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INTRODUCCION

En el contexto actual, donde la eficiencia y la efectividad en la administracion publica
son fundamentales para el desarrollo sostenible de las comunidades, la gestion del
talento humano se presenta como un pilar clave en la mejora del desempefio laboral. El
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de San Miguel de Bolivar, en su
busqueda por optimizar los servicios que ofrece a la ciudadania, se enfrenta al desafio
de implementar estrategias que no solo atraigan y retengan al mejor talento, sino que

también potencien las habilidades y competencias de sus empleados.

El afio 2024 marca un momento crucial para el analisis de estas dindmicas, ya que la
administracion pablica debe adaptarse a las demandas cambiantes de la sociedad y a
los avances tecnologicos que transforman la manera de trabajar. En este sentido, resulta
imperativo investigar como la gestion del talento humano impacta en el desempefio
laboral, considerando factores como la capacitacion, el clima organizacional y la

motivacion de los empleados.

El presente estudio tiene como objetivo analizar la gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral en el Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal de San Miguel de Bolivar. A través de este analisis, se espera identificar las
practicas mas efectivas en la gestion del talento, asi como las areas de mejora que
permitan fortalecer la capacidad institucional y, en Gltima instancia, mejorar la calidad

de vida de los ciudadanos.

Este enfoque no solo contribuira a la teoria sobre la gestion del talento humano en el
sector publico, sino que también proporcionard recomendaciones practicas para la

implementacion de politicas mas efectivas en el ambito municipal.



RESUMEN

La presente investigacion se centra en "La gestion del talento humano y su relacion con
el desempefio laboral en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de San
Miguel de Bolivar, afio 2024". En un contexto donde la eficiencia y la efectividad en
la administracién publica son fundamentales, la gestion del talento humano se presenta
como un factor clave para el logro de objetivos institucionales.

El estudio tiene como objetivo analizar cémo las estrategias de gestion del talento
humano impactan el desempefio laboral de los empleados en esta entidad municipal.
Se explora la importancia de practicas como la capacitacién, la motivaciéon y el
reconocimiento del personal, asi como su influencia en la productividad y la
satisfaccion laboral.

A través de un enfoque metodoldgico que combina la recoleccion de datos cualitativos
y cuantitativos, se espera identificar las areas de mejora en la gestion del talento
humano y proponer recomendaciones que contribuyan a optimizar el desempefio
laboral en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de San Miguel de
Bolivar. Los hallazgos de esta investigacidn buscan proporcionar bases solidas para la
toma de decisiones que fomenten un ambiente laboral méas eficaz y comprometido.

Palabras clave: Talento humano y Desempefio laboral



ABSTRACT

This research focuses on 'The management of human talent and its relationship with
job performance in the Decentralized Autonomous Municipal Government of San
Miguel de Bolivar, year 2024." In a context where efficiency and effectiveness in public
administration are fundamental, the management of human talent emerges as a key
factor for achieving institutional objectives.

The study aims to analyze how human talent management strategies impact the job
performance of employees in this municipal entity. It explores the importance of
practices such as training, motivation, and staff recognition, as well as their influence
on productivity and job satisfaction.

Through a methodological approach that combines the collection of qualitative and
quantitative data, it is expected to identify areas for improvement in human talent
management and propose recommendations that contribute to optimizing job
performance in the Decentralized Autonomous Municipal Government of San Miguel
de Bolivar. The findings of this research seek to provide a solid foundation for decision-
making that promotes a more effective and engaged work environment.

Keywords: Human Talent and Job Performance.



CAPITULO I

FORMULACION GENERAL DEL PROYECTO

1.1. Descripcion del problema

La gestion del talento humano es un pilar fundamental para garantizar el desempefio
optimo de los empleados en cualquier organizacién, incluidas las instituciones publicas
las tendencias en Talento Humano han evolucionado, pasando de enfoques
tradicionales a modelos mas dindmicos y estratégicos que priorizan el desarrollo del
personal y el bienestar laboral como claves para mejorar la productividad. Sin embargo,
estas practicas no siempre se implementan adecuadamente en los distintos niveles, lo
que genera desafios en instituciones de menor escala, como los Gobiernos Auténomos

Descentralizados (GAD) en Ecuador.

La gestion del talento humano ha cobrado una relevancia significativa debido a la
creciente demanda de mejorar la competitividad y la eficiencia organizacional. Los
modelos avanzados de gestidén, como el desarrollo del capital humano y la planificacion
estratégica del talento, se han adoptado para alinear el rendimiento de los empleados
con los objetivos institucionales. Sin embargo, en muchas organizaciones publicas,
especialmente en paises en vias de desarrollo, se observa un rezago en la
implementacidn de estas practicas modernas. Esto puede deberse a la falta de recursos,
una cultura organizacional rigida y una carencia de liderazgo proactivo que impulse la

innovacion en la gestion del talento (Cari, 2024).

En Ecuador, la administracion puablica ha dado pasos importantes hacia la
modernizacion de sus procesos de gestion de talento humano, tal como lo establece la
Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP) y otras normativas relacionadas con el
bienestar laboral y la evaluacién del desempefio. Sin embargo, la implementacion de
estas politicas aun enfrenta limitaciones en muchos GAD del pais, donde la burocracia,
la falta de recursos y una gestion deficiente obstaculizan la efectividad del sistema. Esta

situacion no solo afecta la satisfaccion de los empleados, sino también la calidad de los



servicios que se ofrecen a la ciudadania, generando una percepcién negativa sobre el

rendimiento institucional.

En el caso del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de San Miguel de
Bolivar, el desempefio laboral de los servidores/servidoras se ha visto afectado por una
serie de problemas relacionados con la gestion del talento humano. Entre las principales
dificultades se encuentran la falta de programas de capacitacién y desarrollo continuo,
lo que limita las oportunidades de crecimiento profesional. Ademas, la evaluacion del
desempefio se realiza de manera irregular y sin criterios claros, lo que genera
desmotivacion y una percepcion de falta de equidad en la asignacion de
responsabilidades y recompensas. La ausencia de un enfoque estratégico en la gestion
del talento humano ha provocado que el personal no esté adecuadamente alineado con
los objetivos institucionales, lo que repercute en una disminucién de la eficiencia

operativa y la calidad de los servicios municipales.

Dentro del GAD de San Miguel de Bolivar, la gestion del talento humano no se ha
priorizado adecuadamente como un factor clave para mejorar el desempefio laboral.
Las limitaciones en la planificacion y el desarrollo de politicas orientadas al bienestar
del personal han generado un ambiente de trabajo donde prevalecen la desmotivacion
y la falta de compromiso. A esto se suma una estructura organizativa poco flexible, que
no fomenta la innovacién ni el trabajo colaborativo entre las areas. La falta de un
sistema robusto de evaluacion del desempefio también contribuye a la falta de
reconocimiento de los esfuerzos del personal, lo que agrava los problemas de

satisfaccién y retencion de los empleados.

