglas de compensación, que permite la identificación de 

las personas que merezcan aumentos salariales; 

3. Evaluación, que implica la selección de puestos, ascenso, traslado, 

despido; 

4. Formación y desarrollo, es decir, capacitación al trabajador para un 

trabajo eficaz; 

5. Planificación y mejora de la carrera profesional, que indica tomar 

decisiones para optimizar las capacidades que se relaciona con la profesión; 

6. Efecto de las estadísticas, es el efecto positivo negativo de los 

recursos humanos; 

7. Errores en el diseño del puesto, es el entendimiento de las 

actividades realizadas; 

8. Situaciones exigentes externas, que permite la orientación del 

personal ante algún problema personal o familiar (Paz, 2019).  

2.2.2.2 Características del desempeño laboral  

Con referencia al desempeño laboral varios autores dan a conocer características 

principales, las cuales parten de características y comportamientos individuales o 

de conductas colectivas, considerando esto se deriva: el desempeño de tareas, el 

desempeño contextual, la productividad individual y los comportamientos 

contraproducentes. 

Achoma (2020), citado en (Olivera Garay, 2021) indica que: 

Entre las principales características del desempeño laboral se tiene al 

desempeño de tareas, como una habilidad manifestada por quien ocupa un 

puesto de trabajo y ejecuta su labor contribuyendo al beneficio de la 

empresa, ya sea en el aspecto tecnológico con material o servicio, que se 

mide en función de sus metas, planes y liderazgo; y tiene como indicadores: 

el conocimiento, las destrezas y la habilidad; también, el desempeño 

contextual, que se definió como el comportamiento, que está orientado al 

logro de tareas, tiene como indicadores: la persistencia, la voluntad, y la 

cooperación; asimismo, la productividad individual, que es trabajo 

individual que realiza cada trabajador para el alcance de una meta 
establecida, cuyos indicadores fueron: cumplir con las reglas, cumplir los 

procedimientos y aprobar objetivos organizacionales (Achoma, 2020). 
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2.2.2.3 Factores que influyen en el desempeño laboral  

Para el autor (Torres, 2023), expresa que son muchos los factores que 

pueden afectar el desempeño de un empleado, desde la falta de capacitación 

por parte de la empresa, hasta la pasión con la que realiza sus labores y el 

compromiso, donde depende de la metodología que se emplee para evaluar 

a los trabajadores. 

Clima laboral: De acuerdo al autor (Guaranda Castillo, 2024), indica que un 

empleado se encuentra en un ambiente de constante hostigamiento, estrés, 

falta de motivación, higiene, etc, puede desatar su desinterés o falta de 

compromiso para hacer un trabajo de calidad. 

Falta de capacitación: existen puestos de trabajo que requieren 

conocimiento especializado y que requieren un nivel educativo mínimo o se 

refuerzan a través de cursos y capacitaciones de personas con experiencia. 

La ausencia de formación de empleados provocaría un mal desempeño y no 

llegar a las metas establecidas (Escobar & Valencia, 2021).  

Pasión: Para el autor (Serpa Solano, 2019), indica que el empleado genera 

inconformidad al momento de al no gustar el puesto o no siente pasión por 

lo que hace, no se desempeñará de manera adecuada en el trabajo. (Villamar, 

2024) 

2.3 Marco Conceptual 

Análisis Interno: Se refiere al estudio de las condiciones organizacionales 

evaluando los puntos fuertes o fortalezas y los puntos débiles o debilidades. 

Asertividad: El proceso donde se expresa opiniones, dan y reciben 

retroalimentación o comentarios honestos. 

Capacitación: Desarrollo de las cualidades de las personas mediante la formación 

para que trabajen con desempeño contribuyendo a los objetivos organizacionales. 

Competencia: Conjunto de habilidades, conocimientos que hace a una persona apta 

para obtener y desempeñar un ´puesto de trabajo. 

Descentralización: Implica distribuir el poder y la toma de decisiones desde una 

autoridad máxima hacia las partes. En este sistema, cada área tiene mayor 

autonomía y responsabilidad para gestionar sus asuntos y tomar decisiones 

adaptadas a sus necesidades. Este enfoque busca mejorar la eficiencia, la 

participación ciudadana y la capacidad de respuesta local, logrando una 

administración más cercana y adecuada en la entidad. 
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Desempeño laboral: Se define como las acciones o comportamientos de los 

empleados que son esenciales para el logro de las metas organizacionales. De 

hecho, los autores reconocen el buen desempeño laboral como la ventaja 

organizacional más importante.  

Eficacia: Lograr los objetivos y resultados deseados. 

Eficiencia: Realizar bien las tareas, usando el mínimo de recursos. 

Empleado público: Es todo aquel trabajador que desempeña funciones al servicio 

del interés general, con retribuciones económicas por parte de las administraciones 

públicas. 

Estrategia: Conjunto de tácticas, cursos de acción y asignación de recursos con el 

fin de lograr los objetivos. 

Gestión: Se refiere al conjunto de acciones que se efectúan para lograr objetivos o 

actividades. 

Gestión de talento humano: Es un proceso esencial que implica planificación, 

reclutar, desarrollar y retener empleados de alta calidad.  

Gobierno autónomo descentralizado: Se refiere a una unidad administrativa local 

que tiene independencia para gestionar y decidir en la toma de decisiones y 

administra dentro del marco legal y político del cantón.  

Motivación: Es el nivel de responsabilidad y compromiso del empleado en su 

trabajo, mostrando dedicación. 

Objetivos: Son resultados que se quieren conseguir en un determinado tiempo. 

Objetivos individuales: Son objetivos establecidos por cada persona de manera 

particular. 

Objetivos institucionales: Son objetivos de la organización que describen los 

resultados que la entidad quiere lograr en un tiempo determinado.  

Satisfacción: Es el cumplimiento de metas, deseos o necesidades. 
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Sentido de pertinencia: Ser parte de algo, sentirse identificado con la sociedad u 

organización, sentir que te escuchan, que puedes expresarte y participar. 

Sinergía: Significa el colaborar y trabajar en equipo teniendo el mismo objetivo. 

2.4 Marco Legal  

(Constitución de la República del Ecuador (Última Reforma 25-01-2021), 2008)  

En cuanto al apartado de la administración pública se cita los siguientes artículos:  

Artículo 227. La administración pública presta un servicio comunitario 

regulados, guiados por los principios de eficiencia, calidad, jerarquía y 

concentración, descentralización, coordinación, participación, 

transparencia, evaluación y planificación.  

Artículo 228. La ley determina el modo de ascenso, ingreso en la función 

pública y ascenso en la carrera administrativa.  Esto no se aplica a los 

funcionarios públicos; funcionarios electos por votos o funcionarios 

públicos que están sujetos a libre nombramiento o destitución.  

En cuanto al apartado de servidoras y servidores públicos se citan los 

siguientes artículos:  

Artículo Art. 229. Serán servidoras o servidores públicos todas las personas 

que en cualquier forma o a cualquier título trabajen, presten servicios o 

ejerzan un cargo, función o dignidad dentro del sector público. 

 Los derechos de las servidoras y servidores públicos son irrenunciables. La 

ley definirá el organismo rector en materia de recursos humanos y 

remuneraciones para todo el sector público y regulará el ingreso, ascenso, 

promoción, incentivos, régimen disciplinario, estabilidad, sistema de 

remuneración y cesación de funciones de sus servidores. 

Las obreras y obreros del sector público estarán sujetos al Código de 

Trabajo. 

