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Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral en el Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Muisne, periodo 2019
Resumen

El presente trabajo de grado tuvo como objetivo general determinar la influencia de la
Gestion del Talento Humano con el Desempefio Laboral del Personal en el Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Muisne en el periodo 2019. En este
sentido, se desarrollo un Diagndstico de la gestion del equipo de trabajo, en funcién de
consolidar la informacion se fundament6 tedricamente el tema y su relacion con su
préactica en la institucion. Por otro lado, es preciso sefialar que, la metodologia de la
investigacion es descriptiva y correlacional y el disefio es tipo transaccional. Para ello se
realizé una entrevista estructurada aplicada a una poblacién de doscientos sesenta y ocho
(268) funcionarios publicos. La misma se tomé de una encuesta validada segin Sanafria
(2020) y los resultados obtenidos fueron significativos por lo tanto estos resultados son
fiables y consistentes. En virtud al analisis de los datos recolectados, se codifico, tabuld
y analizd los datos arrojados por el cuestionario mediante cuadros estadisticos,
representados en distribucion de frecuencia en cifras absolutas y porcentuales e
interpretacion. Se aplicd el coeficiente de relacion de Spearmman, en el que se observa
que existe una correlacién positiva alta, de esta manera se evidencié una concordancia

significativa en base a la motivacion y el desempefio.

Palabras clave: Gestion, personal, diagndstico, desempefio, talento humano, desempefio

laboral.



Management of human talent and its relationship with job performance in the
Autonomous Decentralized Municipal Government of the canton Muisne, period
2019

Abstract

The present degree work had as general objective to determine the influence of the Human
Talent Management and its Relationship with the Labor Performance of the Personnel in
the Municipal Decentralized Autonomous Government of the Muisne Canton in the 2019
period. In this sense, a diagnosis of the management of the work team was developed, in
function of consolidating the information was based theoretically the topic and its
relationship with its practice in the institution. On the other hand, it should be noted that
the research methodology is descriptive and correlational and the design is transactional.
To this end, a structured interview was conducted with a population of two hundred and
sixty-eight (268) civil servants. It was taken from a survey validated according to Sanafria
(2020) and the results obtained were significant therefore these results are reliable and
consistent. According to the analysis of the data collected, the data produced by the
questionnaire were codified, tabulated and analyzed using statistical tables, represented
in frequency distribution in absolute and percentage figures and interpretation. The
Spearmman relationship coefficient was applied, in which it is observed that there is a
high positive correlation, in this way a significant concordance was evidenced based on

motivation and performance.

Key Words: Management, personnel, diagnosis, performance, human talent, job

performance.
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Introduccion

Presentacion del tema de investigacion

Actualmente, es posible visualizar como a nivel mundial son diversas las instituciones,
organismos y empresas que consideran la Gestion del Talento Humano de suma
importancia en el desarrollo productivo de sus actividades, ya que esta se encarga
precisamente de optimizar el desempefio laboral en los puestos y lugares de trabajo, como
también refuerza significativamente la calidad de los servicios, lo cual le aporta un valor
distintivo a la entidad economica y le permite consolidar su permanencia en el mercado,

punteando firme hacia su rentabilidad progresiva.

Cabe destacar que las transformaciones sociales junto con la continuidad activa de la
globalizacion asientan las bases para una constante actualizacion organizacional,
procurando en todo momento el bienestar integral de la empresa. En tal sentido, Armas
(2017) asegura que mejorar la gestion, es optimizar la productividad del Estado, es decir,
asegurar que los bienes y servicios lleguen a los ciudadanos, garantizando de tal forma
que los resultados de innovacion y competitividad que requieren los paises sean
obtenidos. En tal sentido que se puedan orientar hacia el avance en la solucién de los
problemas de la colectividad, con miras a facilitar el desarrollo de todos los sectores

econdmicos, sociales, culturales, entre otros.

De tal manera las organizaciones e instituciones, podran a través de sus diferentes areas
de funcionamiento y operatividad, poseer el personal idoneo en cada puesto de trabajo,
para lograr asi el desarrollo proactivo y dinamico que la empresa requiere. Es importante
sefialar que la administracion de la gestion del talento humano radica en ubicar, contratar,
desarrollar estrategias y retener los recursos del capital humano, esenciales para el éxito
y el provecho de los objetivos que la empresa persigue, en concordancia con la cultura

empresarial que ya se ha preestablecido.

Es por ello que las instituciones invierten y dedican una mayor atencién en el

desarrollo de lineas de accion vinculadas al crecimiento sostenible de la organizacion,
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con la finalidad de optimizar en términos de efectividad y eficacia la gestion de Talento
Humano. Segun Galarza (2015), el estudio de la Gestion del Talento Humano es de suma
importancia para mejorar el desempefio laboral en los puestos y lugares de trabajo y, con
ello optimizar la calidad de los servicios. Al mismo tiempo, se prioriza la agregacion
de nuevas formas y métodos de trabajo, motivando la incorporacion colectiva de la fuerza

humana.

Ciertamente, las organizaciones tienen responsables que estan en la obligacién de
administrar y direccionar las empresas, por lo tanto, tienen deberes y obligaciones que se
deben tomar en cuenta a la hora de formular e implantar nuevos planes, programas y
acciones en materia del manejo del recurso humano. Asi como afirma Montoya y Boyero
(2015) destacando considerablemente el papel protagdnico y decisivo que posee cada
colaborador en el asentamiento lucrativo, estimando asi la perdurabilidad efectiva de la
empresa. Simultdneamente se denota, la prioridad motivadora que atafie a la fuerza de

trabajo y que mantiene a flote la produccién.

Planteamiento del problema

Evidentemente, en afios anteriores los departamentos encargados del personal se
habian orientado en cumplir funciones especificas de caracter netamente administrativo
como reclutamientos y contrataciones de personal, pago y mantenimiento de néminas,
entre otras tareas inherentes. No obstante, en la actualidad se ha demostrado un
entendimiento de la importancia y el impacto positivo de gestionar un equipo de trabajo
encaminado al cumplimiento de los objetivos de las organizaciones (Armijos, Bermudez,
& Mora, 2019). Considerandola necesaria para la prosecucion laboral, en miras a un

impulso sistémico, que propicie mejores ambientes de trabajo.

Desde esta perspectiva, es indiscutible pensar que los cambios evolutivos en el
mundo moderno exigen a las organizaciones el hecho de visualizar otras formas de

manejar al personal que se encuentra a cargo. En este sentido, Aguilar (2017) manifiesta
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que el reto entonces esta en la capacidad de gestionar al talento humano desde la etapa de
reclutamiento aprovechando al maximo sus potencialidades en favor de la institucién. Por
ello se procura el reconocimiento de las habilidades y destrezas de los candidatos,
Ilevando a cabo las mediciones convenientes y posteriormente seleccionados proceder a

una induccion general, para reforzar y forjar el apego hacia la cultura organizacional.

En ese sentido, las empresas para mejorar la administracion de los recursos humanos
estan en la obligacion de implementar mecanismos y sistemas que permitan seleccionar
a los colaboradores de mejor manera. Lo que significa una inversién para las instituciones
las cuales aseguran los mejores candidatos para el desarrollo de los objetivos
institucionales, de la misma forma el periodo de adaptacion serd uno de los determinantes

para fidelizar y comprometes a los trabajadores con la misién de la organizacion.

Hoy en dia, la capacitacion del personal, colaboracién y compromiso hacen que una
compafiia sea competitiva, innovadora, rentable y capaz de triunfar, adquiriendo el éxito
deseado. En consecuencia, el entorno empresarial cuenta con una gestion e intervencion
del talento humano, que representa un pilar primordial en las organizaciones, siendo
consideradas entes vivos que se desarrollan con una influencia marcada en su entorno
gracias a las acciones de las personas que la conforman (Armas, 2017). Por lo tanto, todo
reforzamiento que derive en el empoderamiento del servicio brindado, y aparte que

trasmita un sentimiento de agrado dentro y fuera del entorno productivo, serd necesario.

Dentro de la funcion puablica, los Gobiernos Auténomos Descentralizados (GAD)
conforman la organizacion territorial del Estado ecuatoriano regulados por la
Constitucién de la Republica del Ecuador en su articulo 238 — 241 y el Codigo Organico
de Organizacion Territorial, Autonomias y Descentralizacion (COOTAD); los cuales se
basan en autonomia politica, administrativa y financiera, regidos por los principios de
solidaridad, equidad, integracion y participacion ciudadana; por lo que resulta importante
analizar la relacion que tiene el talento humano con el desempefio laboral en el GAD

Municipal del canton Muisne.

Bajo tal perspectiva, esta deduccion investigativa inquiere escudrifiar la gestion del

talento humano y su relacién con el desempefio laboral en el GAD Municipal del cantén
15



Muisne; generando un adelanto productivo en el clima laboral, asi como también una
mayor motivacion en la fuerza de trabajo, propiciando un enfatizado sostenimiento
econdmico. De tal manera, cabe hacer mencion de las siguientes interrogantes para

sustentar el objeto de estudio:

e ;Como se ha llevado la evaluacion del talento humano por parte del GAD
municipal del canton Muisne en el afio 2019?

e /Como se puede mejorar el desempefio laboral dentro del GAD municipal del
canton Muisne?

e ;Cual es larelacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en
los servidores publicos del GAD municipal del canton Muisne dentro del afio
20197

Justificacion

Es preciso destacar que la justificacion de este trabajo radic6 en determinar cuél fue
la relacion existente la gestion del talento humano y el desempefio laboral del GAD
municipal del canton de Muisne, realizando para ello un estudio del manejo del recurso
humano, como un sistema compuesto por sus diferentes procesos como son: la
planificacion del talento humano, el cual es un documento donde se detallan los
requerimientos de personal necesarios tanto presentes como futuros; la composicion que
intuye las actividades de reclutamiento de personal, se debe seleccionar al mas adecuado
de acuerdo a las necesidades y requerimientos de la institucion; asi como el desarrollo de

personal referido a la capacitacion y formacion que requieren.

Todos estos aspectos son primordiales para completar una buena gestién de personal,
esenciales para llevar a cabo la obtencion de los objetivos, relacionados a la gran cantidad
de leyes y normas en cuanto se refiere al servicio publico. Por otra parte, al comprender
la realidad y la situacién de la forma cémo se aplica la gestion de personal en la
Municipalidad del Canton Muisne, se podrian plantear politicas y programas de gestién
de personal, que permitan mejorar su desemperfio laboral; pero, sobre todo, mejorar los

servicios que brindan como entes del Estado.
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Adicionalmente, dentro de un GAD municipal, el equipo técnico tiene la gran
responsabilidad de manejar los recursos del Estado de una manera adecuada, efectiva y
coherente, de acuerdo con las necesidades reales, siempre evaluando el provecho
lucrativo de la poblacion en general del canton Muisne, a traves de los diferentes
proyectos que se formulan. Sin embargo, los mismos pueden quedar inconclusos y en

algunos casos sin presupuestos asignados.