La gestion inadecuada del talento humano en esta institucion tiene un impacto directo
en el servicio que el GAD brinda a la comunidad. La ineficiencia en la ejecucion de
proyectos, la falta de agilidad en la toma de decisiones y la escasa optimizacion de
talento humano afectan la capacidad del GAD de cumplir con sus objetivos
estratégicos y satisfacer las necesidades de la ciudadania. Como resultado, se genera
una percepcion de ineficiencia y falta de responsabilidad institucional, lo que debilita

la confianza de los ciudadanos en la gestion publica.



1.2. Formulacion del problema

¢Como la gestion del talento humano incide el desempefio laboral en el Gobierno

Auténomo Descentralizado Municipal de San Miguel de Bolivar, afio 2024?
1.3. Preguntas de investigacion

¢Cudles son los principales conceptos y teorias relacionadas con la gestion del

desempefio y el desemperio laboral?

¢Cudl es el diagndstico de situacion actual de la Gestion del talento humano y el

desempefio laboral?

¢De qué manera la Gestion de Talento humano incide en el desempefio laboral en el

Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de San Miguel de Bolivar?



1.4. Justificacion

La adecuada gestion del talento humano es un pilar fundamental para el éxito de
cualquier organizacion, especialmente en el contexto de las instituciones publicas como
el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de San Miguel de Bolivar, en un
entorno donde el cumplimiento de objetivos depende directamente del desempefio de
su personal, es crucial contar con un sistema eficiente que promueva el desarrollo y
bienestar de los empleados, mejorando asi la calidad del servicio ofrecido a la

ciudadania.

El presente estudio busca analizar la relacion entre la gestién del talento humano vy el
desempefio laboral en el GAD de San Miguel de Bolivar, con el fin de identificar las
areas que requieren mejoras y desarrollar estrategias que fortalezcan tanto el entorno
laboral como la eficiencia institucional. A través de este andlisis, se espera comprender
como la falta de una planificacion adecuada en los subsistemas de gestién de personal
tales como; el reclutamiento, la capacitacion, la evaluacion de desempefio y el
desarrollo profesional ha afectado la motivacion, productividad y satisfaccion de los
empleados, y como esta situacion repercute directamente en la calidad de los servicios

prestados.

En la actualidad, uno de los principales desafios que enfrenta el GAD de San Miguel
de Bolivar es la falta de un sistema integral de desarrollo del talento humano que
fomente no solo las habilidades técnicas, sino también las competencias interpersonales
y de liderazgo necesarias para un Optimo desempefio. Los empleados no siempre
cuentan con oportunidades de capacitacién continua ni con una evaluacion de
desempefio justa y objetiva, lo que a menudo genera desmotivacion y un bajo
rendimiento en las tareas asignadas. Ademas, la ausencia de incentivos claros para el
crecimiento profesional limita las posibilidades de que los trabajadores se sientan

comprometidos y alineados con los objetivos de la institucion.

Este proyecto resulta de gran relevancia, ya que no solo permitird identificar los

factores que afectan el rendimiento laboral en el GAD, sino también proponer



soluciones concretas para optimizar la gestion de talento humano. A través de la
implementacion de programas de capacitacion adecuados, sistemas de evaluacion
basados en el mérito, y un enfoque mas estratégico en el desarrollo de competencias,
se espera crear un entorno de trabajo mas colaborativo y eficiente. Esto, a su vez,
impactard positivamente en la calidad del servicio publico, ya que un personal
motivado y bien capacitado esta en mejor posicion para atender las necesidades de la

comunidad.

La viabilidad del estudio esta respaldada por el interés de la administracion del GAD
en mejorar su gestion interna y por la disposicion de los empleados a participar
activamente en los procesos de evaluacion y cambio. La colaboracion del personal es
clave para identificar las areas de mejora y garantizar que las soluciones propuestas

sean efectivas y sostenibles en el tiempo.

1.5.Objetivos: General y Especificos

1.5.1. Objetivo General

Analizar la gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral en el
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de San Miguel de Bolivar, afio 2024.
1.5.2. Objetivos Especificos

e Investigar la relacion entre la Gestion del talento humano y el desempefio
laboral.

e Diagnosticar la situacién actual de la Gestion del talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral.

e Comprender la relacion entre la Gestion del talento humano y el desempefio
laboral en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de San Miguel.

1.6.Variables
Variable Independiente: Gestion del talento humano.

Variable Dependiente: Desempefio laboral.



1.6.1 Operacionalizacion de variables

Tablal
Variable Independiente y dependiente
. e wy " e wy . -/ - o
Variable Definicion Definicion Dimension | Indicador Item 8 £
conceptual operativa S £
\q_) Ll
~ I
Lagestion del talento | La  gestion  del Encuesta
humano se ref,'er_e al tale_nto humano se p d ¢;Considera que el proceso de reclutamiento en su area es claro y
conjunto de practicas, | aplica mediante el roceso 08 | transparente?
e . Reclutamiento
pol|t|ca5 y estrategias desarrollo de 1) Muy en desacuerdo / 2) En desacuerdo / 3) Neutral / 4) De
que una organizacion | programas de acuerdo / 5) Muy de acuerdo
implementa para | reclutamiento y
atraer, desarrollar, | seleccion enfocados Encuesta
) {nOtlvarl y dretener al en r I_dentllflcar a gﬂeiégg%snde ¢ Los métodos actuales de seleccion del personal le parecen justos y
Gestion os empleados, conel | profesionales  con Reclutamiento eficientes?
fin de maximizar su | competencias ot
del rendimiento y | alineadas a los y Seleccion 1) Muy en desacuerdo / 2) En desacuerdo / 3) Neutral / 4) De o
talento . . acuerdo / 5) Muy de acuerdo Cuestionario
alinearlos con los | objetivos del Encuesta
humano | objetivos municipio. Ademas, Encuesta.
organizadonales' € implementan ;Considera que la capacitacion previa cubre adecuadamente las
iscinli . ¢
Esta disciplina abarca progre_tma's, de Capacitacion funciones del cargo?
procesos como el | capacitacion  para Previa a la
reclutamiento, la | fortalecer las Incorporacién | 1) Muy en desacuerdo / 2) En desacuerdo / 3) Neutral / 4) De
seleccion, la | habilidades técnicas acuerdo /5) Muy de acuerdo
capacitacion, el |y  blandas  del
desarrollo personal, junto con L
profesional, la | evaluaciones Planificacionde | Encuesta
., - Desarrollo y Capacitacion
evaluaC|o~n del perlodlca§ de Capacitacion ¢Las capacitaciones recibidas se relacionan directamente con sus
desempefio, y la | desempefio para funciones?




planificacién del
talento a largo plazo
(Chiavenato, 2009).

asegurar que los
empleados

contribuyan de
manera efectiva al
desarrollo local y a

la prestacion
eficiente de
Servicios a
comunidad.