La remuneración de las servidoras y servidores públicos será justa y 

equitativa, con relación a sus funciones, y valorará la profesionalización, 

capacitación, responsabilidad y experiencia. 

Artículo 234.- El Estado garantizará la formación y capacitación continua 

de las servidoras y servidores públicos a través de las escuelas, institutos, 

academias y programas de formación o capacitación del sector público; y la 

coordinación con instituciones nacionales e internacionales que operen bajo 

acuerdos con el Estado. 
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 (Ley Orgánica del Servicio Público , 2022) 

En cuanto al apartado de formación y la capacitación se citan los siguientes 

artículos:  

Artículo 69.- De la Formación de las y los servidores públicos. - La 

formación es el subsistema de estudios de carrera y de especialización de 

nivel superior que otorga titulación según la base de conocimientos y 

capacidades que permitan a los servidores públicos de nivel profesional y 

directivo obtener y generar conocimientos científicos y realizar 

investigación aplicada a las áreas de prioridad para el país, definidas en el 

Plan Nacional de Desarrollo.  

La formación no profesional se alineará también a las áreas de prioridad 

para el país establecida en el Plan Nacional del Buen Vivir.  

Artículo 70.- Del subsistema de capacitación y desarrollo de personal.- Es 

el subsistema orientado al desarrollo integral del talento humano que forma 

parte del Servicio Público, a partir de procesos de adquisición y 

actualización de conocimientos, desarrollo de técnicas, habilidades y 

valores para la generación de una identidad tendiente a respetar los derechos 

humanos, practicar principios de solidaridad, calidez, justicia y equidad 

reflejados en su comportamiento y actitudes frente al desempeño de sus 

funciones de manera eficiente y eficaz, que les permita realizarse como 

seres humanos y ejercer de esta forma el derecho al Buen Vivir 

En cuanto al apartado del subsistema de evaluación del desempeño se citan 

los siguientes artículos:    

Artículo 76.- Subsistema de evaluación del desempeño. - Es el conjunto de 

normas, técnicas, métodos, protocolos y procedimientos armonizados, 

justos, transparentes, imparciales y libres de arbitrariedad que 

sistemáticamente se orienta a evaluar bajo parámetros objetivos acordes con 

las funciones, responsabilidades y perfiles del puesto.  

Artículo 77.- De la planificación de la evaluación. - El Ministerio del 

Trabajo y las Unidades Institucionales de Administración del Talento 

Humano, planificarán y administrarán un sistema periódico de evaluación 

del desempeño, con el objetivo de estimular el rendimiento de las servidoras 

y los servidores públicos, de conformidad con el reglamento que se expedirá 

para tal propósito. Planificación y administración que deberá ser 

desconcentrada y descentralizada, acorde a los preceptos constitucionales 

correspondientes.  

Artículo 78.- Escala de calificaciones. - El resultado de la evaluación del 

desempeño se sujetará a la siguiente escala de calificaciones: 

a) Excelente; b) Muy Bueno; c) Satisfactorio; d) Regular; y, e) 

Insuficiente.  

En el proceso de evaluación la servidora o servidor público deberá conocer 
los objetivos de la evaluación, los mismos que serán relacionados con el 

puesto que desempeña. Los instrumentos diseñados para la evaluación del 

desempeño, deberán ser suscritos por el jefe inmediato o el funcionario 

evaluador, pudiendo este último realizar sus observaciones por escrito.  
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Artículo 79.- De los objetivos de la evaluación del desempeño. - La 

evaluación del desempeño de las y los servidores públicos debe propender 

a respetar y consagrar lo señalado en los artículos 1 y 2 de esta Ley.  

La evaluación del desempeño servirá de base para:  

a) Ascenso y cesación; y, b) Concesión de otros estímulos que 

contemplen esta Ley o los reglamentos, tales como: menciones honoríficas, 

licencias para estudio, becas y cursos de formación, capacitación e 

instrucción. 

Artículo 80.- Efectos de la evaluación. - La servidora o servidor que 

obtuviere la calificación de insuficiente, será destituido de su puesto, previo 

el respectivo sumario administrativo que se efectuará de manera inmediata.  

La servidora o servidor calificado como excelente, muy bueno o 

satisfactorio, será considerado para los ascensos, promociones o 

reconocimientos, priorizando al mejor calificado en la evaluación del 

desempeño. Estas calificaciones constituirán antecedente para la concesión 

de estímulos establece la ley y sugerir recomendaciones relacionadas con el 

mejoramiento y desarrollo de los recursos humanos. 

(Código del Trabajo, 2020)  

En cuanto al apartado capítulo uno: De su naturaleza y especies, se citan los 

siguientes artículos: 

Artículo. 8.- Contrato individual. - Contrato individual de trabajo es el 

convenio en virtud del cual una persona se compromete para con otra u otras 

a prestar sus servicios lícitos y personales, bajo su dependencia, por una 

remuneración fijada por el convenio, la ley, el contrato colectivo o la 

costumbre. 

Artículo. 9.- Concepto de trabajador. - La persona que se obliga a la 

prestación del servicio o a la ejecución de la obra se denomina trabajador y 

puede ser empleado u obrero. 

Artículo. 10.- Concepto de empleador. - La persona o entidad, de cualquier 

clase que fuere, por cuenta u orden de la cual se ejecuta la obra o a quien se 

presta el servicio, se denomina empresario o empleador. El Estado, los 

consejos provinciales, las municipalidades y demás personas jurídicas de 

derecho público tienen la calidad de empleadores respecto de los obreros de 

las obras públicas nacionales o locales. Se entiende por tales obras no sólo 

las construcciones, sino también el mantenimiento de las mismas y, en 

general, la realización de todo trabajo material relacionado con la prestación 

de servicio público, aun cuando a los obreros se les hubiere extendido 

nombramiento y cualquiera que fuere la forma o período de pago. Tienen la 

misma calidad de empleadores respecto de los obreros de las industrias que 

están a su cargo y que pueden ser explotadas por particulares. También 

tienen la calidad de empleadores: la Empresa de Ferrocarriles del Estado y 
los cuerpos de bomberos respecto de sus obreros. 
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Artículo. 11.- Clasificación. - El contrato de trabajo puede ser: a) Expreso o 

tácito, y el primero, escrito o verbal; b) A sueldo, a jornal, en participación 

y mixto; c) Por tiempo indefinido, de temporada, eventual y ocasional; d) 

Por obra cierta, por obra o servicio determinado dentro del giro del negocio, 

por tarea y a destajo; y, e) Individual, de grupo o por equipo. 

 

(Proyecto Reglamento interno para el personal administrativo del Gobierno 

Autónomo Descentralizado del Cantón Echeandía., 2020) 

En cuanto al Reglamento interno administrativo del Gobierno Autónomo 

Descentralizado del Cantón Echeandía, apartado de capacitación se citan los 

siguientes artículos: 

Artículo. 33.- La capacitación de los servidores municipales se desarrollará 

con sujeción a las políticas y objetivos y funciones establecidas por la 

institución municipal acorde a los cursos, seminarios y talleres que 

promocionen: AME, MDT, Contraloría General del Estado y otras entidades 

que brinden capacitación en coordinación con el Gobierno Autónomo 

Descentralizado Municipal de Echeandía.  

Articulo. 34.- El servidor municipal que participe en eventos de 

capacitación, estará obligado a presentar periódicamente a la Autoridad 

Nominadora o cuando el Jefe de Talento Humano lo requiera durante el 

curso, los informes o certificados que acrediten su aprovechamiento, los 

mismos que, de no ser satisfactorios, ocasionarán la suspensión del permiso 

o licencia y la devolución de los gastos ocasionado. 