Por lo tanto, este trabajo de investigacion podra ser utilizado como una fuente de
consulta y averiguaciones futuras sobre la relacién que tiene la gestion del Talento
Humano con el desempefio laboral del personal, de tal forma que se pueda comprender
su importancia tedrica y practica, junto con sus diferentes implicaciones. Asimismo,
podria servir de base para desarrollar y proponer modelos, programas y procedimientos
referentes a la gestion del talento humano, con la aspiracion de otorgarle el valor que esta
actividad posee.

Objetivos

Objetivo General

Analizar la relacion entra la gestion del talento humano y el desempefio laboral del
personal en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Muisne en el
periodo 2019.

Obijetivos Especificos
e Diagnosticar la gestion del talento humano en el GAD Municipal del Canton
Muisne, en el 2019.
e Fundamentar tedricamente la gestion del talento humano y su relacion con el
desempefio laboral.
e Determinar el nivel de gestion del talento humano y su relacién con el desempefio

laboral.
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Capitulo 1. Marco teorico

Fundamentacion tedrico-conceptual

El estudio exploratorio nos permite examinar lo concerniente con las referencias
tedricas que respaldan la investigacion. Circunscribe, consiguientemente, soportes de la
teoria en general e informacion de la institucion objeto de estudio, también se enlistan los
antecedentes relacionados con estudios anteriores, plasmando asi una representacion mas
precisa del trabajo en cuestion, a esto se le afiade los fundamentos legales que apoyan la

averiguacion.

Para poder hablar sobre la administracién del talento humano, es fundamental
remontarse documentalmente a los 80, analizando los diferentes acontecimientos,
sucedidos a través de la historia. Sobre lo anterior, Mejia (2013) afirma y delimita la
forma originaria e innovadora del término “competencias laborales” el cual es utilizado
bajo diferentes enfoques como son: el conductista, funcionalista y constructivista;
tomando en cuenta que estas nuevas perspectivas fueron empleadas en los paises
desarrollados e industrializados. Paralelamente a eso, se encuentran otras realidades, las
cuales ameritan un tratamiento secuencial diferente, apoyado en concepciones dindmicas

y creativas.

Cabe sefalar que, en la actualidad muchos tratadistas, que se encargan de asentar el
conocimiento acuerdan en la veracidad tratada. En este sentido, Armas (Armas, 2017) se
apoya firmemente en que las empresas ven a la gestion del talento humano como una
oportunidad para mejorar la eficiencia administrativa y operativa, encaminada a alcanzar
la tan anhelada realizacion de los objetivos institucionales que se han definido con

anterioridad, enfocandose principalmente en:

Sueldos competitivos.

Buena conciliacion de la vida personal y la profesional.

Atraer a candidatos cualificados.

Formando a los empleados.
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»  Buscando oportunidades de desarrollo y capacitacion de los trabajadores.
«  Con procesos para manejar el desempefio.
«  Con programas de retencion.

* Con una buena gestion de la rotacion y el crecimiento interno.

Es probable que lo que hoy llamamos nuevo y sorprendente, mafiana sea rutinario,
pero no dejara de ser importante y significativo a la hora de tomar rumbos y decisiones.
Lo cierto es que, a lo largo del tiempo, muchos han sido los autores que han estudiado a
la gestion del talento humano como un factor estratégico de competitividad sostenible de
las organizaciones en base a la innovacion y productividad que permitiran mejorar
significativamente los resultados esperados (Rojas & Torres, 2017). Es asi como todos
estos antecedentes serviran de soporte para el desarrollo de esta investigacion dentro de

la realidad y naturaleza del GAD Municipal del Canton Muisne.

Este trabajo de investigacion se sostiene fundamentalmente en dos teorias
principales, las cuales vienen siendo: la de los sistemas y la de los factores del desempefio
de las personas dentro de una organizacion; estas acttan en concomitancia a la variable
independiente: la gestién del talento humano y a la variable dependiente: el desempefio

laboral en el GAD Municipal del Cantén Muisne, respetivamente.

Para esbozar la teoria general de los sistemas, es importante entender los diversos
puntos de vistas, que, a pesar de ser numerosos, en torno a este cuestionamiento en
especifico, parten en su mayoria de la concepcion de los elementos como un todo.
Munayco (2018) expresa que la teoria puede describirse como un complejo de elementos
que interactdan entre si, y de donde sale un comportamiento comdn, lo que se podria decir
como el conjunto de elementos interrelacionados y que presentan un caracter de totalidad

organizada.

Adicionalmente, al aplicar esta teoria dentro de las organizaciones, se visualiza que,
al ser consideradas como organismos vivos, estos necesitan convertirse en un sistema que
involucre totalidad, control, crecimiento y orden jerarquico; lo que da como consecuencia

que las instituciones sean estudiadas mucho méas a fondo, ampliando su comprension
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como un sistema de variables dependientes de una adecuada gestion del talento humano.

Del mismo modo, el conocimiento y el poder de la informacion aseguran el
surgimiento y la instauracion de empresas sélidas y perdurables en el tiempo, aspectos
deseables en el quehacer institucional. Asi como indica Velasquez (2007), toda
organizacion es un sistema social que se construye en base a las decisiones que se tomen
en el mismo, donde al gestionar la relacion entre los individuos que la conforman,
aumentaran las posibilidades de conseguir los objetivos planteados. En tal sentido para
ello es aconsejable mantener la consonancia indagatoria, a expensas de la profundizacion

de los saberes.

Por otra parte, en lo concerniente a la teoria de los factores de desempefio, se
determina la notable incidencia organizacional, y el vinculo estrecho que posee con el
reconocimiento y valoracion de las potencialidades humanas. A propoésito, cabe
mencionar el planteamiento de Frederick Herzberg, desde dos puntos, primero los
relacionados con el nivel de responsabilidad y logros, asi como también los factores de
higiene afines con el salario y condiciones laborales. Es asi como se coadyuvarian
elementos propios de un sistema motivacional, priorizando la unificacion objetiva de los

propdsitos que la empresa ha preestablecido.

Evidentemente, los espacios institucionales, mas alla de su composicion estructural
y fisica, almacenan gran cantidad de vivencias, convertidas en experiencias
aleccionadoras para cada colaborador, que a su vez forma parte de un equipo de trabajo.
Los nuevos modelos de las organizaciones desde el punto de vista del desempefio de las
personas presentan un paradigma en los recursos humanos, donde el capital humano
genera valor afadido a la empresa y el trabajo en equipo permite el desarrollo personal,
fomenta el intercambio de opiniones e ideas mejorando las relaciones entre comparieros
(Armas, 2017). Todo esto se enlaza estratégicamente y pone de manifiesto el valor
categdrico que aportan las relaciones ampliamente mediante la retroalimentacién, basadas

en un intercambio comunicacional activo entre el Talento Humano.

En la misma forma, es admirable las nuevas tecnologias influyen en la seleccion de
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personal, dando lugar a la adaptacion categérica de métodos y formas de trabajo. Por su
parte el mundo moderno se caracteriza por tendencias que involucran: la globalizacion,
tecnologia, informacién, conocimiento, servicios, importancia del cliente, la calidad,
productividad y la competitividad (Bodero, 2016). Por ende, han dado lugar a un nuevo
y transformado enfoque que convierte la antigua administracion de recursos humanos en

la gestion del talento humano.

También, se debe destacar lo multidisciplinario del campo empresarial, convergiendo
fundamentos diferentes, pero que juntos causan un impacto favorable a la gestion
productiva. Administrar el talento humano desde la perspectiva cientifica implica la
utilizacion de todos los procesos desde la planificacion hasta el control, permitiendo
alcanzar los objetivos organizacionales (Armijos, Bermldez, & Mora, 2019). Es notable
percibir la incorporacion de diversas disciplinas en el quehacer institucional, sin embargo,
se prioriza la aplicacién directa y consecuente de fundamentos administrativos,

direccionados al progreso integral.

Sin duda alguna, hay muchas formas de hacer las cosas, pero no todas esas formas
garantizan el éxito al culminar la faena, es imprescindible conocer no solo destino sino el
camino para evitar las pisadas en falso. Al respecto Chiavenato (2019) determina que la
gerencia de talento humano juega un papel fundamental en las empresas, pues ayuda a
que las actividades se realicen en el marco de la legalidad y el equilibrio de las relaciones
obrero-patronales. Permitiendo utilizar los recursos de forma més especifica y acertada.

Por otra parte, un buen lider hace la diferencia, siendo capaz de predicar con el
ejemplo y posicionando la empresa un peldafio mas arriba que su competencia. Es por
eso que la administracion de los recursos humanos no solo involucra la puesta en marcha
de los procesos con que cuenta como ciencia, sino que también se hace necesario que
quienes dirijan la gestion de las personas, estén en la capacidad y con las competencias
necesarias los cuales permitan realizar una buena gestion (Borja, 2019). A esto se le debe
afiadir los recursos econdmicos y materiales necesarios que brinde la organizacion, para

las diferentes etapas y programas de gestion de personal.
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Gestidn

Se expresa conforme a su derivacion del latin gestio que significa: accion de llevar a
cabo algo y derivado del supino de genere (ejecutar), puede definirse como la accion de
administrar, relacionada con los trdmites necesarios para conseguir o resolver un asunto
dentro del caracter administrativo y direccion de una organizacion. De esta depende gran
parte del éxito que la empresa aspira, sin duda alguna una buena gestion es carente de
individualismo, pues se enfoca de forma practica en las resoluciones y mantenimiento

correctivo - preventivo de situaciones determinadas.

Por otro lado, la direccion corresponde uno de los lineamientos claves en la
administracion y que se determina segun la planificacion que se obtenga de forma previa.
Robbins y Coulter (2014) expresan que este concepto también es aplicado dentro del
enfoque de la planificacion, desarrollo, implementacién y control de todos proyectos
relacionados con las mejoras en la administracion enfocandose principalmente en la
direccién debido a su importancia. Todo esto con el firme proposito de facilitar el proceso
laboral, en cuanto a tramitaciones, directrices y la coordinacién de diversas tareas, en

general.

Dentro de este mismo orden de ideas, es un hecho el rol representativo aportado por
una buena direccion empresarial, siendo un soporte de vital enérgico, necesario al querer
estimular la realizacién evolutiva de ciertas diligencias y asignaciones laborales. A tal
virtud, Nadales (2015) define a la gestién como al eficiente manejo de los recursos con la
finalidad de satisfacer las necesidades de determinada poblacion dentro de los diferentes
escenarios que pueden presentarse, donde ninguna organizacién puede prescindir de
contar con una adecuada direccion. Por lo tanto, la convergencia totalitaria de los medios
y elementos, disponibles en la organizacion, permitiran la progresion coordinada, en el

alcance de las metas y objetivos que se han definido y establecido con anterioridad.