1) Muy en desacuerdo / 2) En desacuerdo / 3) Neutral / 4) De
acuerdo / 5) Muy de acuerdo

Evaluacién de

Encuesta

¢Las evaluaciones de capacitacion son justas y objetivas?

Capacitacion 1) Muy en desacuerdo / 2) En desacuerdo / 3) Neutral / 4) De
acuerdo / 5) Muy de acuerdo
Encuesta

Aplicacién de

Capacitacion

¢La capacitacion recibida contribuye a mejorar la calidad del
servicio?

1) Muy en desacuerdo / 2) En desacuerdo / 3) Neutral / 4) De
acuerdo / 5) Muy de acuerdo

Evaluacion y
Retencién de
Talento

Evaluacion del
Desempefio

Encuesta.
¢;Considera que las evaluaciones de desempefio son objetivas?

1) Muy en desacuerdo / 2) En desacuerdo / 3) Neutral / 4) De
acuerdo / 5) Muy de acuerdo

Programas de
Retencién de
Talento

Encuesta
¢La organizacion promueve oportunidades de crecimiento interno?

1) Muy en desacuerdo / 2) En desacuerdo / 3) Neutral / 4) De
acuerdo / 5) Muy de acuerdo

10




Climay
Satisfaccion

Encuesta

Laboral ¢ Se siente satisfecho con el ambiente laboral en su rea?
1) Muy en desacuerdo / 2) En desacuerdo / 3) Neutral / 4) De
acuerdo / 5) Muy de acuerdo
= ~ Cumplimiento Encuesta:
El desempefio laboral se | El desempefio laboral de Ogjetivos
refiere a la ejecucion de Z?i(r:?elzgii Z gg\r:efadz J: ¢Sus objetivos son claros y alcanzables?
las tareas y | los empleados 1) Muy en desacuerdo / 2) En desacuerdo / 3) Neutral / 4) De
responsabilidades cumplen sus tareas acuerdo / 5) Muy de acuerdo
P administrativas y
asignadas a un | operativas, su
capacidad para Calidadenel Encuesta:
empleado en su puesto atender las L Desempefio o ) - )
de trabajo, evaluada en | necesidades de |la Eﬂc'll?rra]gla{}sn el ¢Cree que su trabajo tiene un impacto positivo en su area?
funcion de la calidad, ggmgg:gggé%izg mc\g: 1) Muy en desacuerdo / 2) En desacuerdo / 3) Neutral / 4) De
. L acuerdo / 5) Muy de acuerdo
Desempe | cantidad y eficienciade | los proyectos
fio su trabajo. Implica no municipales. La Cuestionario
laboral jo0. Imp gestion adecuada del ) . Encuesta
solo la capacidad de | talento humano en la _(Iff;g;?gdd Encuesta:

cumplir con las metas y
objetivos establecidos,
sino también la
habilidad de trabajar en
equipo, adaptarse a
cambios y contribuir al

ambiente

institucion busca
mejorar este
desempefio mediante
evaluaciones
regulares,
capacitacion continua
y la creacion de un
ambiente laboral
motivador que
promueva el trabajo
en equipo y la

¢;Considera que la calidad de su trabajo ha mejorado con el tiempo?

1) Muy en desacuerdo / 2) En desacuerdo / 3) Neutral / 4) De
acuerdo / 5) Muy de acuerdo

Colaboracion y
Trabajo en Equipo

Comunicacion

Encuesta:
¢ Se siente comodo comunicandose con sus compafieros?

1) Muy en desacuerdo / 2) En desacuerdo / 3) Neutral / 4) De
acuerdo / 5) Muy de acuerdo
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organizacional

(Galarza, 2019).

productividad en las
distintas areas del
GAD.

Cooperacién

Encuesta:
¢Su equipo trabaja de manera colaborativa para alcanzar objetivos?

1) Muy en desacuerdo / 2) En desacuerdo / 3) Neutral / 4) De
acuerdo / 5) Muy de acuerdo

Motivaciony
Satisfaccion
Laboral

Resolucion de Encuesta:

Conflictos
¢ Los conflictos afectan su desempefio laboral?
1) Muy en desacuerdo / 2) En desacuerdo / 3) Neutral / 4) De
acuerdo / 5) Muy de acuerdo

Motivacion Encuesta:

Intrinseca

¢ Disfruta de las tareas que realiza?

1) Muy en desacuerdo / 2) En desacuerdo / 3) Neutral / 4) De
acuerdo / 5) Muy de acuerdo

Satisfaccion con
la Organizacién

Encuesta:

;Considera que en su area de trabajo le brindan la motivacion
necesaria para cumplir las metas establecidas?

1) Muy en desacuerdo / 2) En desacuerdo / 3) Neutral / 4) De
acuerdo / 5) Muy de acuerdo
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Reconocimiento | Encuesta:

y Recompensas ) o ) B
¢Considera que el reconocimiento impacta positivamente su

desempefio?

1) Muy en desacuerdo / 2) En desacuerdo / 3) Neutral / 4) De
acuerdo / 5) Muy de acuerdo

Nota: La tabla presenta la operacionalizacion de la variable independiente — gestion del talento humano y de la variable dependiente — desempefio laboral.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

En el trabajo de investigacion titulado; “la administracion de talento humano en el
desempefio laboral en el Gad Municipal de San Miguel de Bolivar, en donde el objetivo
general; Determinar como la administracion del Talento Humano incide en el
desempefio laboral en el GAD Municipal de San Miguel de Bolivar. Se concluye lo

siguiente:

La Administracion de Talento Humano en el GAD Municipal de San Miguel de

Bolivar, no conoce las directrices en el desempefio laboral en la actualidad.

El personal del GAD Municipal de San Miguel de Bolivar, tiene la percepcion de que
si es posible mejorar la gestion del personal mediante mejoras en sus reglamentos y

capacitacion.