Además, en el capítulo X sobre la calificación de servicios evaluación de 

servidoras y servidores, plantea que: 

Artículo. 57.- Evaluación de desempeño y de productividad. – Las 

servidoras y servidores del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal 

del Cantón Echeandía, estarán sometidos a una evaluación individual y 

periódica de su rendimiento, con presencia de control social. Aquellos que 

no alcancen los mínimos requeridos esto es el 65%, serán evaluados 

nuevamente en un lapso de tres meses; en caso de mantenerse una 

calificación deficiente, serán removidos. 

Artículo. 58.- Serán evaluados todos los servidores sujetos al presente 

Reglamento, incluido los Directores y Jefes de las Unidades. 

Artículo. 59.- A través de la Dirección Administrativa y Unidad de Talento 

Humano, se viabilizarán proyectos de calificación y evaluación de servicios 

del personal; esta calificación constituirá un antecedente para la concesión 

de las sanciones o estímulos de recursos humanos del Gobierno Autónomo 

Descentralizado Municipal del Cantón Echeandía. 
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2.5 Marco Geo-rreferencial  

El estudio georreferencial permite conocer donde se ejecutará la investigación. 

Localización 

País: Ecuador  

Provincia: Bolívar  

Cantón: Echeandía 

Dirección: Calle Sucre y Simón Bolívar   

Figura 5: 

Localización del Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Echeandía. 

 
Nota: https://acortar.link/1BPMCd 

  

GAD ECHEANDÍA 
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CAPÍTULO III 

 

 

 

METODOLOGÍA 

 

3.1 Tipo de Investigación 

3.1.1 Investigación Descriptiva  

El estudio descriptivo permite medir variables y concepciones independientemente 

para describir como es y se manifiesta el tema a tratar. Considerando la gestión del 

talento humano y el desempeño laboral se busca detallar dimensiones, procesos, y 

objetivos. 

3.1.2 Investigación de campo 

La investigación de campo tiene la finalidad de recolectar y registrar datos sobre el 

tema de investigación, por medio de la encuesta o la realización de ficha de 

observación permitiendo comprender a las personas en su entorno de trabajo. 

3.1.3 Investigación documental 

La investigación documental se basa en la recopilación de libros, artículos de 

investigación o trabajos publicados sobre el tema de estudio que servirá para 

compilar datos para la investigación. 

3.2 Enfoque de la investigación 

3.2.1 Enfoque Cualitativa. – Se basa en la realización de la ficha de observación y 

encuestas a los servidores y trabajadores públicos del GADMCE, para comprender 

y entender sus acciones, además busca construir un conocimiento y dar respuesta a 

preguntas de investigación.  
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3.3 Métodos de Investigación 

3.3.1 Método Inductivo 

A través de este método se examinó aspectos relevantes acerca de la gestión de 

talento humano y desempeño laboral, aspectos tales como: la motivación, y 

capacitación a los servidores y trabajadores públicos.  

3.3.2 Método Deductivo  

Se utilizó este método para identificar características generales y contenidos 

específicos relacionados con la gestión de talento humano y el desempeño laboral 

para derivar conclusiones detalladas.  

3.4 Técnicas e Instrumentos de Recopilación de Datos 

3.4.1 Técnica. - Encuesta 

La encuesta se diseñó para recopilar información sobre la opinión y experiencia de 

los trabajadores y empleados sobre la gestión del talento y su desempeño laboral. 

Esta técnica se empleó a las 138 personas las cuales, 77 personas son 

administrativos y 61 empleados que trabajan en el Gobierno Autónomo 

Descentralizado del Cantón Echeandía, como instrumento se usó la guía de 

cuestionario la cual contuvo preguntas cerradas. 

3.4.2 Técnica. - Ficha de observación  

Esta técnica permitió el registro de observaciones al Gobierno Autónomo 

Descentralizado del Cantón Echeandía por medio de un formato como es la guía de 

observación, este proceso permite levantar información relevante respecto a la 

gestión del talento humano y el desempeño laboral. 
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3.5 Universo, Población y Muestra 

Para este proyecto el universo, se considera los trabajadores y empleados del 

Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del Cantón Echeandía puesto que 

ha ellos se dirige la investigación. Según, la unidad de talento humano del 

GADMCE cuenta con: 138 personas actualmente, de las cuales 77 es personal 

administrativo y 61 trabajadores. Considerando que en este trabajo investigativo no 

se realizará el cálculo de la muestra, al querer obtener respuestas concretas y 

precisas tanto de lo que piensa los servidores como los trabajadores respecto a la 

gestión del talento humano. 

3.6 Procesamiento de la Información 

La presente investigación para el procesamiento de datos e información se utilizará 

el programa Microsoft Word es versión 2108 para presentar de manera ordena y 

clara la información, además de emplear sus diversas funciones para darle formato 

al contenido. El programa Microsoft Excel es versión 2108 para el procesamiento 

de datos permitiendo tabular y generar gráficos estadísticos.  
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CAPÍTULO IV 

 

 

 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

 

4.1 Análisis, Interpretación y Discusión de Resultados  

1. ¿Considera usted que el Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón 

Echeandía realiza convocatorias oportunas para el reclutamiento de 

personal?    

Tabla 1: 

Reclutamiento de personal 

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE 

 a. Siempre 58 42% 

 b. A veces 49 36% 

c. Nunca 31 22% 

TOTAL  138 100% 

Nota: Encuestas 2024  

Elaborado por: Dayana Valero e Ivana Zapata 

 
Figura 6: 

Reclutamiento de personal 

 
Nota: Encuestas 2024  

Elaborado por: Dayana Valero e Ivana Zapata 
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Interpretación 

Los resultados de la encuesta revelan que el Gobierno Autónomo Descentralizado 

del Cantón Echeandía realiza convocatorias oportunas para el reclutamiento de 

personal de manera consistente. A pesar de la percepción mayoritariamente 

positiva, una minoría percibe problemas con relación a las convocatorias esto 

podría deberse a aspectos económicos de la entidad que no les permite realizar las 

respectivas publicaciones de convocatorias, además la falta de una comunicación 

precisa en los plazos y fechas de la misma, sugiriendo la necesidad de mejorar estos 

aspectos para aumentar la satisfacción laboral del personal.   
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2. ¿Considera que el proceso de selección del talento humano son los más 

adecuados dentro de la institución? 

Tabla 2: 

Selección del talento humano  

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE 

   a. Muy adecuado 74 53% 

 b. Poco adecuado 49 36% 

c. Nada adecuado 15 11% 

TOTAL  138 100 

Nota: Encuestas 2024  

Elaborado por: Dayana Valero e Ivana Zapata 

Figura 7: 

Selección del talento humano

 
Nota: Encuestas 2024  

Elaborado por: Dayana Valero e Ivana Zapata 

Interpretación  

Los encuestados considera que el proceso de selección del talento humano en la 

institución es muy adecuado, mientras los demás trabajadores opinan que el proceso 

es poco o nada adecuado, esta discrepancia en las opiniones, señala que, no siempre 

el proceso es percibido como justo o efectivo, ya que, los encuestados pudieron 

haber tenido dificultades durante el proceso, teniendo la percepción de que el 

proceso estuvo sesgado o hubo favoritismo. Las áreas potenciales de mejora 

incluyen la claridad en los criterios de selección, la comunicación durante el 

proceso, y la percepción de equidad, por lo tanto, es fundamental que la institución 

considere estos resultados para implementar cambios. 
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3. ¿Conoce usted si el departamento de talento humano toma iniciativas para 

capacitar a su personal? 