La investigacion tratada hace hincapié en la gestion del talento humano, a tal razén
nos adentramos a conceptualizar la gestion como la administracion de recursos, se deriva

a discernir la fundamentacion teodrica del “talento humano”.
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Talento Humano

En la posteridad, es imprescindible acotar la variedad de formas de ver y vivir la vida
en cuanto a los individuos, son esas distinciones combinadas e interrelacionadas entre si,
las que aportan relevancia y causan una representativa transcendencia en las entidades
economicas. Es por ello que, Robbins (2013) define al talento humano, como la capacidad
de realizar determinadas acciones como consecuencia de las aptitudes o habilidades que
pueden tener diferentes individuos en base al conocimiento y a la experiencia. Alli se
ratifica la considerable ventaja que provoca la capacitacion continua y el esmero por el
desarrollo de la fuerza humana, extendiendo notablemente sus conocimientos y

funcionalidades, como un conjunto masificado de saberes.

Se resalta, en este apartado la aplicacién de la proactividad en aras de un
desenvolvimiento reciproco, de caracter global y absoluto, que favorezca los planes que
la institucion aspire concretar. En tal sentido Louffat (2015) lo define como la
combinacion de varios aspectos o cualidades de una persona implicados al saber, querer
y autoridad para resolver determinada ocupacién. Todo esto ratificando la accién
generadora de indole personal y que cimentara la mejoria pretendida.

A consecuencia de la época actual, la cual origina en la alta gerencia un perfilamiento
y desarrollo perpetuo, fundando en los empleados diferentes maneras y vias de acceso a
la inquisicion y a la modernizacion reajustable de los instrumentos, concurriendo en el
capital humano, como moderador en la fijacion de las numerosas tacticas que se realicen,

salvaguardando el logro seguro de las aspiraciones que ostente la asociacion.

Es de hacer ver, que toda idea de negocio nace con el empefio de subsistir y
mantenerse en pro de la meta originaria, lo cual es posible cuando se cuenta con los
recursos necesarios y estos son trabajados y empleados de forma correcta. Obedeciendo
a lo antes mencionado, Hernandez, Gallarzo, y Espinoza, (2016) propone que son
capacidades comprometidas a contribuir para que mejoren los resultados de una
organizacion poniendo en practica su capacidad y manteniendo un adecuado

desenvolvimiento dentro de su entorno. Esto sin duda alguna es totalmente posible, con
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la instauracion de ciertos parametros y el apoyo secuencial de principios formales y
adaptables a la realidad inmediata.

Considerando entonces, las conversiones y los procesos metamorfdseos que se
manifiestan es imperativa la formacion continua a modo de equipo de trabajo. Lo cierto
es que cuando se habla del talento humano, se puede inferir que siempre estard
relacionado con diferentes conceptos como la creatividad, inteligencia, conocimiento,
actitud, autodescubrimiento, entre otros (Bodero, 2016). Procedentemente se encuentra
consonancia entre la heterogeneidad del personal, encontrando en sus desemejanzas la

mejor forma de trabajo.

Es por ello que se pretende localizar y perfeccionar a un talento humano lleno de
sapiencias, preparado en habilidades y experiencias, con motivo a que consigan mantener
la simetria de los intereses y contingencias que se den; la alta direccion de la compafia

compensa un cuidado exclusivo.

Importancia del Talento Humano en la organizacion

Como afirman muchos autores administrativos, la principal prioridad deben ser el
capital humano, por lo cual se debe estimular la formacion y la capacitacion del personal,
con la finalidad de generar en ellos el agrado no solo por sus funciones y tareas sino por
la organizacion, que evidencia el sentimiento de gusto, tanto asi que, aunque les brinden
mejores ofertas laborales, puedan resultar ya fidelizados y completamente leales al lugar
donde se les valora. Esto se logra a través de un plan organizado y detallado, que
encamina la gestion del Talento Humano, el cual minuciosamente se estudia para lograr

su aplicacion exitosa (Aguilar, 2017).

Por otra parte Armas (2017) asevera que el rol del talento humano en las entidades
econdmicas permitird el alcance de las metas y objetivos, sin los mismos se hace
inevitable el éxito deseado, arrojando asi su caracter fortalecedor hacia el sistema

administrativo y operativo, y eso lo profundizan diversas personalidades y estudiosos
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relevantes en el &rea gerencial y del talento humano, los cuales ponen de manifiesto las
transformaciones surgidas en los entornos laborales, ya que la actual revolucion
industrial, la patrocina el sistema y modelo informatico, liderado por las nuevas

tecnologias de la informacién y el conocimiento.

Desde esta perspectiva, es hacer ver, que los espacios de capacitacion ya no estan
conformados por personas de edad avanzada sino por jovenes y adultos jovenes, los
cuales han incorporado nuevas modalidades y formas mucho mas sencillas y dindmicas
para dar y recibir el conocimiento deseado. Es asi como la preocupacién ya no denota en
hacer que la gente quiera aprender sino en mantenerse la actualizacion en la informacion
suministrada y desarrollas nuevas formas de retroalimentacion y adiestramiento

organizacional.
Funcionalidad del Talento humano en niveles empresariales

Para empezar, el desarrollo personal representa un aporte significativo en el talento
humano, le favorece no solo en &mbitos profesionales y laborales sino también
personales, es digno de cultivar y sin duda alguna le da un plus a la organizacién que lo
practica. De alli Armijos, Bermldez y Mora (2019) afirman que en este no deben faltar
la capacitacion y el entrenamiento, para que asi el empleado anhele trazar un plan de
carrera y asi sus habilidades y pericias se perfeccionen no solo en la préctica sino en el
refuerzo teorico correspondiente. Derivadamente, las competencias tanto individuales
como grupales enlazan y unifican el sistema de captacion y reproduccion de la

informacion necesaria en los espacios laborales.

Especialmente, el talento humano engloba tanto beneficios como es posible
aprovechar, esto quiere decir que, del ejercicio dedicado y constante, en razon de los
planes y proyectos se fortalecera la entidad econdmica, visualizandola como ese sistema
integral. Es por ello que al respeto Chiavenato (2019), expresa puntualmente la relacion
directa resultante entre los empleados comprometidos y motivados correlativamente al
logro a corto, mediano y largo plazo de los propositos empresariales. Esto nos hace

discurrir enfaticamente en el perfeccionamiento de las vias e instrumentos utiles para el
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mejoramiento consecutivo de las relaciones y planes que traza la compafiia. Dentro de las
funcionalidades que engloba al talento humano dentro de la estructura organizativa, se

destacan:
Reclutamiento del personal

Siendo la fase inicial para que la nueva fuerza de trabajo ingrese a la organizacion, es
de sumo cuidado y su aplicacion debe ser estudiada bajo un manual practico de normas,
politicas y procedimientos que la empresa tome como guia, buscando los perfiles
adecuados en las tareas correctas. A tal modo, Armijos, Bermudez y Mora (2019) expone
que este proceso no es mas que el poder hacer llegar el recurso humano indicado a la
compafiia, cubriendo afectivamente las vacantes, pone de manifiesto la preseleccion en
la ejecucion de actos administrativos, es buscar lo preciso, no rellenar sino cumplir con
lo realmente necesario. Es por ello que se enfatiza la objetividad en todo lo concerniente
al reclutamiento, sin priorizar en agentes momentaneas sino desarrollar una vision hacia

el futuro.
Seleccion del personal

En particular, la seleccion adecuada ahorra trabajo, ya que, si no se escoge el recurso
que realmente abarca y se ajusta a los requerimientos y solicitudes, se tiende a repetir el
proceso y eso limita el alcance satisfactorio de las metas y objetivos. Haciendo referencia
Armijos, Bermudez y Mora (2019) afirman que este proceso comienza por la carencia,
buscando la realizacion coherente de una determinada actividad, funcién o tareas propias
de un cargo en especifico. Todo esto es responsabilidad directa del area, departamento o
dependencia encargada de la gestion del Talento Humano, siendo amparados por la alta

gerencia, siguiendo las directrices que cada institucion internaliza.
Contratacion

En este paso se da por casi concluido el proceso de admision, en linea con las
exigencias que presente el subsistema de provision de recursos humanos al campo laboral.

Siendo precisa la definicidn de Bajac y Fernandez (2003) que la conceptualizan como el
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proceso de subordinacion directa, por lo cual una persona obedece y acata ciertos
pardmetros y lineamientos previamente definidos y a los cuales ya ha accedido mediante
un contrato, todo con la finalidad de gozar la remuneracion estipulada. Es de resaltar que
las condiciones laborales requeridas deben darse a conocer por ambas partes antes de

ejercer cualquier decision, evitando asi algun inconveniente o retraso posterior.
Induccion

Corresponde al reconocimiento de los espacios laborales junto con toda la informacién
que atafie al nuevo empleado, siendo aportada la documentacion no solo general sino
también especifica. De alli que Louffat (2015) expresa que esta fase permite que los ya
reclutados, seleccionados y contratados no tenga dudas ni dificultades en la puesta en
préactica de sus acciones, ademas lo hagan con gusto, esmero y dedicacion constante.
Siendo procedentemente responsabilidad de los entes correspondientes, pero también de
todos y cada uno de los ya trabajadores, facultar al nuevo ingreso con la informacion tanto

tedrica como practica que podria llegar a necesitar.
Capacidades Dinamicas.

Es asi como, el estudio la organizacion comprende un sinfin de atributos y facetas
particulares, que direccionan y orientan las acciones que la institucion decide emprender.
En consonancia, Cedefio (2017) argumenta que las capacidades dindmicas consisten en
procesos organizacionales especificos mediante la manipulacion de recursos hacia nuevas
estrategias que beneficien su adaptacion y desarrollo. Favoreciendo la estabilizacion
fructifera del factor humano.

En particular, las tendencias modernas permiten fomentar la expansion en conjunto
con la conquista de modelo comportamentales, como factor clave para la organizacion de
hoy en dia. Aprendiendo la postura de autores como Chiavenato (2019) al plantearla como
aquellas que permiten que las empresas puedan crear nuevos productos y procesos para
responder a las condiciones cambiantes del mercado. En esto la motivacion y a la

productividad intervienen de forma inmediata al buscar introducir y fijar un patron
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organizacional acorde a los nuevos tiempos y vivencias.

Bajo esta perspectiva, es formidable la presteza adquirida en el tratamiento de las
acciones y consecutivamente el lucro de la jornada laboral, motivo por el cual es
substancial la puesta en practica de herramientas en la administracion de personal; esto
consiente en que los medios conocidos como bases de datos y sistemas de informacion
forman parte de utilidades gerenciales que aprovechadas apropiadamente dan lugar al

progreso profesional, demandado tanto personal como institucionalmente.