"En el GAD Municipal de San Miguel de Bolivar, la gestion del Talento Humano no
tiene una base directriz en la que se puedan establecer lineamientos para ejecutar
procesos de capacitacion, contratacion, estimulos y/o sanciones " (Angulo, 2022, pag.
63)

Para Cruz (2024) en su trabajo de investigacion titulado; “Gestion del Talento Humano
y su relacion con el desempefio laboral del Gobierno Autdnomo Descentralizado
Municipal del cantén Pedro Carbo”, en donde el objetivo general es; analizar la gestién
del talento humano y su relacion con el desempefio laboral del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del Canton Pedro Carbo. Se concluye lo siguiente:

Se identifican areas criticas como: gestion administrativa y de talento humano lo que
revela la importancia de implementar estrategias efectivas de gestion de talento para
optimizar el rendimiento laboral y fortalecer el funcionamiento general de la entidad
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municipal. Se evidencia la necesidad de establecer procedimientos y politicas de
recursos humanos que promuevan un ambiente laboral positivo, el desarrollo
profesional de los empleados y la alineacion de sus habilidades con los objetivos
organizacionales. La revision destaca la importancia de programas de capacitacion,
reconocimiento y recompensas, asi como de una comunicacién clara y

retroalimentacion constructiva.

Los problemas que genera un desempefio laboral bajo son los siguientes: carencia de
claridad en las metas institucionales por parte de los colaboradores, falta de programas
de capacitacion, limitada retroalimentacion y reconocimiento laboral, asi como
posibles deficiencias en la gestion de talento humano. Es evidente que la falta de
alineacion entre las responsabilidades asignadas y las habilidades de los empleados
contribuye al bajo rendimiento. La carencia de sistemas de evaluacién y
retroalimentacion formal también se presenta como un obstaculo, dificultando la

identificacion y correccion de problemas de desempefio.

El articulo cientifico sobre la gestion de talento humano y el desempefio laboral en el
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Pedro Carbo beneficiara a
la entidad en cuestion técnica, sino que también puede tener un impacto positivo en la
gestidn de recursos humanos a nivel mas amplio, promoviendo mejores procedimientos

y la mejora continua de los procesos internos.

El autor Flores (2023) en el trabajo de investigacion titulado; "La gestion del talento
humano y la prestacion de servicios en el departamento de Cultura y Deporte del GAD
Municipal - Pastaza", en donde el objetivo general; determinar la gestion del talento
Humano y la prestacion de servicios en el departamento de Cultura y Deporte del GAD

Municipal de Pastaza.

Se concluye que al diagnosticar la situacién actual de del Departamento de Cultura'y
Deporte del GAD cantonal de Pastaza en la gestion del talento humano y la prestacion
de servicios se pudo verificar que la gestion del talento humano y la prestacion de

servicios tiene elementos que inciden negativamente, ya que no tiene estructura
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organizacional que dominen los empleados y funcionarios, ademas se evidencid la
necesidad de trabajar en la participacion en las metas a alcanzar y existe la necesidad
de motivacion de su personal, destacando que el proceso administrativo ha
evolucionado en los Ultimos afios, por lo que existe la posibilidad de trabajar en el tema

administrativo, como en la gestion y organizacion

Al describir de qué manera se realiza las estrategias de gestion del talento humano en
la prestacion de servicios, analizando el marco tedrico, la universalidad de la gestion
del talento humano es importante en la empresa publica, porque a partir de procesos
como el reclutamiento en base al perfil del puesto, desarrollo, evaluacién y desarrollo
de los empleados en la empresa, todos estan inmersos en la organizacién mas que para

el beneficio personal, beneficio de todos.

Al finalizar el estudio se pudo proponer estrategias de gestion del talento humano para
mejorar la prestacion de servicios en el departamento de Cultura y Deporte del GAD
Municipal - Pastaza, por medio de la formulacidn de estrategias gerenciales, que seran
el eje principal que guie la gestion del departamento y por ende la entidad publica con
el fin de incrementar la productividad de cada empleado, trabajador y funcionario de

la organizacion.

2.2. Cientifico

2.2.1. ;Qué es Gestion del Talento Humano?
Chiavenato (2009) sefialo:

"La gestion del talento humano se refiere al conjunto de practicas y politicas
disefiadas para atraer, desarrollar, retener y optimizar el talento de las personas
dentro de una organizacion. Esta gestion no solo se enfoca en la contratacion
de personal calificado, sino que también abarca procesos de capacitacion,
desarrollo de habilidades, evaluacion del desempefio, y la creacion de un

ambiente laboral favorable que promueva el crecimiento profesional”(p.553)

16



La GTH es un enfoque estratégico que busca alinear las necesidades del talento humano
con los objetivos organizacionales. En este sentido, se considera que el capital humano
es uno de los activos mas importantes de una organizacion, ya que su desempefio

directo impacta la eficiencia, efectividad y sostenibilidad de la misma.
2.2.2. Reclutamiento y Seleccion

El proceso de reclutamiento y seleccidn son procesos clave dentro de la gestion del
talento humano que se centran en atraer y seleccionar candidatos adecuados para cubrir
posiciones vacantes dentro de la organizacion. El reclutamiento implica identificar y
atraer a personas potencialmente cualificadas, mientras que la seleccién se enfoca en
evaluar a esos candidatos para decidir quién se ajusta mejor a los requerimientos del
puesto y a la cultura organizacional (Baldovino, Vasquez, & Mufioz, 2021).

El reclutamiento es el proceso de identificar, atraer, seleccionar, entrevistar, contratar
y adaptar a los candidatos con mas talento que encajan con los valores de la empresa.
El reclutamiento incluye una gama mas amplia de actividades y habilidades que la
mera contratacion.

El proceso de reclutamiento inicia con la deteccion de necesidades, donde se
identifica y analiza la vacante. Luego, se planifica la estrategia de reclutamiento,
definiendo canales y plazos. Se realiza la atraccion de candidatos mediante
publicaciones y difusion de la oferta. Posteriormente, se reciben y filtran los CVs,
seleccionando los mas adecuados. Se llevan a cabo entrevistas preliminares y
técnicas, y se aplican pruebas si es necesario. Tras las entrevistas finales, se verifican
referencias y antecedentes. Se elige al candidato ideal y se presenta la oferta laboral.
Si la oferta es aceptada, se procede a la firma del contrato. Finalmente, se realiza la
incorporacion, asegurando una adecuada induccion y adaptacion del nuevo

colaborador. (Espinoza, 2023)
2.2.3. Capacitacion y Desarrollo

La capacitacion y desarrollo se refiere a los esfuerzos sistematicos que realiza una

organizacion para mejorar las competencias y habilidades de sus empleados. La
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capacitacion se centra en el aprendizaje de habilidades especificas necesarias para
realizar tareas concretas, mientras que el desarrollo abarca un enfoque méas amplio que
incluye el crecimiento profesional y personal a largo plazo (Agudelo Orrego &
Valencia, 2022).