Tabla 3: 

Capacitación del personal 

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE 

a. Siempre 25 18% 

b. A veces 71 51% 

c. Nunca 43 31% 

TOTAL  138 100 

Nota: Encuestas 2024  

Elaborado por: Dayana Valero e Ivana Zapata 

Figura 8: 

Capacitación del personal 

 
Nota: Encuestas 2024  

Elaborado por: Dayana Valero e Ivana Zapata 

Interpretación  

Los resultados de la encuesta indican que el departamento de talento humano a 

veces toma iniciativas para capacitar al personal, mientras otros trabajadores 

mencionan que nunca toman iniciativas para capacitaciones reflejando esto la falta 

o ausencia de un programa de capacitación llevando a cabo que no se ofrezcan 

capacitación con regularidad, también puede deberse a una falta de información por 

parte del departamento hacia los empleados. Mientras la máxima autoridad nos da 

a conocer que en el último período no se han realizado capacitaciones a ningún 

personal, por lo que sus respuestas pueden estar influenciadas por el miedo a que 

sean malinterpretados y afecte su puesto de trabajo. 
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4. ¿Con que frecuencia es capacitado por el departamento de talento humano? 

Tabla 4: 

Frecuencia de capacitación 

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE 

a. Frecuentemente 15 11% 

b. Ocasionalmente 37 27% 

c. Raramente 86 62% 

TOTAL  138 100 

Nota: Encuestas 2024  

Elaborado por: Dayana Valero e Ivana Zapata 

Figura 9: 

Frecuencia de capacitación 

 
Nota: Encuestas 2024  

Elaborado por: Dayana Valero e Ivana Zapata 

Interpretación 

Una gran parte de personas encuestadas indican que son capacitadas raramente, y 

otra parte menciona que ocasionalmente o frecuentemente, sin embargo, la mayoría 

concuerda con que no están recibiendo una formación, porque existe la posibilidad 

que el departamento de talento humano tiene un deficiente programa de 

capacitación, en el cual no todos los empleados tienen acceso a las capacitaciones 

o no se está proporcionando capacitaciones necesarias para mejorar las habilidades 

del personal, no obstante, se muestra una falta de compromiso por el desarrollo 

profesional del personal.  
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5. ¿Considera usted que existe motivación por los jefes inmediatos superiores 

hacia los subordinados? 

Tabla 5: 

Motivación del personal 

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE 

a. Siempre 31 22% 

b. A veces 71 51% 

c. Nunca 37 27% 

TOTAL  138 100 

Nota: Encuestas 2024  

Elaborado por: Dayana Valero e Ivana Zapata 

Figura 10: 

Motivación del personal 

 
Nota: Encuestas 2024  

Elaborado por: Dayana Valero e Ivana Zapata 

Interpretación 

Los resultados de la encuesta indican que los encuestados percibe que la motivación 

por parte de los jefes inmediatos hacia sus subordinados ocurre solo a veces, este 

hallazgo sugiere que la motivación proporcionada por los superiores puede ser 

inconsistente, lo cual puede afectar negativamente la percepción del personal y su 

desempeño. En cambio, existen otro porcentaje de encuestados que cree que no hay 

motivación por parte de los jefes, estos resultados pueden deberse a que los jefes 

tengan una sobrecarga de trabajo, no exista una buena comunicación llevando a 

generar malentendidos, de igual forma, estén abrumados con sus responsabilidades 

limitando el tiempo para apoyar y motivar a sus empleados. 
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6. ¿Considera que las evaluaciones de desempeño son comunicadas y 

socializadas con el personal? 

Tabla 6: 

Evaluación de desempeño 

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE 

a. Siempre 34 24% 

b. A veces 46 33% 

c. Nunca 58 42% 

TOTAL  138 100 

Nota: Encuestas 2024  

Elaborado por: Dayana Valero e Ivana Zapata 

Figura 11: 

Evaluación de desempeño 

 
Nota: Encuestas 2024  

Elaborado por: Dayana Valero e Ivana Zapata 

Interpretación  

El análisis de la encuesta revela que los encuestados perciben que las evaluaciones 

de desempeño nunca son comunicadas ni socializadas con el personal, lo que 

destaca una preocupación, por otra parte, otros encuestados afirman que las 

evaluaciones son siempre comunicadas y socializadas, esto muestra la falta de 

comunicación del departamento de talento humano o directivos  hacia los 

empleados, donde no existe sistema de comunicación abierto, continuo y  

transparente generando que el personal se sienta desinformado.  
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7. ¿Piensa que las tareas y responsabilidades que realiza en el Gobierno 

Autónomo Descentralizado del Cantón Echeandía satisfacen sus 

expectativas como trabajador?  

Tabla 7: 

Tareas y responsabilidades  

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE 

a. Siempre 52 38% 

b. A veces 71 51% 

c. Nunca 15 11% 

TOTAL  138 100 

Nota: Encuestas 2024  

Elaborado por: Dayana Valero e Ivana Zapata 

Figura 12: 

Tareas y responsabilidades 

 
Nota: Encuestas 2024  

Elaborado por: Dayana Valero e Ivana Zapata 

Interpretación  

El análisis de los resultados muestra que los encuestados considera que las tareas y 

responsabilidades en el Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Echeandía 

satisfacen sus expectativas solo a veces, esto puede deberse a una falta de igualdad 

entre las distribución de tareas y responsabilidad donde algunos reciben más carga 

de trabajo que otros afectando a la equidad y satisfacción laboral del personal, 

asimismo que las tareas asignadas no son desafiantes o no están alineadas a las 

habilidades y competencias del personal lo que llevaría a sentirse estancado y 

desmotivado.   
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8. ¿Las políticas del Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón 

Echeandía incentivan la motivación y mejoran el rendimiento laboral del 

personal para alcanzar las metas establecidas? 

Tabla 8: 

Metas 

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE 

a. Siempre 9 7% 

b. A veces 83 60% 

c. Nunca 46 33% 

TOTAL  138 100 

Nota: Encuestas 2024  

Elaborado por: Dayana Valero e Ivana Zapata 

Figura 13: 

Metas 

 
Nota: Encuestas 2024  

Elaborado por: Dayana Valero e Ivana Zapata 

Interpretación  

La encuesta indica que los encuestados creen que las políticas a veces incentivan la 

motivación y mejora el rendimiento laboral, mientras otros empleados sienten que 

las políticas nunca incentivan la motivación ni mejoran el rendimiento, estos 

resultados pueden deberse a que las políticas no se están implementando 

correctamente o se encuentran desactualizadas, ya sea por falta de personal 

adecuado que las aplique o estructure, además puede existir problemas en la 

organización estructural de la empresa impidiendo realizar políticas efectivas, 

acompañado de la falta de comunicación entre empleados y falta de reconocimiento 

para mantener motivado al personal. 
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9. ¿El Gobierno Autónomo Descentralizado de Cantón Echeandía proporciona 

herramientas suficientes para que puedas realizar tus tareas de manera 

eficiente? 