Tal como, los métodos de procesamiento y sistematizacion dan la oportunidad de
reconocer lo que es mas favorable en el campo laboral, aprovechando uno de los recursos
mas valiosos en la actualidad, el cual es el tiempo. Asi que, Louffat (2015) sostiene que
las capacidades dindmicas son las que poseen las empresas para conformar, reconformar
y configurar los activos; y es precisamente en este sentido donde el buen manejo del
recurso humano toma su importancia y valor. Es recomendable entonces, velar por la
implantacion de estrategias y herramientas, apostando firmemente a la oportunidad de

dilatar nuevas intenciones organizacionales.
Cultura Organizacional.

Ciertamente, el conjunto de conocimientos, creencias, leyes y moral, costumbres,
capacidades y habitos adquiridos por el hombre, como miembro de la sociedad, a es a lo
que se le considera como cultura organizacional. A tal razonamiento, obedece la postura
de Severiano, Dialeva, y Guyot (2018) interpretdndole como el conjunto de supuestas,
convicciones, valores y normas que comparten los miembros de una organizacion. Es
recalcable como a través de la cultura organizacional se reflejan los valores, normas y
demas lineamientos, es decir, se mantiene un criterio especifico de la empresa, asi como

la mision y la visién de la misma.

Al mismo tiempo, en el rendimiento laboral median ciertos componentes, que
tacticamente se deben encauzar hacia al apego y ampliacién del sentido de pertenencia.

En este enfoque el destacado autor Boiero (2017) presentd un concepto claro y preciso en
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cuanto a la cultura organizacional basada en 3 elementos fundamentales a los que llamé
niveles de conocimientos; entre los que se pueden mencionar: comportamientos,
supuestos inconscientes y los valores propuestos referidos a aquellos que identifican a
una organizacion de manera explicita y formal dentro de la vision y su cddigo de
conducta. Esto se vera claramente evidenciado en la fidelizacién de usuarios y

consumidores hacia los productos, bienes o servicios ofrecidos o prestados.
Desempefio Laboral

En la actualidad, las organizaciones son concebidas para perdurar en el tiempo,
aspirando niveles respetables de produccion, procurando la satisfaccion de clientes tanto
internos como externos. En cuanto a este concepto, Osorio (2015) define el desempefio
laboral como las acciones o comportamientos observados en los empleados que son
relevantes en el logro de los objetivos de las instituciones y lo califica como la fortaleza
mas relevante. La prosecucion involucra la disminucién de ciertos conflictos que
dificultan la aplicacion de lineas de accion, generadoras de acciones benéficas y de lucro

consistente.

Simultdneamente, la administracion de repuesta en la gestion laboral, permite la
operatividad, favoreciendo el involucramiento y la disposicion creativa e innovadora. Por
otra parte, Sdnchez (2016) plantea que este desempefio esta influenciado por las normales
y necesarias expectativas de los empleados sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros
y su deseo de armonia. Por lo tanto, se establece la relacion tanto con sus conocimientos

como con sus habilidades en pro de alcanzar los mas altos objetivos institucionales.

Mientras tanto, el sentimiento de esperanza organizacional, tan valioso y util a la hora
de procesar las encomiendas y acciones referentes a la faena, ratifica el agrado funcional
entre los colaboradores. Lo que concuerda con Lorren (2018) quien apunta que el
desempefio laboral se encuentra en funcién a cuatro factores que son: la motivacion,
habilidades personales, aceptacion y claridad del rol; oportunidades para realizarse.
Siendo elementales como parte de los esquemas valorativos que la empresa busca

sostener en el tiempo e incorporar de manera activa en su personal.
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Es asi como, la conceptualizacion generalizada del sistema administrativo, da la
oportunidad de fijar los perfiles requeridos para proseguir activamente en las actividades
laborales. Sin embargo, tratadistas como Oyarvide, Reyes, y Montafio (2017) manifiestan
que los factores antes mencionados necesariamente deben interactuar con la naturaleza
del trabajo y de la organizacion que permitan generar los resultados esperados. Es asi
como las decisiones derivadas se orientan hacia la gestion de la productividad estratégica

y de la integracion del empleado bajo patrones de calidad.
Rasgos caracteristicos del desempefio laboral

Actualmente, existen ciertos aspectos de relevancia evidente en el vivir
organizacional, los cuales permiten identificar y comprobar niveles adecuados de
desempefio en el campo laboral, siendo uno de ellos el avance en la productividad. Es por
ello que Hauser y Garcia (2017) establecen esta como sindénimo de rendimiento,
calificandole expresamente en el acatamiento y utilidad provechosa de los recursos

disponibles y bajo el tiempo predeterminado, motivando un rendimiento prudencial.

En relacion, la OIT (Organizacion Mundial del Trabajo) hay ciertos fundamentos
elementales estrechamente relacionados y que actuan de forma provechosa en lo
concerniente a la nivelacion productiva, ya que cuando el individuo busca favorecer el
cumplimiento de los objetivos organizacionales, se desarrolla el espiritu emprendedor.
Esta coadyuva en el ahorro de costes y de tiempo, propiciando la eliminacion de que no
favorece ni agiliza el cumplimiento de los planes propuestos, actuando asi de una manera
efectiva, utilizando prudentemente todos y cada uno de los recursos disponibles junto con
la valoracion del tiempo acordado, enlazando estratégicamente la maquinaria,

herramientas, fuerza humana y demas aspectos.
Objetivos Institucionales

Como puede apreciarse, la consecucion organizacional envuelve aspectos que
aportan sentido y causan un efecto interactivo en la perspectiva gerencial, estimando

resultados favorables y arménicos en la empresa. Segun Monroy y Simbaqueba (2017)
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son metas establecidas por los ejecutivos de las empresas o instituciones, llegando a
cambiar incluso en funcién del tiempo o de la adaptabilidad. Estos objetivos deben ser
alcanzables y en funcion a la estrategia elegida. Ademas, deben formularse conforme a
las necesidades de la empresa en base a: beneficios, crecimiento y seguridad a corto,

medio o largo plazo

Especialmente, un refuerzo impulsador, que direcciona el dinamismo hacia la
promulgacion de ideas y planes de negocio, confiados en la adaptacion empresarial. Por
otro lado, Schmidt, Obiol, y Tennina, (2018) opina que los objetivos institucionales son
resultados o situaciones que una organizacion pretende alcanzar en un periodo de tiempo,
a través de los recursos y capacidades disponibles o que se planea disponer; y que radica
su importancia en la motivacion que se les otorga a los trabajadores midiendo
permanentemente su desempefio. Este mismo autor manifiesta que existen muchas

ventajas de establecer objetivos, los cuales se detallan a continuacion:

Establecen un curso a seguir.

»  Permiten enfocar esfuerzos hacia una misma direccion.

»  Sirven de guia para la formulacion de estrategias.

«  Sirven de guia para la asignacién de recursos.

»  Sirven de base para la realizacion de tareas o actividades.

« Sirven de base para la planeacion, organizacion, coordinacién y control de la
empresa.

«  Permiten evaluar resultados al comparar los resultados obtenidos con los objetivos
propuestos,

*  Minimizan los conflictos.

« Generan participacion, compromiso y motivacion y, al alcanzarlos, generan
satisfaccion.

» Revelan prioridades.

*  Producen sinergia.

«  Disminuyen la incertidumbre.
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Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Muisne

Es una entidad de gobierno seccional autonoma del gobierno central, responsable de
administrar los recursos del canton Muisne, cuya representacion politica esta a cargo del
alcalde y dentro del caracter legislativo se encuentran los miembros del concejo cantonal.
Segin (GAD Muisne, 2020) es importante destacar su mision y vision las cuales se

detallan a continuacion:

Mision: planear, implementar y sostener las acciones del desarrollo del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Muisne (GAD Muisne, 2020).
Dinamizar los proyectos de obras y servicios con calidad y oportunidad, que aseguren el
desarrollo social y econémico de la poblacion, con la participacion directa y efectiva de
los diferentes actores sociales, dentro de un marco de transparencia y ética institucional
y con el aprovechamiento optimo de los recursos humanos altamente comprometidos,

capacitados y motivados.

Vision: constituirse en el promotor del desarrollo local y contar con una organizacion
interna, altamente eficiente, generadora de productos y servicios acordes con la demanda
de la sociedad, capaz de asumir los nuevos roles vinculados con el desarrollo planificado,
descentralizando, mediante la optimizacion de los recursos, que aseguren la calidad de
vida de la poblacion.

Servicio Publico

Ahora, la prestacion adecuada de un servicio aporta un valor afiadido a la empresa en
cuestion, el romper estereotipos siempre serd un punto de partida en gran parte de las
actividades que arroja el sector publico. De este modo, Bauer, Finnegan, y Haspels (2017)
enfatiza este servicio como aquel brindado por el Estado sea directamente bajo su control
0 regulacion, para atender ciertos requerimientos de determinada poblacion, en
concordancia a los objetivos nacionales. Aunque tambien existe la posibilidad que se

desarrolle mediante la empresa privada, bajo supervision y fiscalizacion del gobierno.
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Dentro de este mismo contexto se establece también la definicion de servidor
publico, siendo la persona que brinda un servicio de utilidad social y no genera garantias
privadas mas alla de su salario, prestando su entero desempefio al Estado administrando
sus recursos. Sin duda alguna su importancia radica en la realizacion efectiva de sus
funciones, priorizando en el sostenimiento de la empresa, cimentada en una vision

futurista.

Antecedentes

Examinando unos trabajos correspondidos con el argumento se discurrieron algunos
que encuadran un matiz anélogo al desarrollado, dichas pesquisas ofrecieron sustento en
la investigacion., dando como resultados los siguientes sondeos:

Lépez (2016) en su estudio titulado “Gestion del Talento Humano y Mejoramiento
del Desempefio Laboral en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton
Cevallos”, a través del métodos como el analitico-sintético, el inductivo -deductivo y el
historico-l6gico juntos con técnicas como la observacion directa, la entrevista y la
encuesta, sin obviar el uso de instrumentos como la guia de entrevista y el cuestionario
que ayudaron a profundizar los aspectos mas relevantes de esta investigacion para asi
poder lograr los objetivos y metas propuestas dentro de cada parametro. Donde
finalmente se dedujo que debe implementarse un Manual de Gestion de Talento Humano
para incrementar la eficiencia en los empleados, esto como resultado de que la institucion
no brinda capacion y condiciones idoneas en el &rea. Dicho estudio sirvié como referencia
en cuanto al proceso de medicion del desempefio de los colaboradores y el cumplimiento

de las actividades a su cargo en la entidad.