2.2.4. Evaluaciony Retencidon del Talento

La evaluacion y la retencion del talento es un proceso estructurado mediante el cual se
mide y valora el rendimiento de los empleados en relacion con los objetivos y
estdndares establecidos por la organizacion. Este proceso busca proporcionar
retroalimentacion atil y motivar el desarrollo personal y profesional de los

trabajadores multimedia (Martinez , 2021).

2.2.5. Desempefio laboral
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El desempefio laboral se refiere a la manera en que un empleado ejecuta las tareas y
responsabilidades asignadas en su puesto de trabajo. Se evalta en términos de eficacia,
eficiencia y calidad de trabajo, y es un indicador clave de la productividad y el éxito
organizacional. Este concepto no solo abarca los resultados alcanzados, sino también
la forma en que se logran esos resultados, incluyendo comportamientos, actitudes y
competencias del empleado (Atanacio, 2024).

2.2.6. Productividad

"La productividad se refiere a la cantidad y calidad de trabajo que un empleado realiza
en un periodo de tiempo determinado. Es un indicador clave que refleja la eficiencia

en el uso de recursos para lograr resultados " (Martinez I. A., 2021, pag. 21).
2.2.7. Calidad del Trabajo

"La calidad del trabajo se refiere a la medida en que un empleado cumple con los
estandares requeridos en su desempefio, incluyendo la precision, la atencion al detalle

y la satisfaccion del cliente™ (Chaparro, 2023, pag. 125).
2.2.8. Satisfaccion Laboral

"La satisfaccion laboral se refiere al grado de bienestar y contento que experimenta un
empleado en su trabajo. Este factor esté directamente relacionado con el compromiso,

la lealtad y el desempefio general del empleado” (Angulo, 2022).
2.3 Conceptual

"Un rol es la funcion o contribucion que un empleado ofrece a un equipo de trabajo,
cuando alguien asume el rol de lider, significa que, por sus cualidades o por las
circunstancias, es la persona mas adecuada para guiar al equipo en ese momento"
(Personio, 2023)

Talento humano: Es uno de los recursos mas meritorios en las empresas y permite
diferenciarse entre los competidores del mercado. Desde hace tiempo, se reconoce que

la capacidad del personal y su contribucion significativa al logro de los objetivos
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institucionales son clave para mejorar la productividad y eficacia de la industria, esto,
a su vez, permite que la productividad aumente de manera sostenida a mediano y largo
plazo (Mufioz & Lombeida, 2021).

Gestion de talento humano (GTH): La GTH es un enfoque que reconoce a los
trabajadores como individuos dotados de habilidades y capacidades intelectuales, es
asi que, las organizaciones dependen de estas habilidades para operar eficientemente,
producir bienes y servicios, y alcanzar tanto sus objetivos generales como estratégicos
(Mufoz & Lombeida, 2021).

Estrategias colaborativas: Es un enfoque planificado y estructurado que promueve el
trabajo conjunto de individuos o grupos hacia un objetivo comun, optimizando la

utilizacion de recursos y habilidades (Hernandez & Jaramillo, 2021)

Equipos de resolucion de problemas: Compuestos por un grupo de cinco a doce
individuos de la misma jurisdiccion, quienes se congregan para intercambiar ideas,
sugerencias y soluciones destinadas a mejorar los procesos, la calidad y el ambiente
laboral. Aunque estos equipos generan recomendaciones sobre los problemas
analizados, carecen de la autoridad para implementar dichas recomendaciones
(Rodriguez, Palacios, & Barros, 2020)

Liderazgo: El liderazgo es el proceso a través del cual una persona, llamada lider,
practica una influencia sobre un grupo de individuo, dentro de una organizacion es
esencial para su correcto funcionamiento, ya que el éxito o el fracaso de la misma estan
determinados por las caracteristicas del lider. La importancia de este tema radica en su
influencia directa en la cultura y el ambiente organizacional, siendo el lider el principal

responsable de su calidad (Campos, Sanchez, & Perez, 2020)
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2.4 Legal
Constitucion de la Republica del Ecuador.

Art. 33.- El trabajo es tanto un derecho como un deber social y econémico,
siendo una fuente de realizacién personal y pilar de la economia. El Estado
asegurara a los trabajadores el respeto total a su dignidad, una vida digna,
salarios justos y la posibilidad de desempefiar un trabajo saludable que hayan
elegido o aceptado libremente. (Constitucion de La Republica Del Ecuador,
2008, p. 18)

Art 61.- Los ciudadanos y ciudadanas de Ecuador tienen derecho a
ocupar cargos Yy funciones publicas basados en méritos y habilidades, dentro de
un proceso de seleccion y designacion que sea transparente, inclusivo, justo,
plural y democratico. Este sistema debe asegurar la participacion equitativa y
la paridad de género, ofrecer igualdad de oportunidades para las personas con
discapacidad y fomentar la participacion intergeneracional. (Constitucién de La
Republica Del Ecuador, 2008, p. 28)

Caodigo de Trabajo

Art. 31.- Trabajo de grupo.- Si el empleador asigna tareas a un grupo de
trabajadores, deberd mantener para cada uno de ellos sus derechos y

responsabilidades como empleador.

Art 42. Obligaciones del Empleador Literial 10. Respetar las
asociaciones de trabajadores; Literal 13. Tratar a los trabajadores con
consideracion, evitando maltratos verbales o fisicos.. Literal 15. Atender las
reclamaciones del recurso humano. (Codigo del Trabajo del Ecuador, 2012, p.
20)
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Art 45. Obligaciones del Trabajador a) Realizar el trabajo segun lo
estipulado en el contrato, con la intensidad, cuidado y esmero adecuados, en el

tiempo y lugar acordados.

d) Mantener una buena conducta durante el desempefio laboral.(Codigo
del Trabajo del Ecuador, 2012, p. 25)

Art.47 del Cddigo del Trabajo, La duracion maxima de la jornada
laboral sera de ocho horas diarias, no superando las cuarenta horas semanales,
salvo que la ley disponga lo contrario. Las jornadas laborales obligatorias no
deben exceder de cinco dias a la semana, es decir, un total de 40 horas

semanales. (Codigo del Trabajo del Ecuador, 2012, p. 27).
2.5 Georreferencial

La presente investigacion se realiza en el Gobierno Auténomo Descentralizado de San

Miguel de Bolivar, ubicado en la calle Bolivar, entre Pichinca y Guayas.