Tabla 9: 

Herramientas para el uso eficiente de sus funciones 

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE 

 a. Siempre 37 27% 

 b. A veces 89 64% 

c. Nunca 12 9% 

TOTAL  138 100 

Nota: Encuestas 2024  

Elaborado por: Dayana Valero e Ivana Zapata 

Figura 14: 

Herramientas para el uso eficiente de sus funciones 

 
Nota: Encuestas 2024  

Elaborado por: Dayana Valero e Ivana Zapata 

Interpretación 

Los encuestados perciben que las herramientas proporcionadas por el Gobierno 

Autónomo Descentralizado de Cantón Echeandía son suficientes a veces, lo que 

resalta una preocupación respecto a la disponibilidad de recursos, ya sea porque se 

presentan solo en ciertos ocasiones, en proyectos determinados o están en mal 

estado, debido a la falta de recursos económicos que no permite mantener una 

actualización o mantenimiento, llevando a que los empleados busquen los medios 

para realizar su trabajo sintiéndose frustrados, desmotivados, afectando su 

rendimiento y satisfacción laboral.  
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10. ¿Piensa que su jefe inmediato se preocupa por su desarrollo profesional y 

ofrece oportunidades para su crecimiento? 

Tabla 10: 

Liderazgo  

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE 

a. Siempre 46 33% 

b. A veces 49 36% 

c. Nunca 43 31% 

TOTAL  138 100 

Nota: Encuestas 2024  

Elaborado por: Dayana Valero e Ivana Zapata 

Figura 15: 

Liderazgo  

 
Nota: Encuestas 2024  

Elaborado por: Dayana Valero e Ivana Zapata 

Interpretación  

La encuesta muestra que a veces los jefes se preocupan por el crecimiento 

profesional reflejando una apreciación positiva, mientras otros encuestados 

manifiestan que nunca reciben apoyo ni oportunidades para su desarrollo 

profesional, lo que señala una falta de interés por parte de sus supervisores, esto 

indica que pueden tener una sobrecarga de trabajo, o no consideran necesario 

apoyar a sus empleados, ya que, cada uno debe estar capacitado para cumplir con 

sus funciones, además no hay tiempo de integración entre departamentos que 

permita un mayor desarrollo de las relaciones interpersonales como colaboración, 

respeto mutuo y comunicación. 
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Resultados de la ficha de observación  

Mediante la ficha de observación, se ha identificado una serie de desafíos en la 

gestión del talento humano los cuales afectan el desempeño y la satisfacción del 

personal que requieren intervención para optimizar su funcionamiento, a pesar de 

que se mantiene un ambiente de trabajo generalmente positivo, se observa que 

existe poca accesibilidad y la amabilidad del personal posiblemente debido a la 

carga de trabajo y la falta de coordinación entre departamentos. Esta situación se 

agrava por una deficiencia colaboración entre empleados y un sistema efectivo de 

comunicación que afecta negativamente el trabajo en equipo y genera un ambiente 

de trabajo fraccionado. 

Además, la misión, visión y objetivos institucionales no están suficientemente 

visibles para los empleados, lo que limita su entendimiento y alineación del 

personal con los propósitos organizacionales.  

También, se observó que las instalaciones municipales se encuentran en 

condiciones deplorables, numerosas sillas en el salón de actos y áreas de espera 

están dañadas, lo que afecta tanto la comodidad de los empleados como la de los 

visitantes, además de representar un riesgo de seguridad significativo. Los 

pasamanos de las escaleras, en particular, están en mal estado, aumentando la 

probabilidad de accidentes y resaltando una falta de mantenimiento y atención a los 

detalles que son esenciales para la seguridad y el buen funcionamiento del edificio 

municipal. 

Otra de las observaciones que se visualizó es que el salón de actos de la alcaldía, 

originalmente diseñado para albergar eventos y reuniones comunitarias, ha sido 

convertido en una oficina improvisada debido a la sobrecarga del personal. 
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CAPÍTULO V 

 

 

 

PROPUESTA 

 

5.1 Objetivo de la propuesta 

Proponer estrategias para el fortalecimiento de la Gestión del talento humano, para 

el mejoramiento del desempeño laboral de los trabajadores.  

5.2 Alcance 

Una vez levantada la encuesta y las observaciones, a continuación, se va a plantear 

una propuesta con el objetivo de gestionar de manera efectiva al personal y 

optimizar el servicio ofrecido a la comunidad. La propuesta se ha establecido 

alrededor del desarrollo una matriz FODA que ha permitido identificar fortalezas, 

oportunidades, debilidades y amenazas presentes en el Gobierno Autónomo 

Descentralizado del Cantón Echeandía. A partir de este análisis, se han elaborado 

estrategias que fortalecen la Gestión del Talento Humano e impulsen un mejor 

desempeño laboral. Finalmente, se ha estructurado una matriz general de estrategias 

que proporciona una guía para la implementación de las acciones propuestas. 
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5.3 Análisis FODA  

El análisis FODA se realiza en el Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón 

Echeandía, con el propósito de identificar las fortalezas, oportunidades, debilidades 

y amenazas que influyen en la gestión de talento humano, este análisis tiene como 

objetivo proponer estrategias para el fortalecimiento de la Gestión del talento 

humano, para el mejoramiento del desempeño laboral de los trabajadores.  

Tabla 11: 

FODA del Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Echeandía. 

Fortalezas Debilidades 

F1. Área de Tecnologías de la  

Información y Comunicaciones 

(TICS) 

F2. Herramientas, Sistemas y 

Equipos tecnológicos  

F3. Gran parte del personal es a 

nombramiento  

F4. Reconocimientos al personal  

F5. Control de personal automático 

F6. Imagen institucional  

F7. Seguridad industrial  

F8. Reglamento y manual de 

funciones de acuerdo a su área de 

trabajo. 

F9. Días definidos para atender a la 

ciudadanía  

D1. Exceso de personal  

D2. Escaso mantenimiento de las 

instalaciones  

D3. Escaso recurso económico 

D4. Carencia de programas de 

orientación, capacitación y desarrollo 

profesional 

D5. Ausencia de evaluaciones al 

desempeño laboral 

D6. Sobrecarga de trabajo en algunas 

áreas 

D7. Carencia de un sistema de 

comunicación e información  

D8. Proceso de reclutamiento de personal  

D9. Puesto de trabajo mal distribuidos. 

D10. Escasa empatía de los trabajadores 

con los clientes  

D11. Conflictos laborales 

D12. Desactualización de Reglamento y 

manual de funciones de acuerdo a su área 

de trabajo. 

 

 



 

53 

 

Oportunidades Amenazas 

O1. Capacitaciones por parte del 

Ministerio de Trabajo u otras 

plataformas 

O2. Colaboración o convenios con 

instituciones  

O3. Nuevas reformas al Código de 

Trabajo y Ley Orgánica del 

Servicio Público (LOSEP) 

O4. Asignación de mayor 

presupuesto al departamento de 

talento humano por parte del 

gobierno. 

A1. Escaso apoyo gubernamental a los 

GADS  

A2. Escaso control y transparencia de la 

Contraloría General del Estado  

A3. Interés político 

A4. Modificaciones continuas en la 

Legislación Laboral 

A5. Manifestaciones sociales 

Fuente: Encuesta y Ficha de Observación 2024 

Elaborado por: Dayana Valero e Ivana Zapata 

 

El análisis FODA realizado en el Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón 

Echeandía muestra un equilibrio entre los elementos internos que fortalecen su 

funcionamiento y los desafíos que requieren atención, las fortalezas son 

fundamentales para la eficiencia operativa, sin embargo, se identifican debilidades, 

como el exceso de personal y el escaso mantenimiento de las instalaciones, que 

podrían impactar negativamente en el desempeño de los trabajadores. Las 

oportunidades, como las capacitaciones y las alianzas con otras instituciones 

brindan potencial de crecimiento y mejora, mientras que las amenazas externas, 

como la falta de apoyo gubernamental y los frecuentes cambios legislativos, 

podrían dificultar la implementación de estrategias para el mejoramiento del 

desempeño de los trabajadores.  
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5.4 Matriz de correlación 

Matriz de correlación fortalezas y oportunidades 

No se relaciona la fortaleza con la oportunidad, su correlación negativa es -1.  