De igual forma cabe mencionar a Eusebio (2017), en su trabajo de titulacion “Gestion
de Talento Humano y su incidencia en el desempefio laboral del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Canton La Libertad, Ano 2017” presentado para la
Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena, adscrita a la Facultad Ciencias
Administrativas. Como requisito para obtener el Titulo de Ingeniera en Administracion

de Empresas, el enfoque de dicho trabajo fue mixto debido a que se aplicaron los métodos
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cualitativos y cuantitativos, técnicas como ficha de observacion, entrevista y encuestas
permitieron obtener resultados de mejoramiento y directamente relacionados con las

variables.

Esta sirvio como guia en el desarrollo de la presente investigacion, debido a que se
pudieron evidenciar las diferentes alternativas de mejoras que contribuyen a los
encargados del departamento de talento humano y directivos de la institucion a
perfeccionar el ambiente laboral y generar una atencion de calidad a la ciudadania en

funcidén de un trabajo en equipo eficaz.

Wachapa (2017) en su investigacion titulada “Evaluacion del desempefio laboral del
personal del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Mera, Provincia
de Pastaza, periodo 2017”. Presentada para optar al titulo de Ingeniera de Empresas por
la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo, adscrita a la Facultad de Administracién
de Empresas. Se propuso indagar sobre la evaluacion del desempefio del personal
agregado a la organizacion en cuestion, para ello se precisé conocer el marco teérico y
conceptual e indagar en el diagnostico, esto bajo una modalidad de investigacion
cualitativa, siendo de campo y de orden bibliografica-documental, apoyada en la
exploracion, asi como también se emplearon métodos analitico, deductivo e inductivo
junto con técnicas como la observacion, encuesta y formulario, sin obviar el uso de
instrumentos como la tecnologia, suministros de oficina, equipo de cémputo y
formularios SENRES, en cuanto a la muestra de la poblacion de estudio la constituyeron
el total de los trabajadores del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del

Canton Mera, Provincia de Pastaza.

Arrojando como informacidn relevante correlaciones veraces, ya que se constaté que
el nivel de rendimiento del personal estaba en los niveles aceptables, pero no se da la
evaluacion de forma correcta, debido a que en muchos casos son ellos mismos que se
autoevallan y siendo asi se pierde la objetividad de forma inmediata, aparte que no se les
brinda la debida remuneracidn al percibir resultados favorables en tales evaluaciones, otro
aspecto que deja mucho que desear es el referente con su capacitacién, evaluando falta
considerable de conocimiento. Por lo cual, se recomienda la creacion de una comision
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especial que se encargue de evaluar adecuadamente al personal, preferiblemente bajo la
evaluacion de 360 grados y en funcion a los resultados se recomend6 favorecer al Talento
Humano con los planes de apoyo tanto motivadores, como compensatorios que sean

convenientes para hacer de los individuos reciprocos en el quehacer organizacional.

Cedefio (2017) en su trabajo de grado titulado “Gestioén del Talento Humano y su
incidencia en el desemperio laboral del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal
del Canton Salinas, Provincia de Santa Elena, afio 2017”, presentado para optar al titulo
de Ingeniera en Administracion de Empresas, de la Universidad Estatal Peninsula de
Santa Elena, adscrita a la Facultad Ciencias Administrativas, muestra que el desempefio
laboral es un factor deseable para conocer y asi poder mejorar en el desarrollo de la
gestiéon del Talento Humano, por ello se argumentaron bases tedricas referentes a las
variables en estudio, aplicando técnicas convenientes, para trabajar convenientemente
hacia los aspectos que tratan el desempefio laboral y perfeccionar asi los resultados

obtenidos a través de un manual de la gestion de Talento Humano.

La investigacion funciona bajo un enfoque descriptivo correlacional, de orden
cualitativo, y fue de tipo descriptiva, se emplearon métodos inductivo, deductivo,
analitico-sintético y empirico, conjuntamente con técnicas como entrevista y encuestas,
sin dejar el uso de instrumentos como la guia de entrevistas y cuestionarios. EI Alcalde,
Vicealcalde, en cuanto a la muestra de la poblacion de estudio la constituyeron el Jefe de
Direccion del Talento Humano y Servidores Publicos del G.A.D. Municipal del Cantén
Salinas, perteneciendo puntualmente a 345 servidores publicos distribuidos en los

empleados administrativos y obreros de la institucion.

En este orden de ideas surge el vinculo de la presente investigacion con este estudio,
estimando que se percibié una falta considerable de capacitacion y formacién en el
personal, ademas de la necesidad perenne de facultar formas de trabajo que
condescienden la integracién total de la fuerza laboral, minimizando asi las fallas en la
evaluacion de procesos y por ende en el reconocimiento del desempefio de los
colaboradores, todo esto es posible siguiendo las recomendaciones que en la investigacion

se ha delimitado.
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Fundamentacion legal

Dentro de la investigacion propuesta como gestion del talento humano y su relacion
con el desempefio laboral discurren un agregado de documentaciones de medio legal, que
sirven de confirmacion referencial y de sustento a esta investigacion, en consecuencia, se
puntean los sucesivos instrumentos legales, con la prediccion de los articulos
considerables de cada uno de ellos. Fundamentando la siguiente base legal como sustento

de la tematica de estudio.

Constitucion De La Republica Del Ecuador

Sobre la base de la norma supra del Ecuador en su articulado establece al servicio
publico como uno de los pilares de la dinamizacién de la economia local, por lo que se
extiende una practicidad en correspondencia a los actos humanos y al vaivén habitual, es
de sobresalir que preexisten reglas y pautas de gestion, que condescienden medidas de
actitud que marcan el destino para fijar algunos procederes, que rememoran la dinamica
empresarial, fijando la marcha a la interaccién y reciprocidad de acuerdos, sentires y

conveniencias individuales.

De tal forma, se resefian articulos que orientan ilustrativamente al individuo social,
como un ser poseedor de pensamientos propios, adaptable a las condiciones que premie
el entorno. Segun el Art. 1 de la Constitucion de la Republica el pais se desarrolla en un
marco de derechos y justicia donde se organiza en forma de Republica y se gobierna de
manera descentralizada (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008). Ademas de
esto es un derecho del estado segln su Art. 3 garantizar y defender la soberania nacional,
promover el desarrollo equitativo y solidario a través del fortalecimiento de la

administracion autdbnoma y descentralizada

El Art. 33 establece como un derecho y deber social del estado garantizar, dentro de

todo que sea una fuente de realizacion personal y base de la economia, donde los

36



trabajadores tendran respeto de su dignidad, vida decorosa, remuneraciones justas,
desempefio de trabajo saludable, libremente escogido y aceptado. En este sentido, se
complementa con lo detallado en el Art. 268 donde se prevé que en casos excepcionales
el gobierno intervendra en los gobiernos autbnomos descentralizados para que se supere

la deficiencia identificada Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008.

Ultimamente, queda claro que la colectividad representa un conjunto de partes
interrelacionadas entre si, de manera que la rentabilidad que se busca no es de
representacion particular sino general, justipreciando cada ser humano como sujeto
competente y activo para expresar sensatamente los elementos constitucionales vy
reglamentarios que se tienen como medida, a razon de acometer una ecuanimidad

benéfica y una pesquisa perdurable del bienestar social.

Mientras tanto, el Art. 227 permite interpretar la practicidad de la administracién
pablica, la cual se oriente firme y secuencialmente a beneficiar los espacios y entornos
laborales, forjando y trabajando bajo preceptos morales, éticos y ciudadanos, atenuando
la incompatibilidad colectiva y apresurando vias directas y alternas prestas a la

laboriosidad estratégica Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008.

De igual forma, el Art. 229 indica que serén servidoras o servidores publicos todas
las personas que en cualquier forma o a cualquier titulo trabajen, presten servicios o
ejerzan un cargo, funcion o dignidad dentro del sector publico. Los derechos de las
servidoras y servidores publicos son irrenunciables. La ley definira el organismo rector
en materia de recursos humanos y remuneraciones para todo el sector publico y regularé
el ingreso, ascenso, promocion, incentivos, régimen disciplinario, estabilidad, sistema de
remuneracion y cesacion de funciones de sus servidores Constitucion de la Republica del
Ecuador, 2008.

Deja por sentado el compromiso irrenunciable e impostergable que adquiere el
individuo con libre y pleno uso de sus facultades como ente regidos de sus actos, atafiendo
toda la envergadura que esta funcion demanda junto con la denominacion explicita del
cargo en cuestion y habilitindole en cuanto a las directrices gubernamentales.
Estableciendo también ciertos aspectos que buscan la efectividad en el desarrollo de las

labores concernientes.
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Cddigo de trabajo

Si se observa detenidamente en lo referente a la accion que envuelve el trabajo, queda
claro como aporta un sentido de direccién, orden y mantenimiento sostenible, de modo
que los parametros legales permiten establecer la conduccion organizada del actuar
humano. De esta forma lo descrito en el codigo de trabajo referente a la gestion que el
area de talento humano desempefia en las empresas se expresa desde su Art. 1 donde se
reconoce la relacion empleada — empleador que establece los preceptos de ley que regulan

los inconvenientes que surjan de esta interaccion (Cddigo de Trabajé, 2020).

Consecuentemente se entiende el trabajo como lo que es, siguiendo lo afirmado en
Art. 2 un deber y derecho social, que es propio del beneficio necesario para subsistir y
cubrir las expectativas de vida que se pueden presentar y ademas motivan la
autorrealizacion humana, forjando cimientos solidos en la persona (Codigo de Trabajo,
2020).

Priorizando el trabajo se destaca su dignificacion, estipulando al individuo como
poseedor de fuerza tanto fisica como intelectual para ejecutar diversidad de acciones, que
contribuyen no solo al mejoramiento continuo de su persona sino también al proceso de
la nacion, al avance de esta en pro de su desarrollo.

Ley Organica de Servicio Publico

Tratandose de una empresa del sector publico es conveniente trabajar con estatutos
que reafirmen el protagonismo de tales sistemas administrativos, a sabiendas que cada
forma de trabajo la constituye su entorno, el cual puede modificar actitudinal la manera
de ver y hacer las cosas. Esta Ley Organica en su Art. 2, plasma el objeto de este
fundamento legal, donde se expone que el servicio publico y la carrera administrativa
tienen por objetivo propender al desarrollo profesional, técnico y personal de las y los
servidores publicos, para lograr el permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad,
productividad del Estado y de sus instituciones, mediante la conformacion, el
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funcionamiento y desarrollo de un sistema de gestion del talento humano sustentado en

la igualdad de derechos, oportunidades y la no discriminacion.