Figural
Ubicacion del GADM San Miguel de Bolivar

O
°9 5

Q

.0

Nota: La figura presenta la ubicacion del GADM de San Miguel donde se realizar la

investigacion
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CAPITULO I

METODOLOGIA

3.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion fue de tipo descriptivo, ya que, compila informacion sobre
las peculiaridades, métodos, aspectos o propiedades del sujeto de estudio. También fue
de tipo exploratoria la cual se emplea para investigar temas poco conocidos 0
comprendidos, con el propésito de obtener una vision general, identificar patrones y

generar nuevas ideas o preguntas de investigacion (Sampieri, Collado, & Lucio, 2014)

El estudio es descriptivo y exploratorio porque detalla y describe las caracteristicas del
objeto de estudio como son las estrategias colaborativas para la conformacién de
equipos de trabajo efectivos en el area de talento humano del GADM de San Miguel

de Bolivar.
3.2. Enfoque de la investigacion

Se utilizo el enfoque mixto, es decir cualicuantitativo, debido a que, en este estudio se
emplearé la recoleccion y analisis de la informacion o datos y, en base a una adecuada
medicién numérica y analisis estadistico, establece pautas del comportamiento del
objeto de estudio (Sampieri, Collado, & Lucio, 2014)

Es asi que a través de este enfoque se recolectd informacién pertinente mediante la
revision bibliografica y observacién directa de la realidad que acontece en el area de
Talento Humano del GADM de San Miguel de Bolivar, seguidamente se realizara un

analisis e interpretacion de los resultados.
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3.3. Métodos de investigacion

Para este estudio se utilizé el método deductivo, ya que se comenzo con una perspectiva
general y luego se fue detallando hacia aspectos especificos. En otras palabras, se inicio
con el marco teorico para desglosar los temas relevantes, hasta llegar a la aplicacion de
los instrumentos de investigacion, lo que permitié afinar los analisis y resultados del

estudio.

Ademas, el método inductivo fue aplicado al momento de la compilacion y analisis de
datos especificos a través de encuestas dirigidas al personas que laboran en el area de
Talento Humano del GAD de San Miguel. De este modo, se inicid con observaciones
concretas, buscando instituir teorias en base a estos datos y analizando las conductas
de los trabajadores frente la conformacion de equipos de trabajo efectivos. El objetivo
fue derivar conclusiones generales sobre cuales son las adecuadas estrategias

colaborativas para la conformacién de dichos equipos de trabajo.
3.4. Técnicas e instrumentos de recopilacion de datos

Las técnicas que fueron usadas en la investigacion son encuestas, mientras que el
instrumento fue el cuestionario. De esta manera, se obtuvo informacion y se contribuyé
con el desarrollo de la gestion del talento humano y su relacion con el desempefio
laboral del GADM de San Miguel de Bolivar.

Encuesta. - Se realizé una encuesta a los trabajadores del area de talento humano del
GADM de San Miguel de Bolivar. Asi mismo, se realizé otra encuesta al director del

area de talento humano del GADM de San Miguel de Bolivar.
3.5. Universo, Poblacion y Muestra

La poblacion esta contituida por los trabajadores del area de talento humano del GADM
de San Miguel de Bolivar, siendo 8 personas. Dado que la poblacion en la presente
investigacion es pequefia, se procedié a trabajar con todos los individuos, por lo tanto,

no existe una muestra en este estudio.

24



3.6. Procesamiento de la informacion
El procesamiento de la informacion se llevara a cabo en varias etapas:

Codificacion de Datos: Los datos obtenidos de las encuestas seran codificados para
facilitar su analisis. Esto implica asignar nimeros o categorias a las respuestas para

convertir datos cualitativos en cuantitativos.

Anadlisis Cualitativo: Se analizaran utilizando técnicas de analisis de contenido, donde
se identificaran temas y patrones recurrentes. Se codificaran las respuestas y se

interpretaran en funcion de los objetivos de investigacion.

Informe Final: Finalmente, se redactara un informe que incluira la descripcion del
proceso de investigacion, los resultados obtenidos y las conclusiones derivadas del
andlisis. Este informe serd fundamental para presentar los hallazgos y contribuir al
entendimiento de la gestién del talento humano en el contexto del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal de San Miguel de Bolivar.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Andlisis, Interpretacion y Discucion de Resultados
4.1.1 Andlisis de contenido de encuesta aplicada a los trabajadores

Tabla 2
Reclutamiento

1 ¢Considera que el proceso de reclutamiento en su area es claro y transparente?

Vélidos Muy en

desacuerdo
En 1

desacuerdo

Neutral
De 5
acuerdo
Muy de 2

acuerdo

Elaborado por: Jairo Arcos y Henry Sani
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Grafico 1
Reclutamiento

é¢Considera que el proceso de reclutamiento
en su area es claro y transparente?

B Muy en desacuerdo

M En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

0,
B Muy de acuerdo

Elaborado por: Jairo Arcos y Henry Sani
En la Tabla 2 se presenta los resultados reflejan una percepcion positiva predominante,
ya que el 63% de los encuestados tienen opiniones favorables. La presencia de un 12%
en desacuerdo sugiere que, aunque la percepcion general es buena, puede haber
aspectos especificos que requieren atencion o mejora para aumentar la satisfaccion de
todos los participantes.
Tabla 3

Seleccion del personal
2. ¢ Los métodos actuales de seleccidn del personal le parecen justos y eficientes?

Vélidos  Muyen
desacuerdo
En

desacuerdo

Neutral
De 3

acuerdo
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Muy de 5

acuerdo

Elaborado por: Jairo Arcos y Henry Sani

Grafico 2
Seleccion del personal

éLos métodos actuales de seleccion del
personal le parecen justos y eficientes?

B Muy en desacuerdo
M En desacuerdo
Neutral
De acuerdo

B Muy de acuerdo

Elaborado por: Jairo Arcos y Henry Sani

En la Tabla 3 se presentan los siguientes resultados: muestran una percepcion
extremadamente positiva, con mas de la mitad de los encuestados, expresando un alto
nivel de acuerdo. Esto indica que las acciones, politicas o aspectos evaluados estan
generando un impacto significativo y positivo entre los participantes.

Tabla 4

Capacitacion
3. ¢Considera que la capacitacion previa cubre adecuadamente las funciones del

cargo?

Vélidos  Muy en

desacuerdo
En 2

desacuerdo
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Neutral 4
De 2
acuerdo
Muy de

acuerdo

Elaborado por: Jairo Arcos y Henry Sani

Grafico 3
Capacitacion
é¢Considera que la capacitacion previa
cubre adecuadamente las funciones del
cargo?