Se relaciona la fortaleza y oportunidad, su correlación positiva es +1. 

Tienen una relación media entre fortaleza y oportunidad, la correlación es 0. 

Matriz de correlación debilidades y amenazas 

No se relaciona la debilidad con la amenaza, su correlación negativa es -1.  

Se relaciona la debilidad y amenaza, su correlación positiva es +1. 

Tienen una relación media entre debilidad y amenaza, la correlación es 0. 
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Tabla 12: 

Matriz de correlación fortalezas y oportunidades 

F  

 

 

                                                          O 

F2. 

Herramientas, 

sistemas y 

equipos 

tecnológicos  

F3. Gran parte 

del personal es a 

nombramiento  

F4. 

Reconocimientos al 

personal  

F8. Reglamento y 

manual de 

funciones de 

acuerdo a su área 

de trabajo. 

Total  

O1. Capacitaciones por parte del 

Ministerio de Trabajo u otras 

plataformas 

+1 0 +1 +1 3 

O2. Colaboración o convenios con 

instituciones  

+1 +1 0 +1 2 

O3. Nuevas reformas al Código de 

Trabajo y Ley Orgánica del Servicio 

Público (LOSEP) 

0 +1 0 +1 3 

O4. Asignación de mayor presupuesto 

al departamento de talento humano 

por parte del gobierno. 

+1 +1 +1 +1 4 

Total  3 3 2 4   

Fuente: Encuesta y Ficha de Observación 2024 

Elaborado por: Dayana Valero e Ivana Zapata 

Mediante la matriz podemos identificar que hay oportunidades que se pueden potenciar. 
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Tabla 13: 

Matriz de correlación debilidades y amenazas 

D  

 

 

                                                     A 

D5. Ausencia de 

evaluaciones al 

desempeño 

laboral 

D7. Carencia de un 

sistema de 

comunicación e 

información  

D8. Proceso de 

reclutamiento de 

personal 

D11. Conflictos 

laborales 

Total  

A1. Escaso apoyo gubernamental a los 

GADS 

0 +1 0 +1 2 

A2. Escaso control y transparencia de 

la Contraloría General del Estado 

+1 0 +1 -1 1 

A3. Interés político 0 +1 +1 +1 3 

A4. Modificaciones continuas en la 

Legislación Laboral 

+1 +1 +1 +1 4 

Total  2 3 3 2   

Fuente: Encuesta y Ficha de Observación 2024 

Elaborado por: Dayana Valero e Ivana Zapata 

La matriz de correlación entre las debilidades y amenazas manifiesta que se debe establecer sistemas de evaluación del desempeño y 

comunicación, además de revisar y mejorar los procesos de reclutamiento y reconocimiento. 
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5.5 Matriz FODA priorizado 

En el Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Echeandía, se emplea la 

Matriz FODA priorizado para identificar y clasificar las fortalezas, oportunidades, 

debilidades y amenazas más significativas.  

Tabla 14: 

Matriz FODA priorizado 

Código Variable 

FORTALEZAS 

F2. Herramientas, Sistemas y Equipos tecnológicos 

F3. Gran parte del personal es a nombramiento 

F4. Reconocimientos al personal 

F8. Reglamento y manual de funciones de acuerdo a su área de trabajo. 

DEBILIDADES 

D5. Ausencia de evaluaciones al desempeño laboral 

D7. Carencia de un sistema de comunicación e información 

D8.  Proceso de reclutamiento de personal 

D11. Conflictos laborales 

AMENAZAS 

A1. Escaso apoyo gubernamental a los GADS 

A2. Escaso control y transparencia de la Contraloría General del Estado 

A3. Interés político 

A4. Modificaciones continuas en la Legislación Laboral 

OPORTUNIDADES 

O1. 
Capacitaciones por parte del Ministerio de Trabajo u otras 

plataformas 

O2. Colaboración o convenios con instituciones 

O3. 
Nuevas reformas al Código de Trabajo y Ley Orgánica del Servicio 

Público (LOSEP) 

O4. 
Asignación de mayor presupuesto al departamento de talento 

humano por parte del gobierno. 
Fuente: Encuesta y Ficha de Observación 2024 

Elaborado por: Dayana Valero e Ivana Zapata 
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5.6 Matriz de evaluación de factores internos  

La Matriz de Evaluación de Factores Internos (EFI) permite analizar y clasificar las 

fortalezas y debilidades internas del Gobierno Autónomo Descentralizado del 

Cantón Echeandía. Mediante la asignación de pesos y calificaciones a estos 

factores, la matriz permite priorizar acciones y estrategias orientadas al 

fortalecimiento de la gestión de talento humano. 

Tabla 15: 

Matriz de evaluación de factores internos 

N° Factores internos  Peso Calificación Valor 

ponderado 

FORTALEZAS 

1 F2. Herramientas, Sistemas y 

Equipos tecnológicos  

0.14 4 0.56 

2 F3. Gran parte del personal es a 

nombramiento  

0.11 3 0.33 

3 F4. Reconocimientos al personal  0.13 4 0.52 

4 F8. Reglamento y manual de 

funciones de acuerdo a su área 

de trabajo. 

0.12 4 0.48 

DEBILIDADES 

5 D5. Ausencia de evaluaciones al 

desempeño laboral 

0.12 1 0.12 

6 D7. Carencia de un sistema de 

comunicación e información  

0.11 1 0.11 

7 D8. Proceso de reclutamiento de 

personal 

0.14 2 0.28 

8 D11. Conflictos laborales 0.13 1 0.13 

 Total  1 
 

2.53 
Fuente: Encuesta y Ficha de Observación 2024 

Elaborado por: Dayana Valero e Ivana Zapata 

La matriz de evaluación de factores internos presenta un análisis detallado de las 

fortalezas y debilidades dentro de la organización. Se identifican cuatro fortalezas 

claves con valores ponderados que destacan su impacto positivo. De igual manera, 

se observan debilidades, como la ausencia de evaluaciones de desempeño y la falta 

de un sistema de comunicación, con calificaciones bajas que indican áreas críticas 

para mejorar. El total ponderado de 2.53 sugiere la necesidad de abordar las áreas 

problemáticas para mejorar el desempeño laboral. 
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5.7 Matriz de evaluación de factores externos  

En el Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Echeandía, la Matriz de 

Evaluación de Factores Externos (EFE) se emplea para identificar y priorizar las 

oportunidades y amenazas del entorno. 

Tabla 16: 

Matriz de evaluación de factores externos 

N° Factores externos  Peso Calificación Valor 

ponderado 

AMENAZAS 

1 A1. Escaso apoyo gubernamental 

a los GADS  

0.14 1 0.14 

2 A2. Escaso control y transparencia 

de la Contraloría General del 

Estado  

0.13 1 0.13 

3 A3. Interés político 0.11 1 0.11 

4 A4. Modificaciones continuas en 

la Legislación Laboral 

0.12 2 0.24 

OPORTUNIDADES 

5 O1. Capacitaciones por parte del 

Ministerio de Trabajo u otras 

plataformas 

0.13 4 0.52 

6 O2. Colaboración o convenios con 

instituciones  
0.12 3 0.36 

7 O3. Nuevas reformas al Código de 

Trabajo y Ley Orgánica del 

Servicio Público LOSEP  

0.11 3 0.33 

8 O4. Asignación de mayor 

presupuesto al departamento de 

talento humano por parte del 

gobierno. 