Simultdneamente, el Art. 53 esclarece que toda norma tiene también su resguardo
operativo, es por ello que la Administracion Técnica del Talento Humano enfatizay busca
determinar la estabilidad de la cual se goza y dispone, todo para que las labores no cesen

ni mucho menos el proposito productivo.

Es por esto que, la actualizacion en todos los sentidos es inevitable, siguiendo la
confirmado en el Art. 63 tanto asi que la normativa deja ver como el sistema de desarrollo
del talento humano se direcciona organicamente en el lucro inmediato de sus miembros,

en aras de la realizacion de un mejor trabajo.

Es bésicamente practicar la ecuanimidad, procediendo en acciones equitativas e
igualitarias segun convenga, partiendo de que la empatia no es solo un sentimiento
popular sino también una norma como seres vivos y poseedores de virtudes, pero también
de defectos y debilidades que sin duda alguna se pueden minimizar, contrariando
cualquier amenaza y aflorando asi las fortalezas para que todas las oportunidades sean

aprovechadas.
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Capitulo 2. Metodologia
Tipo de estudio

Para Arias (2012) la investigacion es un proceso sistematico y organizado cuyo fin
es contestar a una interrogante planteada o buscar soluciones a un tema en particular para
contribuir a la informacion existente sobre algo desconocido. En la ejecucion del presente
trabajo se efectuard una investigacion descriptiva y correlacional. Mientras Hernandez
Sampieri, Ferndndez y Baptista (2014) sostienen que la investigacion descriptiva busca
determinar los hechos o caracteristicas del objeto de estudio.

El presente trabajo es de tipo descriptivo y correlacional, coincidiendo con
Hernandez Sampieri, Fernandez y Baptista (2014) que definen al método descriptivo
como al que busca determinar los hechos o caracteristicas del objeto de estudio y
concuerdan en que la investigacion correlacional tiene como proposito examinar la
relacién entre las variables o resultados de las variables. En esta investigacion se recopild
informacion tanto de las variables concernientes a la gestion del talento humano vy al
desempefio laboral en el GAD del cantdn de Muisne; a fin de correlacionarlas, determinar
la linea base de la situacion actual y poder definir posibles lineas de accion para cumplir
con los parametros necesarios en la elaboracion de una posible propuesta que sustente

este trabajo.

A esta investigacion se le ha dado un enfoque tanto cualitativo y cuantitativo,
fundamentado en un proceso inductivo mediante el uso de instrumentos como la
entrevista y la encuesta, con el fin de captar la perspectiva y distintos puntos de vista de
la poblacién de estudio, partiendo de un anélisis individual de los hechos para formular

conclusiones generales.

El Disefio es tipo “transaccional correlacional”, es decir que busca describir y explicar
la relacion de las variables planteadas. Por otra parte, Arias (2012) manifiesta que la
investigacion correlacional tiene como proposito examinar la relacion entre las variables
o resultados de las variables, por lo que durante esta investigacion se recopil6 informacion
tanto de las variables concernientes a la gestion del talento humano y al desempefio
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laboral en el GAD del canton de Muisne; a fin de correlacionarlas, determinar la linea
base de la situacion actual y poder definir posibles lineas de accion para cumplir con los
parametros necesarios en la elaboracion de una posible propuesta que sustente este

trabajo.

01 Donde:

1 M= muestra

0l =Variable 1

02 =Variable 2

1= Relacion entre
las variables de
estudio

02

Figura 1. Variables
Nota: Fuente (Hernandez Sampieri, Fernandez, & Baptista, 2014)

Definicion conceptual y operacionalizacion de las variables

Tabla 1.

Operacionalizacion de Variables

Definicién Conceptual Deﬁmgon Dimensién Indicadores
Operacional
Recursos
Es aquella fuerza humana Es el desarrollo de asignados a la
que aporta un valor competencias L i4
agregado en el rendimiento  necesarias para Planificacio gg::(;)nnm !
empresarial, formulando cumplir  con los del talento
estrategias con respecto a la  objetivos de la empresa Humano Programa de
Talento orientacion de los procesos, que a su Vvez son capacitacione
Humano  basandose en dotados de S
conocimientos, conocimiento y
capacitaciones y habilidades habilidades para su Reclutamient
que sirva para el desarrollo  fortalecimiento y el Desarrollo 0
de la institucion y sus cumplimiento de los del talento
trabajadores Sevy (2017).  objetivos humano Seleccion del
personal
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Programa de

Induccidn
Nivel de
calidad  del
trabajo
Calidad del Cantidad de
servicio trabajo
Nivel de
Es la calidad del servicio Es la ejecucion de Capacidad
laboral que desarrolla un tareas de un trabajador del trabajador
Desempefi empleado dentro de la de manera eficiente
o Laboral  empresa. El mismo con el propdsito de Responsabili
constituye al logro de los cumplir  con los dad del
objetivos OIT (2016) objetivos trazados personal
Nivel de
Eficiencia conocimiento

s
Compromiso

Creatividad

Nota: Elaboracion Propia

Poblacion y muestra

La poblacién de Estudio acorde a Ventura (2017) manifiesta que la poblacion es la
totalidad de elementos o individuos que tienen ciertas caracteristicas similares y sobre las
cuales se desea hacer inferencia. Es asi como, para la realizacion de este trabajo de

investigacion, la poblacion de estudio lo conformaron los servidores pablicos que laboran

en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Muisne.
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Tabla 2.

Poblacion y Poblacion de Estudio.

Poblacion Poblacion de Estudio

Servidores Publicos del GAD de 268 Servidores Publicos del GAD de Muisne.

Muisne

Servidores Publicos de otros GAD’s  Principales  autoridades de GAD de

Esmeraldas 2.

Nota: Elaborado por el autor.

La formula utilizada es la siguiente:

n =Tamafio de muestra
N= Poblacion o universo
Z2 = Nivel de confianza
P = Probabilidad de éxito
Q = Probabilidad del fracaso
E2 = Error muestral
B2 % B+ [ *
B« (B—1)+ B% * B *
_ 1,96%(0,5  0,5) * 268
(0.05)? x (268 —1) + 1,962(0,5 * 0,5)
n =159

[ =

Técnicas e instrumentos

Existe una gran cantidad de técnicas o instrumentos de recoleccion de informacion,
las cuales pueden ser aplicadas de acuerdo con el enfoque que tenga una investigacion.
Arévalo, Cruz, y Palacio (2021) por lo que se recomienda el uso de dos 0 més técnicas de
recoleccion de datos para obtener el soporte necesario dentro del trabajo de investigacion.

Bajo ese criterio, para el presente trabajo se aplicaron los instrumentos detallados a
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continuacion:

Con lafinalidad de llevar el enfoque cualitativo, se realizé una entrevista estructurada
al Alcalde del Cantén Muisne, contribuyendo con su criterio y opiniones a alcanzar uno
de los objetivos especificos de esta tesis. A continuacion, en la tabla 2 se presenta un
breve perfil de los servidores publicos entrevistados:

Tabla 3.

Seleccion de Entrevistados.

Entrevistado Institucién a la que Perfil
pertenece
GADMCM Alcalde del Canton Muisne, periodo 2019-
2023

Fuente: Elaborado por el Autor.

Por otro lado, Reynosa (2018) el disefio para elaboracion de cuestionarios de encuestas
se utiliza para alcanzar los objetivos de la investigacién. Por tal motivo, y bajo el enfoque
cuantitativo se utilizé en el presente trabajo investigativo la encuesta y el instrumento
empleado fue el cuestionario que contiene 18 preguntas debidamente formuladas y
aplicadas para conocer los diferentes criterios de los servidores publicos que conforman
el GAD del canton Muisne.

El cuestionario es contentivo de dieciocho (18) preguntas, seis (6) items para la
variable N°1: Gestion del Talento Humano y doce (12) items para la variable N°2:
Desempefio laboral. Las alternativas de los items de las dos (2) variables tuvieron la
siguiente valoracion:

e Totalmente en desacuerdo (1).

e En desacuerdo (2).

e Ni de acuerdo/ Ni en Acuerdo (3).
e De acuerdo (4).

e Totalmente de acuerdo (5)
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Asimismo, basado en la revisién y analisis de toda la bibliografia existente sobre la
gestion del talento humano, lo cual es importante que también se utiliz6 para alcanzar los

objetivos especificos.

En los tiempos actuales, el internet se ha convertido en el instrumento més utilizado
en la obtencion de datos para una investigacion. Sin embargo, a pesar de la restriccion de
informacidn, se utiliz esta técnica para recolectar la mayor cantidad de bibliografia

posible de fuentes abiertas.

De conformidad con Hernandez y Avila (2019) las técnicas de recoleccion de datos
deben cumplir con los requisitos de validez y confiabilidad para garantizar que el
instrumento mida de forma correcta las variables a investigar, asi como su coherencia y

consistencia.

De acuerdo con Bastar (2012) una forma de obtener la validez de los instrumentos de
investigacion es mediante el juicio de expertos, el cual consiste en una opinion informada

de personas con trayectoria en determinado tema.

Datos analizados

La informacidn obtenida del presente trabajo de investigacion se analizd mediante el
programa de Software Estadistico SPSS 22 (estadistica descriptiva), debido a que nos
permite analizar y representar los datos por medio de tablas, graficos y/o medidas de
resumen; asimismo, para la validacién de los instrumentos se requiri6 el juicio de expertos
en la materia, quienes emitieron su opinion respecto a la redaccion y al contenido del

cuestionario. Los métodos de analisis de datos que fueron utilizados son los siguientes:
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a)

b)

d)

Se sometio todas las preguntas a una correlacién general; donde se obtiene el grado
de correlacion pregunta por pregunta y el nivel de significatividad. Esto nos sirvio

para determinar la relacion sobre validez y consistencia del instrumento.

Luego se recodifica o se crea una nueva variable, donde cada dimension recibe sus
preguntas; que sirvieron para establecer relaciones entre las dimensiones, para
responder a los objetivos especificos.

D1V1=PGTA 1,23

D2V1=PGTA 4,5,6

D1v2=PGTA 7,8,9,10,11,12

D2V2=PGTA 13,14,15,16,17,18

Luego se recodifico o se cred una nueva variable donde cada dimensién segun la
variable. V1= D1, D2 V2= D3, D4 que nos sirve para establecer relaciones entre las

variables y responder con el resultado al objetivo general

El procesamiento de datos fue informético y se empled el paquete Excel.
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Capitulo 3. Resultados

Para el analisis de los resultados se utilizaron herramientas hacia la obtencion de los
mismos como la observacion directa mediante un registro visual de lo que ocurre en
situacion real permitiendo obtener resultados de manera mas amplia. De igual forma se
utilizé el instrumento de la encuesta del autor Sanafria (2020, formulada y aplicada para
conocer los criterios de los servidores publicos que conforman el GAD del cantén

Muisne.