B Muy en desacuerdo

M En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

B Muy de acuerdo

Elaborado por: Jairo Arcos y Henry Sani

En la Tabla 4 el analisis muestra una percepcion mayoritariamente neutra, con
opiniones divididas entre desacuerdo y acuerdo. Estos resultados sugieren que el tema
evaluado no genera un impacto significativo o consenso entre los participantes, y que
existen areas de mejora para reducir las opiniones negativas y aumentar las positivas.
Tabla 5

Capacitaciones
4, ¢ Las capacitaciones recibidas se relacionan directamente con sus funciones?
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Vélidos Muyen
desacuerdo
En

desacuerdo
Neutral 6
De 2

acuerdo

Muy de

acuerdo

Elaborado por: Jairo Arcos y Henry Sani

Grafico 4
Capacitaciones
éLas capacitaciones recibidas se relacionan
directamente con sus funciones?

B Muy en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

B Muy de acuerdo

Elaborado por: Jairo Arcos y Henry Sani
En la Tabla 5 los resultados muestran que las capacitaciones, no provocan una
respuesta definida entre los empleados. El elevado nimero de respuestas neutrales
indica que las capacitaciones podria no tener un impacto relevante en ellos o que

carecen de informacion suficiente para emitir una opinion.
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Tabla 6
Evaluaciones

5. ¢Las evaluaciones de capacitacion son justas y objetivas?

Vélidos  Muy en
desacuerdo
En

desacuerdo

Neutral
De 3
acuerdo
Muy de 5
acuerdo

Elaborado por: Jairo Arcos y Henry Sani

Grafico 5
Evaluaciones

éLas evaluaciones de capacitacion son
justas y objetivas?

B Muy en desacuerdo
B En desacuerdo
Neutral
De acuerdo

B Muy de acuerdo

Elaborado por: Jairo Arcos y Henry Sani
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La Tabla 6 muestra una respuesta extremadamente positiva, con un 100% de los
participantes estando de acuerdo con el tema evaluado, de los cuales la mayoria esta
muy de acuerdo. Esto indica que el tema es ampliamente apreciado y tiene una fuerte
aceptacion entre los encuestados.

Tabla 7

Calidad del servicio
6. ¢La capacitacion recibida contribuye a mejorar la calidad del servicio?

Vélidos Muyen
desacuerdo

En

desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Muy de 8

acuerdo

Elaborado por: Jairo Arcos y Henry Sani

Grafico 6
Calidad del servicio

¢La capacitacion recibida contribuye a
mejorar la calidad del servicio?

B Muy en desacuerdo
M En desacuerdo
Neutral
De acuerdo

B Muy de acuerdo

Elaborado por: Jairo Arcos y Henry Sani
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En la Tabla 7 el anélisis evidencia una respuesta completamente positiva, con una
aprobacion total del 100% en la categoria "Muy de acuerdo.” Este nivel de unanimidad
rara vez se observa y destaca que el tema evaluado ha tenido un impacto altamente
positivo y significativo entre los encuestados.

Tabla 8

Evaluaciones de desempefio
7. ¢Considera que las evaluaciones de desempefio son objetivas?

Vélidos  Muyen

desacuerdo
En

desacuerdo
Neutral 4
De 3

acuerdo
Muy de 1

acuerdo

Elaborado por: Jairo Arcos y Henry Sani

Gréfico 7
Evaluaciones de desempefio
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é¢Considera que las evaluaciones de
desempeiio son objetivas?

B Muyen desacuerdo

En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

B Muy de acuerdo

Elaborado por: Jairo Arcos y Henry Sani

La Tabla 8 muestra que, la tendencia general es favorable o neutra, lo que sugiere que
la afirmacion es aceptada o al menos no rechazada por los encuestados. Sin embargo,
el alto porcentaje de neutralidad podria indicar la necesidad de investigar mas a fondo

para entender las razones detras de esa postura.

Tabla 9
Crecimiento Interno
8. ¢La organizacion promueve oportunidades de crecimiento interno?

Vélidos Muyen

desacuerdo

En

desacuerdo

Neutral 2
De 5

acuerdo
Muy de 1
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acuerdo

Elaborado por: Jairo Arcos y Henry Sani

Gréfico 8
Crecimiento interno

éLa organizacion promueve oportunidades
de crecimiento interno?

B Muy en desacuerdo
(1)
En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

B Muy deacuerdo

Elaborado por: Jairo Arcos y Henry Sani
La Tabla 9 indica que los resultados reflejan un alto nivel de aceptacidn con un respaldo
positivo. Sin embargo, el pequefio grupo neutral podria ser objeto de exploracion
adicional para comprender sus motivaciones o inquietudes especificas.
Tabla 10

Ambiente laboral
9. ¢ Se siente satisfecho con el ambiente laboral en su area?

Vélidos  Muyen

desacuerdo
En

desacuerdo

Neutral
De 3
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acuerdo
Muy de 5

acuerdo

Elaborado por: Jairo Arcos y Henry Sani

Gréfico 9
Crecimiento interno

éSe siente satisfecho con el ambiente
laboral en su area?

B Muy en desacuerdo

M En desacuerdo

Neutral
De acuerdo

B Muy de acuerdo

Elaborado por: Jairo Arcos y Henry Sani
En la Tabla 10, no se registraron opiniones negativas o neutrales, lo que implica que
todos los encuestados tienen una percepcion favorable. Esto sugiere que el tema

evaluado probablemente sea bien recibido o que las expectativas se han cumplido.
4.1.2 Discusion

En el andlisis de la relacidn entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
en el Gobierno Autobnomo Descentralizado Municipal De San Miguel De Bolivar, se
identificaron destrezas exitosas que contribuyen significativamente al incremento de la
productividad y la satisfaccion de los empleados.
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Uno de los hallazgos mas relevantes es la implementacion de un sistema de
capacitacion y desarrollo profesional continuo, el cual permite a los trabajadores
mejorar sus habilidades y conocimientos. En estas encuestas ha resultado el
compromiso de los empleados, Asimismo, el municipio ha priorizado un ambiente
organizacional positivo mediante estrategias de bienestar laboral, tales como horarios
flexibles, incentivos por desempefio y programas de reconocimiento. Estas acciones
han favorecido un clima de trabajo armonioso y han fortalecido la motivacion del

personal, lo que se traduce en una mayor calidad en la atencion a la ciudadania.

Otro aspecto clave en la gestion del talento humano en el municipio ha sido la
aplicacion de procesos de seleccion y evaluacion basados en méritos y competencias.
La transparencia en la contratacion ha permitido la incorporacion de profesionales
altamente calificados, lo que ha mejorado la eficiencia en la administracién pablica y

ha reducido la incidencia de practicas clientelistas.