0.14 4 0.56 

 Total  1  2.39 
Fuente: Encuesta y Ficha de Observación 2024 

Elaborado por: Dayana Valero e Ivana Zapata 

La Matriz de Evaluación de Factores Externos proporciona un análisis de las 

amenazas y oportunidades, resultando una ponderación de 2.39 menor a la 

ponderación de 2.50. Destacando que las oportunidades pueden ser aprovechadas, 

reduciendo así, el impacto de las amenazas para fortalecer la gestión de talento 

humano y mejorar el desempeño de los trabajadores.  
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5.8 Matriz FODA estratégico  

La matriz FODA estratégico ayuda a identificar áreas clave para desarrollar 

estrategias que minimicen las debilidades y amenazas y potencien las oportunidades 

y fortalezas. 

Tabla 17: 

Matriz FODA estratégico 

FODA OPORTUNIDADES AMENAZAS 

O1. Capacitaciones por 

parte del Ministerio de 

Trabajo u otras 

plataformas 

A1. Escaso apoyo 

gubernamental a los 

GADS 

O2. Colaboración o 

convenios con 

instituciones 

A2. Escaso control y 

transparencia de la 

Contraloría General del 

Estado 

O3. Nuevas reformas al 

Código de Trabajo y Ley 

Orgánica del Servicio 

Público LOSEP 

A3. Interés político 

O5. Asignación de mayor 

presupuesto al 

departamento de talento 

humano por parte del 

gobierno. 

A4. Modificaciones 

continuas en la 

Legislación Laboral 

FORTALEZAS ESTRATEGIAS 

OFENSIVAS 

ESTRATEGIAS 

DEFENSIVAS 

F2. Herramientas, Sistemas y 

Equipos tecnológicos  

O1; O2; O5; F2; F3; F8: 

Implementar programas 

de capacitaciones por 

parte del ministerio de 

trabajo u otras 

plataformas para 

fortalecer las habilidades 

del personal. 

A1; F4; F8: Fortalecer 

el reconocimiento para 

motivar a los 

trabajadores del GAD. 
F3. Gran parte del personal es 

a nombramiento  

F4. Reconocimientos al 

personal  

F8. Reglamento y manual de 

funciones de acuerdo a su 

área de trabajo. 

DEBILIDADES ESTRATEGIAS 

REORIENTACIÓN 

ESTRATEGIAS DE 

SUPERVIVENCIA 

D5. Ausencia de evaluaciones 

al desempeño laboral 

O1; O3; D8; D13: 

Implementar un 

mecanismo de 

reclutamiento y selección 

de personal 

A1; A2; D5; D13: 

Proponer evaluaciones 

para medir el 

desempeño de los 

trabajadores. 

D7. Carencia de un sistema 

de comunicación e 

información  

D8. Proceso de reclutamiento 

de personal 
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D13. Desactualización de 

Reglamento y manual de 

funciones 
Fuente: Encuesta y Ficha de Observación 2024 

Elaborado por: Dayana Valero e Ivana Zapata 

Las fortalezas internas del Gobierno Autónomo Descentralizado, combinadas con 

oportunidades externas posibilitan el diseño de estrategias ofensivas. Mientras, las 

fortalezas conjuntamente con las amenazas necesitan estrategias defensivas. 

Las debilidades con las oportunidades, exigen estrategias de reorientación, y las 

debilidades en conjunto con las amenazas requieren estrategias de supervivencia.
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Tabla 18: 

Estrategias para el fortalecimiento de la Gestión de Talento Humano 
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Elaborado por: Dayana Valero e Ivana Zapata 
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5.9 Descripción de estrategias  

Estrategia 1: Implementar programas de capacitaciones por parte del 

ministerio de trabajo u otras plataformas para fortalecer las habilidades del 

personal. 

La primera actividad de la estrategia consiste en realizar encuestas y entrevistas al 

personal del GAD con el fin de identificar las áreas que requieren el fortalecimiento 

de sus habilidades. Con base en esta información, la segunda actividad se centra en 

la selección de los temas más relevantes para las capacitaciones, tales como 

habilidades de atención al cliente o de liderazgo, y en la elección de los métodos de 

enseñanza más apropiados, como talleres, cursos en línea o seminarios, finalmente, 

la tercera actividad abarca la planificación detallada de las capacitaciones, 

coordinando fechas, horarios y lugares en colaboración con instituciones y 

empresas aliadas, asegurando una alta participación del personal. 

Estrategia 2: Fortalecer el reconocimiento para motivar a los trabajadores del 

GAD. 

La actividad de esta estrategia busca establecer políticas claras y equitativas para el 

reconocimiento de los empleados del GAD, estableciendo criterios y 

procedimientos justos que aseguren oportunidades igualitarias para todos los 

trabajadores en cuanto a la valoración de sus esfuerzos, la segunda actividad abarca 

la implementación de un sistema de reconocimientos que combine elementos 

formales, como certificados de mérito, y elementos informales, como 

agradecimientos públicos y menciones en reuniones, con el objetivo de ofrecer una 

apreciación integral y diversificada del desempeño, finalmente, la tercera actividad 

se enfoca en utilizar redes sociales y boletines del GAD para resaltar los logros de 

los empleados, incrementando la visibilidad de sus éxitos y promoviendo un 

entorno laboral que fomente la motivación y el compromiso. 
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Estrategia 3: Proponer evaluaciones para medir el desempeño de los 

trabajadores. 

La primera actividad consiste en establecer los objetivos de la evaluación de 

desempeño, asegurando que estos reflejen las metas y expectativas 

organizacionales para evaluar eficazmente el rendimiento de los empleados. La 

segunda actividad implica diseñar un formulario de evaluación, facilitando la 

recopilación de datos consistentes y precisos. La tercera actividad se centra en 

seleccionar el método de evaluación más adecuado, como la evaluación 360 grados, 

para obtener una visión integral del desempeño a partir de múltiples perspectivas, 

finalmente, la cuarta actividad se enfoca en analizar los resultados de las 

evaluaciones y proporcionar retroalimentación constructiva a los empleados, con el 

objetivo de identificar áreas de mejora y fortalecer el desarrollo profesional. 

Estrategia 4: Implementar un mecanismo de reclutamiento y selección de 

personal 

En esta estrategia, es esencial establecer las etapas del proceso de reclutamiento y 

selección, detallando cada fase como la redacción de la oferta de empleo, la 

recepción y filtrado de currículums, hasta la realización de entrevistas, y la 

selección final del candidato. A continuación, se diagramará el proceso de 

reclutamiento, creando un esquema visual que represente gráficamente las etapas, 

desde la publicación de la oferta hasta la selección final del candidato, asegurando 

que todos los involucrados puedan comprender y seguir cada paso del proceso. 

Finalmente, se socializará el proceso de ingreso del talento humano con los 

interesados, garantizando que todos los participantes estén adecuadamente 

informados sobre los procedimientos y expectativas.   
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CONCLUSIONES 

• Según diversas referencias bibliográficas, la gestión del talento humano se 

basa en aspectos fundamentales que influyen directamente en el desempeño 

laboral, entre estos aspectos se encuentra la selección, el reclutamiento, la 

capacitación, el reconocimiento y la evaluación de desempeño, por otra 

parte, el desempeño laboral es el cumplimiento de las actividades, metas y 

planes institucionales guiados por un liderazgo que promueve la 

motivación, comunicación y compromiso del personal.  