El cuestionario es contentivo de dieciocho (18) preguntas, seis (6) items para la
variable n°l: gestion del talento humano y doce (12) items para la variable N°2:
Desemperio laboral. Las alternativas de los items de las dos (2) variables tuvieron la

siguiente valoracion:

Totalmente en desacuerdo (1).
En desacuerdo (2).

Ni de acuerdo/ ni en acuerdo (3).
De acuerdo (4).

Totalmente de acuerdo (5)

Estos resultados fueron analizados a través de graficos para obtener una mayor
comprension de los mismos, el cual se ve representado por la relacion de la Gestion del

Talento Humano y el desempefio laboral en el GAD de Muisne. El analisis consta de 4

dimensiones:

e Seleccion del personal y calidad del trabajo,

e Seleccion de personal y trabajo en equipo,

e Capacidad del personal y calidad en el trabajo,
e Capacidad del personal y trabajo en equipo.

Relacion entre la Gestion de Talento Humano y el desempefio laboral

Al consultar a los empleados su opinion, sobre la relacion entre la gestion del talento
humano y desempefio laboral, se determiné que el 20,9% no establece relacion entre las

dos variables y son los que dicen estar ni de acuerdo/ni en desacuerdo, en tanto que el
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36,1% se ubican entre totalmente en desacuerdo/en desacuerdo; el restante 43% estan
totalmente de acuerdo/de acuerdo que si se relacionan estas dos variables, como se

evidencia en la Figura No. 2

Cabe destacar que el desempefio laboral tiene que ver con el manejo del talento
humano y su influencia en el campo organizacional, de alli que los empleados sostienen
que, si hay relacion entre tales aspectos, sabiendo entonces que el progreso en el

rendimiento, sera el resultado de una buena y coordinada gerencia.

m Totalmente en desacuerdo m En desacuerdo Ni de acuerdo / ni en desacuerdo m De acuerdo m Totalmente de acuerdo
30.00%
23.10%
20.60% 19.62% 21.25%
20.00% 15.43%
‘S
c
[«5)
18.00% -
o
L
000% i T T
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo / ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Figura 2. Gestion de Talento Humano
Fuente: Elaboracion propia.

Relacion entre el desempefio laboral y la seleccidn de personal

® Totalmente en desacuerdo ® En desacuerdo Ni de acuerdo / ni en desacuerdo m De acuerdo ® Totalmente de acuerdo
30.00%
24,68% 0

20.00% )

_g 195.02Y0 13.92%

c

7]
1G00% -

L

LL

0.00% - T T T

Totalmenteen  En desacuerdo Ni de acuerdo/ni  De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Figura 3. Desempefio laboral
Fuente: Elaboracion propia.

En la informacién obtenida por los empleados sobre el desempefio laboral y la
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seleccidén de personal, se fijé que el 22,16% no establece relacion entre las dos variables
y son los que dicen estar ni de acuerdo/ni en desacuerdo, en tanto que el 40,5% se ubican
entre totalmente en desacuerdo/en desacuerdo; el restante 37,34% estan totalmente de

acuerdo/de acuerdo que si se relacionan estas dos variables.
Se destaca que el capital humano de la empresa entiende la relacion que hay entre el
desempefio laboral y la seleccion de personal, ya que de una buena eleccion de empleados

depende el logro de los objetivos institucionales.

Relacion entre la Gestion de Talento Humano y la seleccion de personal

u Totalmente en desacuerdo ® En desacuerdo Ni de acuerdo / ni en desacuerdo m De acuerdo = Totalmente de acuerdo

30.00%
24.68%

21.52% 22.15%
20.
S 14.56%
[«B]
>

17099
(&)
I:]ﬁ_o.oo%
0-00% T T T T 1

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo / De acuerdo Totalmente de
desacuerdo ni en desacuerdo acuerdo

00%

Figura 4. Seleccion de personal
Fuente: Elaboracion propia.

Cuando se relacionan Gestion de Talento Humano y la seleccion de personal la opinién
emitida por los trabajadores, en el 24,68% no establece relacion alguna (ni de acuerdo/ni
en desacuerdo), en tanto que el 36,08% estan entre totalmente en desacuerdo/en
desacuerdo; el restante 39,24% estan totalmente de acuerdo/de acuerdo que si se
relacionan estas dos variables. El desarrollo de la Gestion del Talento Humano funciona
conjunto a la seleccion de personal, por ello los trabajadores las relacionan y propician

politicas, normas y procedimientos que fundamenten la mejora empresarial.
Relacion entre la Gestion de Talento Humano y la calidad del trabajo
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Figura 5. Calidad del trabajo
Fuente: Elaboracion propia.

En efecto, al consultar a los empleados y conocer su opcion sobre la relacion entre la
Gestion de Talento Humano y la calidad del trabajo, se especifico que el 22,78% no
establece relacién entre las dos variables y son los que dicen estar ni de acuerdo/ni en
desacuerdo, en tanto que el 34,18% se ubican entre totalmente en desacuerdo/en
desacuerdo; el restante 43,04% estan totalmente de acuerdo/de acuerdo que si se

relacionan estas dos variables.
Evidentemente, al incorporar la calidad de trabajo a la Gestion de Talento Humano se
obtendra una empresa productiva y perdurable en el tiempo, eso es lo que desean los

empleados y por eso relacionan estan opciones y apuestan por su enlace perenne.

Relacion entre la seleccion de personal y el trabajo en equipo
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Figura 6. Seleccion de personal
Fuente: Elaboracion propia.
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En la averiguacion que se hizo a los empleados para fijar su opinién, sobre la relacion
entre la seleccion de personal y el trabajo en equipo, se comprobd que el 25,32% no
establece relacion entre las dos variables y son los que dicen estar ni de acuerdo/ni en
desacuerdo, en tanto que el 34,81% se ubican entre totalmente en desacuerdo/en
desacuerdo; el restante 39,07% 39,87% estan totalmente de acuerdo/de acuerdo que si se

relacionan estas dos variables.
Consecuentemente al seleccionar al personal idoneo se podra disponer de un buen
clima laboral, que sentara las bases de un ambiente de trabajo en equipo, trabajando de

forma dindmica y activa en el perfeccionamiento de la compafiia.

Relacion entre la Gestion de Talento Humano y el trabajo en equipo
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Figura 7. Trabajo en Equipo
Fuente: Elaboracion propia.

Al examinar a los empleados y determinar su opinién, sobre la relacion entre la Gestion
de Talento Humano y el trabajo en equipo, se estipuld que el 23,42% no establece relacién
entre las dos variables y son los que dicen estar ni de acuerdo/ni en desacuerdo, en tanto
que el 39,88% se ubican entre totalmente en desacuerdo/en desacuerdo; el restante 36,7%

estan totalmente de acuerdo/de acuerdo que si se relacionan estas dos variables.
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En consecuencia, la Gestion del Talento Humano debe funcionar en pro del trabajo en
equipo y esto se debe reflejar en el personal, para que se pueda seguir el proceso

administrativo y operativo que la institucion ha definido.

Relacion entre la Gestion de Talento Humano y la capacidad del personal

m Totalmente en desacuerdo m En desacuerdo  Ni de acuerdo / ni en desacuerdo m De acuerdo ® Totalmente de acuerdo
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Figura 8. Capacidad del personal
Fuente: Elaboracion propia.

Los empleados en cuanto a su opinién sobre la relacion la Gestién de Talento
Humano y la capacidad del personal, se acordd que el 15,82% no establece relacion entre
las dos variables y son los que dicen estar ni de acuerdo/ni en desacuerdo, en tanto que el
43,04% se ubican entre totalmente en desacuerdo/en desacuerdo; el restante 43,13% estan

totalmente de acuerdo/de acuerdo que si se relacionan estas dos variables.

Evidentemente la Gestién de Talento Humano debe actuar sobre la capacidad del
personal, internalizando planes que promuevan su preparacion y formacion de manera

proactiva y efectiva.

Relacion entre el desempefio laboral y la calidad en el trabajo
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Figura 9. Calidad en el trabajo
Fuente: Elaboracion propia.

Al apreciar los resultados en la consulta a los empleados sobre la relacién entre el
desempefio laboral y la calidad en el trabajo, se precisé que el 25,32% no establece
relacion entre las dos variables y son los que dicen estar ni de acuerdo/ni en desacuerdo,
en tanto que el 32,28% se ubican entre totalmente en desacuerdo/en desacuerdo; el
restante 42,4% estan totalmente de acuerdo/de acuerdo que si se relacionan estas dos
variables.

En funcion a la relacion existente, es favorable desarrollar mecanismos que
promuevan la calidad en el trabajo como una manera de elevar considerablemente el

desempefio laboral y por ende perdurar establemente en el tiempo.

Relacion entre el desempefio laboral y la capacidad del personal
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Figura 10. Capacidad del personal
Fuente: Elaborado por el Autor.
Al indagar entre los empleados su opinidn, sobre la relacién entre el desempefio
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laboral y la capacidad del personal, se delimitd que el 27,22% no establece relacion entre
las dos variables y son los que dicen estar ni de acuerdo/ni en desacuerdo, en tanto que el
33,54% se ubican entre totalmente en desacuerdo/en desacuerdo; el restante 36,24% estan

totalmente de acuerdo/de acuerdo que si se relacionan estas dos variables.

Cuando el personal posee capacidad y disposicion de éxito, lo trasmitira a la empresa
y eso aumentara el desempefio laboral, viendose sustantivamente reflejado en el campo

institucional.

Relacion entre el desempefio laboral y el trabajo en equipo
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Figura 12. Trabajo en equipo
Fuente: Elaboracion propia.

Al consultar a los empleados en cuanto a su opinion, sobre la relacion entre el
desempefio laboral y el trabajo en equipo, se concertd que el 24,69% no establece relacién
entre las dos variables y son los que dicen estar ni de acuerdo/ni en desacuerdo, en tanto
que el 34.81% se ubican entre totalmente en desacuerdo/en desacuerdo; el restante 40,5%

estan totalmente de acuerdo/de acuerdo que si se relacionan estas dos variables.

Cabe resaltar que los empleados estan conscientes de que un buen resultado en cuanto
al trabajo en equipo, fijara los cimientos del desempefio laboral y se podra asi lograr que

las tacticas y estrategias organizacionales tengan el éxito deseado.

Capitulo 4. Discusién
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Como se aprecia, la Gestion del Talento Humano en las instituciones se ve
relacionada con el desempefio laboral, considerando que se debe priorizar aspectos
humanos como beneficios, incentivos, bonificaciones de acuerdo a la evaluacion de
desempefio del personal. La misma se puede definir como la fuerza humana que aporta
valor agregado en el rendimiento empresarial, formulando estrategias con respecto a la
orientacion de los procesos, basado en conocimientos, capacitaciones y habilidades que

sirva para el desarrollo de la institucion y sus trabajadores.