En relacion con el liderazgo, se observd que el municipio promueve una cultura
organizacional basada en la comunicacion efectiva y la participacion activa de los
empleados en la toma de decisiones. Este enfoque ha generado un sentido de
pertenencia y ha fortalecido el compromiso institucional, lo que impacta positivamente

en la productividad y la innovacion dentro del gobierno local.

Los resultados obtenidos en este estudio confirman que una adecuada gestion del
talento humano incide directamente en el desempefio laboral. El caso del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal De San Miguel De Bolivar demuestra que la
inversidn en capacitacion, bienestar laboral, seleccion basada en méritos y liderazgo
participativo son factores determinantes para mejorar la eficiencia y la calidad del

servicio publico.
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CONCLUSIONES

e La investigacion demuestra que la gestion del talento humano es un elemento
critico para el éxito organizacional en el Gobierno Autdnomo Descentralizado
Municipal de San Miguel de Bolivar. Se ha evidenciado que las préacticas
efectivas de seleccion, formacion y desarrollo de personal no solo mejoran las
habilidades individuales, sino que también fomentan un sentido de pertenencia
y compromiso con la mision institucional. Esto se traduce en un desempefio
laboral superior, donde los empleados se sienten valorados y motivados para
alcanzar los objetivos de la entidad.

e Los hallazgos indican que la capacitacion regular y estructurada es fundamental
para el crecimiento profesional de los empleados. La implementacion de
programas de formacion no solo aumenta las competencias técnicas y
habilidades blandas, sino que también contribuye a la satisfaccion laboral. Los
empleados que participan en oportunidades de capacitacion tienden a mostrar
un mayor interés en sus tareas y en el desarrollo de sus carreras, lo que repercute
positivamente en la calidad de sus aportes al servicio publico.

e Larelacion entre la motivacion del personal y su desempefio laboral es evidente
en esta investigacion. Las practicas de reconocimiento y recompensa son
esenciales para crear un ambiente laboral positivo. Cuando los empleados
sienten que su trabajo es apreciado y recompensado, su nivel de compromiso y
esfuerzo aumenta significativamente, lo que se traduce en una mayor
productividad y calidad del servicio ofrecido a la ciudadania.

e Se concluye que para maximizar el desempefio laboral, es imprescindible
adoptar un enfoque integral que considere tanto las necesidades de desarrollo
profesional como el bienestar emocional de los empleados. Esto implica no solo
la implementacion de politicas de capacitacion y motivacion, sino también la
creacion de un entorno laboral que promueva la colaboracién, la comunicacion

efectiva y un balance adecuado entre la vida personal y profesional.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda disefiar e implementar un programa de capacitacion que sea
dinamico y responda a las necesidades cambiantes del personal y de la
organizacion. Este programa debe incluir talleres, seminarios y cursos en linea
que aborden tanto habilidades técnicas especificas como competencias
interpersonales. La evaluacion constante de la efectividad de estos programas
permitira realizar ajustes y mejoras continuas, garantizando asi que el personal
esté siempre preparado para enfrentar nuevos desafios y mejorar su desempefio.
Es fundamental desarrollar un sistema estructurado de reconocimiento que
valore y celebre los logros de los empleados. Este sistema podria incluir
reconocimientos mensuales, bonificaciones por desempefio y oportunidades de
avance profesional. La implementacion de estas practicas no solo aumentara la
motivacion de los empleados, sino que también fomentara un ambiente de
trabajo competitivo y colaborativo, donde los empleados se sientan inspirados.
Se sugiere establecer un calendario de evaluaciones de desempefio que sea
transparente y participativo. Estas evaluaciones deben incluir autoevaluaciones
y retroalimentacién 360 grados, donde los empleados puedan recibir
comentarios de sus superiores, colegas y subordinados. Este proceso no solo
ayudara a identificar areas de mejora, sino que también brindard a los
empleados una vision clara de sus fortalezas y oportunidades de desarrollo,
promoviendo asi un crecimiento continuo.

Es crucial crear un entorno de trabajo que priorice el bienestar emocional y
mental de los empleados. Esto puede lograrse mediante la implementacién de
politicas que promuevan el equilibrio entre la vida laboral y personal, asi como
mediante la oferta de servicios de apoyo psicoldgico y programas de bienestar.
La creacion de espacios para la comunicacion abierta y el trabajo colaborativo,
asi como la promociéon de actividades recreativas y de team building,
contribuirdn a un clima laboral saludable, donde los empleados se sientan
apoyados y motivados para contribuir al éxito de la organizacion.
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ANEXOS

Cronograma (Gantt)
Tabla 11

Cronograma de actividades

Septiembre 2024 — Diciembre 2024

Actividades

Sep Sep Oct Oct Nov

Descripcion y
formulacién del
problema

Justificacion
objetivos, variables

Variables y
operacionalizacién

Marco teérico y
metodologia

Aprobacién de
anteproyecto

Desarrollo de tesis

Correcciones

Aplicacion de

instrumentos y

tabulacion de
resultados

Presentacion final
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Presupuesto Ejecutado

Tabla 12
Presupuesto
Actividades realizadas Costo
Transporte 10.00
Impresiones 05.00
Luz 00.00
Internet 05.00
Anillados 08.00
Alimentacion 05.00
Total 33.00

Nota: En la tabla se presenta el presupuesto para el presente trabajo
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Instrumentos de recopilacion de datos

Encuesta dirigida a: Trabajadores del &rea de talento humano del gobierno autbnomo
descentralizado municipal de San Miguel de Bolivar.

Objetivo: La Gestion Del Talento Humano Y Su Relacion Con EI Desempefio Laboral
En El Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal De San Miguel De Bolivar,
Afio 2024,

Instrucciones: Lea y marque con una X la respuesta correcta

Cuestionario

1.¢Considera que el proceso de reclutamiento en su area es claro y transparente?

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Muy de acuerdo

2.¢Los métodos actuales de seleccion del personal le parecen justos y eficientes?

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Muy de acuerdo

3.¢Considera que la capacitacién previa cubre adecuadamente las funciones del

cargo?

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Muy de acuerdo

4.¢Las capacitaciones recibidas se relacionan directamente con sus funciones?

Muy en desacuerdo

En desacuerdo
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Neutral

De acuerdo

Muy de acuerdo

5.¢Las evaluaciones de capacitacidn son justas y objetivas?

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Muy de acuerdo

6. ¢La capacitacion recibida contribuye a mejorar la calidad del servicio?

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Muy de acuerdo

7.¢Considera que las evaluaciones de desempefio son o

bjetivas?

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Muy de acuerdo

8.¢Laorganizacién promueve oportunidades de crecimiento interno?

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Muy de acuerdo

9.¢Se siente satisfecho con el ambiente laboral en su area?

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

Neutral
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Evidencias Fotogréaficas
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