• Mediante las diferentes técnicas y el análisis FODA se identificó que la 

gestión del talento humano en el GAD Echeandía influye en el desempeño 

laboral, debido a la ausencia de motivación, capacitaciones y evaluaciones 

de desempeño que limita el desarrollo profesional, afectando el rendimiento 

de los empleados, estableciendo para ello, la elaboración de las estrategias 

que van a fortalecer la gestión del talento humano y mejorar el desempeño 

laboral. 

• El diseño de estrategias para el GAD abarca la planificación de 

capacitaciones que brindará al personal conocimientos y competencias, el 

planteamiento de un mecanismo para el ingreso del talento humano ayudará 

al GAD a adquirir personal con un perfil profesional adecuado, el desarrollo 

de un programa de reconocimiento fortalecerá el compromiso del personal 

en el GAD, finalmente las evaluaciones de desempeño anuales permitirán 

identificar qué áreas se deben mejorar, asimismo definir cuáles serían los 

temas para posibles capacitaciones. 
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RECOMENDACIONES 

• Se recomienda considerar todos los procesos de la gestión de talento 

humano, además promover un liderazgo que no solo oriente a los empleados 

en el logro de metas y actividades institucionales, sino que también impulse 

la motivación, la comunicación abierta y el compromiso con los objetivos 

organizacionales.  

• Se recomienda implementar un análisis FODA esencial para diseñar 

estrategias específicas que capitalicen las fortalezas y oportunidades 

identificadas, al mismo tiempo que aborden y mitiguen las debilidades y 

amenaza propiciando así el crecimiento profesional de los empleados y 

optimicen su rendimiento.  

• Se recomienda el diseño de estrategias basadas en un análisis exhaustivo de 

la entidad que proporcione los medios necesarios para el mejoramiento del 

desempeño laboral de los servidores y trabajadores públicos, fundamentales 

para el desarrollo y cumplimiento de los objetivos institucionales.  
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Anexo A: 

Cronograma Gantt 

 
Elaborado por: Dayana Valero e Ivana Zapata 



 

75 

 

Anexo B: 

Presupuesto ejecutado 

CANTIDAD  DESCRIPCIÓN   VALOR UNITARIO  VALOR TOTAL  

300 Impresiones blanco y negro 0,05 15 

300 Impresiones a color  0,10 30 

1 Rema de hojas A4 4 4 

120 Copias 0,15 18 

4  Carpetas 0,50 2 

16 Pasajes  4,50 72 

10 Esferos  0,60 6 

5 Anillados  1,50 7.50 

30 Alimentación  3 60 

2 Laptop 725 1450 

TOTAL 1826.5 
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Anexo C: 

Guía de cuestionario 

UNIVERSIDAD ESTATAL DE BOLÍVAR  

FACULTAD CIENCIAS ADMINISTRATIVAS, GESTIÓN 

EMPRESARIAL E INFORMÁTICA 

CARRERA DE ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS 

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS TRABAJADORES DEL GOBIERNO 

AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN ECHEANDÍA 

Objetivo: Determinar como la gestión del talento humano, incide en el desempeño 

laboral en el Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Echeandía, Provincia 

Bolívar en el año 2024. 

Instrucciones:  

1. Lea detenidamente las preguntas de esta encuesta y marque con una x, la 

opción que mejor refleje su opinión. 

2. Por favor, conteste todo el cuestionario de manera honesta. Sus criterios 

serán utilizados únicamente con fines investigativos. La información que 

proporcionada es confidencial y anónima. 

Cuestionario: 

¿Considera usted que el Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón 

Echeandía realiza convocatorias oportunas para el reclutamiento de personal?  

a. Siempre (   )                        b. A veces (   )            c. Nunca (   )                

¿Considera que el proceso de selección del talento humano son los más adecuados 

dentro de la institución?  

a. Muy adecuado (   )             b. Poco adecuado (   )         c. Nada adecuado (   )                 

¿Conoce usted si el departamento de talento humano toma iniciativas para capacitar 

a su personal? 

a. Siempre (   )                        b. Casi Siempre (   )            c. Nunca (   )                

¿Con que frecuencia es capacitado por el departamento de talento humano? 

a. Frecuentemente (   )          b. Ocasionalmente (   )        c.  Raramente (   )          

¿Considera usted que existe motivación por los jefes inmediatos superiores hacia 

los subordinados? 

a. Siempre (   )                          b. Casi Siempre (   )           c. Nunca (   )                

¿Considera que las evaluaciones de desempeño son comunicadas y socializadas con 

el personal?  

      a. Siempre (   )                        b. Casi Siempre (   )            c.)  Nunca (   )               
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¿Piensa que las tareas y responsabilidades que realiza en el Gobierno Autónomo 

Descentralizado del Cantón Echeandía satisfacen sus expectativas como 

trabajador? 

a. Siempre (   )                    b. Casi Siempre (   )            c. Nunca (   )           

¿Las políticas Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Echeandía 

incentivan la motivación y mejoran el rendimiento laboral del personal para 

alcanzar las metas establecidas? 

      a. Siempre (   )                     b. Casi Siempre (   )            c. Nunca (   )               

¿El Gobierno Autónomo Descentralizado de Cantón Echeandía proporciona 

herramientas suficientes para realizar sus tareas de manera eficiente? 

a. Siempre      (   )                b. Casi Siempre (   )            c. Nunca (   )                 

¿Piensa que su jefe inmediato se preocupa por su desarrollo profesional y ofrece 

oportunidades para su crecimiento? 

a. Siempre      (   )                b. Casi Siempre (   )            c. Nunca (   )                 
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Anexo D: 

Ficha de observación 

UNIVERSIDAD ESTATAL DE BOLÍVAR  

FACULTAD CIENCIAS ADMINISTRATIVAS, GESTIÓN 

EMPRESARIAL E INFORMÁTICA 

FICHA DE OBSERVACIÓN DE VERIFICACIÓN 

GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN 

ECHEANDÍA 

Objetivo: Determinar como la gestión del talento humano, incide en el desempeño 

laboral en el Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Echeandía, Provincia 

Bolívar en el año 2024. 

Nombre del Observador: ______________________________________ 

Ítems  CUMPLE NO 

CUMPLE 

OBSERVACIONES 

Existe un buen ambiente de 

trabajo 

  
 

  

Se fomenta la colaboración 

entre empleados 

  
  

Son accesibles      

La entidad presenta una 

efectiva coordinación en las 

áreas de trabajo 

   

Hay una comunicación fluida 

y abierta 

   

Se conoce la misión, visión y 

objetivos institucionales 

   

Hay trabajo en equipo    

El personal cuenta con 

máquinas y equipos con 

tecnología de punta para el 

desempeño de sus funciones 

   

El personal e seleccionado en 

base a sus conocimientos 

   

Los empleados están 

motivados y satisfechos con 

su trabajo   
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Anexo E: 

Nivel de confiabilidad, Alfa de Cronbach 
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Anexo F: 

Validación de encuesta
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Anexo G: 

Evidencia de la realización de encuesta en el GAD. 

 



 

96 

 

Anexo H: 

Carta de aceptación de la empresa
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Anexo I: 

Certificado de Turnitin 
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Anexo J: 

Captura de pantalla de Turnitin 

 