Asi que, la investigacion desarrollada se vincula en muchos aspectos con los
antecedentes que se han detallado anteriormente, ya que fueron de orden cualitativo y
cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional; asi como también se hall6 una sustantiva
semejanza con relacion a los métodos y técnicas que se aplicaron, los cuales fueron
entrevistas, encuestas y en muchos casos la observacion directa; destacando asi que los
resultados en las investigaciones se asemejan, ya que discurrieron a definir la gestién del
Talento Humano, buscando mejorar su desarrollo. Es resaltante que, en algunas de las
exploraciones, en las cuales se basaron las referencias del presente trabajo, hicieron una

propuesta de accidn para atacar los inconvenientes que consideran adecuados.

En consecuencia, la capacidad de respuesta organizacional se debe aprovechar para
potenciar la formacién y la capacitacién, recordando que el desarrollo del capital humano
va de la mano con el crecimiento empresarial. Asi, en cuanto a la Planificacion de
Recursos Humanos se puntualiza que ayuda a pronosticar las necesidades del personal en
una empresa para un periodo determinado y satisfacerles con el personal apropiado en el
momento adecuado para obtener el maximo beneficio (Gomez 2007). Fundamentando de
tal manera las bases del negocio, haciendo rentable el modelo, constituido en las
especializaciones y las posibles evaluaciones de las competencias y destrezas que posee
el capital humano.

Por su parte, la seleccion del personal es el proceso mediante el cual se sigue una
serie de pasos para la contratacion de un empleado de acuerdo al perfil solicitado, de esta
manera cubrir la vacante que demanda la empresa se evallan sus capacidades,
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conocimientos, habilidades, experiencias, entre otras. En tal proceso de seleccion se hace
conveniente la incorporacién de la planeacion estratégica, que, junto con sus principios
participativos, de continuos y con sentido holistico aportan el caracter perceptivo,
originando ambientes laborales donde se evidencie la alineacion de los empleados con

los objetivos a alcanzar.

Asimismo, la importancia de la Gestion de Talento Humano en las instituciones
radica en sus implicaciones directas e indirectas, en relacion al desempefio laboral de sus
empleados, y a ciertos factores que pueden limitar o perfeccionar su desarrollo, en el caso
de los trabajadores del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton
Muisne, se percibe que la organizacion si realiza la planificacion del personal, sin
embargo, es importante resaltar que los documentos de gestion son realizados al neto

cumplimiento de las normas legales.

De otro modo, en la Municipalidad no se ejecuta una prueba de seleccion de
personal establecida; sin embargo, el solicitante realiza una entrevista con la Gerencia de
Recursos Humanos, que a su vez los trabajadores sefialan como entrevista de empleo. Por
lo anteriormente expuesto es necesario hacer investigaciones mas precisas y detalladas
sobre la Gestion de Talento Humano y de esta manera poder determinar otros elementos
que se relacionen con el desempefio laboral, tomando en cuenta aspectos de

remuneracion, clima organizacional, motivacion del personal, entre otros.

Por cuanto respecta a los antecedes objeto de la investigacion se puede discernir que
la investigacion efectuada por Lopez (2016) para determinar la gestion del talento
humano y mejoramiento del desempefio laboral en el gobierno autdbnomo descentralizado
municipal del canton Cevallos se efectu6 a través de la observacion directa, la entrevista
y la encuesta, sin obviar el uso de instrumentos como la guia de entrevista y el
cuestionario, lo cual determino que debe implementarse un manual de gestion de talento
humano para incrementar la eficiencia en los empleados, esto como resultado de que la
institucion no brinda capacion y condiciones idoneas en el area siendo esto referencia en
cuanto al proceso de medicion del desempefio de los colaboradores y el cumplimiento de
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las actividades a su cargo en la entidad. Hecho que en comparacion con la investigacion
se asimila en cuanto a los objetivos planteados, asi como en el caso de estudio que se
realiza en un ente gubernamental, sin embargo, en los resultados se puede describir que
la relacidn que tiene la gestion de talento humano esta implicita en la mayoria de procesos
de la organizacion asi como esta interviene directamente en la calidad del trabajo,
desempefio laboral, capacitacion y calidad de trabajo, siendo importante desarrollar un

plan de accién para poder ejecutar de mejor forma las actividades de este departamento.

Por otra parte, se expresa el estudio efectuado por Eusebio (2017) para establecer la
gestion de talento humano y su incidencia en el desempefio laboral del gobierno autbnomo
descentralizado municipal del canton La Libertad el cual se realiz6 como un estudio mixto
que permitio determinar que el mejoramiento del personal esta estrechamente ligado a la
gestion del area de recursos humanos. Siendo esto comparado con la investigacion
efectuada puesto que en relacion a los resultados la gestion que realiza el area de talento
humano se relaciona e influye en la calidad, desempefio y eficiencia de los procesos
laborales. Siendo ademas esta investigacion base para el desarrollo del estudio planteado
debido a que se pudieron evidenciar las diferentes alternativas de mejoras que contribuyen
a los encargados del departamento de talento humano y directivos de la institucién a
perfeccionar el ambiente laboral y generar una atencion de calidad a la ciudadania en

funcién de un trabajo en equipo eficaz.

Del mismo modo la investigacion efectuada por Wachapa (2017) para realizar una
Evaluacién del desempefio laboral del personal del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del Cantén Mera, Provincia de Pastaza, periodo 2017 describe que los
resultados obtenidos constatan que el nivel de rendimiento del personal estaba en los
niveles aceptables, pero no se da la evaluacién de forma correcta, debido a que en muchos
casos son ellos mismos que se autoevallUan y siendo asi se pierde la objetividad de forma
inmediata, ademas de del proceso de capacitacién que no se encuentra acorde a las
necesidades de los trabajadores, siendo estos resultados no concordantes con los
efectuados en la presente investigacion se estima Unicamente la relacion que tiene el area
de talento humano en la empresa la cual debe estructurarse desde este departamento en
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funcién de establecer un mejor acompafiamiento y control de las actividades y personal

de la organizacion.

En este sentido también se encuentra la investigacion realizada por Cedefio (2017)
para establecer la gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio laboral del
gobierno autonomo descentralizado municipal del Cantdn Salinas, Provincia de Santa
Elena en el afio 2017 donde se establecio que existen falencias en el desempefio laboral,
siendo necesario la implementacion de un manual de la gestion de talento humano. En
este orden de ideas surge el vinculo de la presente investigacion con este estudio,
estimando que se percibié una falta considerable de capacitacién y formacion en el
personal, ademas de la necesidad perenne de facultar formas de trabajo que

condescienden la integracion total de la fuerza laboral
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Capitulo 5. Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

Una vez realizada la investigacion concerniente con la gestion del talento humano

y su relacion con el desempefio laboral, del personal en el Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del Canton Muisne en el periodo 2019. Se concluyo6 lo

siguiente:

La fundamentacion teorica de la investigacion conlleva a determinar que la
gestion del talento humano dentro de la empresa se considera importantes para el
cumplimiento de los objetivos, asi como el adecuado control y realizacion de las
actividades, sin contar con el apoyo al personal en torno a sus problemas y
necesidades que ayuden a la satisfaccion y realizacion personal.

En cuanto a la Gestion de Talento Humano y el Desempefio Laboral de los
trabajadores del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton
Muisne, luego del analisis descriptivo, este indica que existe una correlacion
positiva alta, entre ambas variables.

Se ha demostrado que en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
Canton Muisne se desarrolla una buena gestion del talento humano, actividad que
se apreciara en el desempefio laboral del trabajador.

La encuesta validada y aplicada para el desarrollo de esta investigacion constatd
que existe una correlacion positiva moderada entre la seleccion del Talento
Humano y la calidad laboral presentada por los trabajadores del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Muisne.

Los resultados de la encuesta concluyen que existe un resultado positivo entre la
eleccion de estos colaboradores y el trabajo en equipo.

Se comprohd a través de los resultados que existe una correlacion positivamente
alta, por parte de los trabajadores del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del Canton Muisne, hacia la capacitacién de personal y la calidad

laboral, en conjunto con el trabajo en equipo.
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Recomendaciones

Posteriormente al analisis de las conclusiones se hace ineludible efectuar una
sucesion de recomendaciones alineadas a la busqueda del progreso perpetuo de la entidad
econdmica, en lo referente a la gestion del talento humano y su relacion con el desempefio

laboral:

e Instaurar una gestion de talento humano, basada en un Sistema de Capacitacion
del Personal, de modo que la capacitacién sea continua y asi poder lograr
optimizar el desempefio laboral de los empleados en su puesto de trabajo
asignado, de igual manera crear estrategias de motivacion a los funcionarios para
mejorar el desempefio laboral en el puesto de trabajo; realizando esta accion se
puede lograr que estén comprometidos con la visién, mision, objetivos, metas y
politicas del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Muisne.

e La promocion por parte el Gobierno Autdnomo Descentralizado Municipal del
Canton Muisne estableciendo que la contratacién de personal se debe realizar
mediante un sistema de reclutamiento y seleccion, el cual se base en la gerencia
estratégica del Talento Humano, impulsando asi una vision enfocada en la
planificacion y desarrollo del mismo, prestos en evaluar el perfil del funcionario
de acuerdo al requerimiento del cargo, de esta manera se lograra calidad de trabajo
en el desempefio laboral y se perfilar la consistencia y armonia a proyectar.

e Crear estrategias que desarrollen habilidades y destrezas para conformar equipos
de trabajo en los cargos de nivel gerencial y de esta manera responder a las
expectativas y necesidades del usuario de forma mas réapida reduciendo los
tiempos y la burocracia, la cual si se sabe utilizar en cantidades apropiadas puede
aportar mucho, pero si lleva acabo de forma rudimentaria y mondtona, afecta
negativamente el progreso en el logro de las metas y objetivos.

e Optimizar el desempefio laboral en un puesto de trabajo a través del mejoramiento
del ambiente, siguiendo condiciones de seguridad e higiene, delimitadas

ergondmica y fisiolégicamente, donde se cumplan los requerimientos minimos,
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esto depende de una unidad de direccién flexible pero firme y encaminada hacia
la participacion global de cada colaborador que integra la empresa.

Fomentar un equipo de trabajo especializado en un area determinada, los cuales
aspiren maniobrar en conjunto y alinearse a la gerencia administrativa de talento
humano desde el paradigma de la complejidad y la diversidad, para asi poder
lograr una mayor rapidez en la atencidn y respuesta a los usuarios que solicitan
realizar tramites en Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton
Muisne.

Se recomienda que los resultados obtenidos en la presente investigacion sean
derivados a la institucion para que se tomen como material de apoyo dentro de la

gestion de procesos de talento humano.
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