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RESUMEN

La gestion del talento humano es un pilar fundamental para el éxito organizacional, facilita
alinear las competencias, habilidades y motivaciones de los colaboradores con los objetivos
vitales de la empresa. En Ecuador, la administracion publica se lleva a cabo mediante varias
entidades siendo los Gobiernos Auténomos Descentralizados una estructura basica de la
misma. Fue objetivo del estudio que se expone identificar el comportamiento de los
subsistemas de los Departamentos de Talento Humano de los cantones bolivarenses, como
un primer acercamiento a estas instituciones para el desarrollo a posteriori, de un plan de

capacitacion en ellas, en dependencia de las falencias encontradas en cada espacio. Se
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adopta un enfoque de investigacion cuali y cuantitativo, utilizando un disefio de estudio de
caso multiple para analizar los subsistemas de talento humano en los cuatro Gobiernos
Autonomos Descentralizados Cantonales de la provincia de Bolivar que estuvieron
conformes de su participacion. Los resultados iniciales revelan niveles variables de
desarrollo en los diferentes subsistemas evaluados, para el Andlisis, Clasificacion y
Valoracion de puestos se obtuvo la implementacion més solida (82.5%), mientras que la
Capacitacion, Formacion y Desarrollo (46.43%) y la Evaluacion del Desempefio (47.5%)
obtuvieron los puntajes promedio més bajos, indicando que estos son los subsistemas que
requieren mayor atencion y mejora. La estandarizacion de los procesos de la gestion de
talento humano, adaptada a las particularidades de cada entidad, podria contribuir
significativamente a mejorar la eficiencia, la transparencia y la calidad de los servicios

publicos en la provincia de Bolivar.

Palabras Clave: gestion de talento humano, gobiernos locales, estandarizacion de procesos,

calidad de servicios publicos.
ABSTRACT

Human talent management is a fundamental pillar for organizational success, as it helps
align employees' competencies, skills, and motivations with the company’s core objectives.
In Ecuador, public administration is carried out through various entities, with Decentralized
Autonomous Governments (GADs) serving as a basic structure. The objective of this study
was to identify the behavior of the subsystems within the Human Talent Departments of the
cantons in Bolivar, as a first step toward understanding these institutions. This will later
facilitate the development of a training plan tailored to the deficiencies found in each area.
A qualitative and quantitative research approach was adopted, using a multiple case study
design** to analyze the human talent subsystems in the four participating Cantonal
Decentralized Autonomous Governments of Bolivar province. The initial results reveal
varying levels of development across the different subsystems evaluated. Job Analysis,
Classification, and Valuation showed the most robust implementation (82.5%), while

Training, Education, and Development (46.43%) and Performance Evaluation (47.5%)
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received the lowest average scores, indicating that these subsystems require the most
attention and improvement. Standardizing human talent management processes, adapted to
the specific needs of each entity, could significantly enhance efficiency, transparency, and

the quality of public services in Bolivar province.

Keywords: human talent management, local governments, process standardization, public

service quality.
INTRODUCCION

La gestion del talento humano es un pilar fundamental para el éxito organizacional, facilita
alinear las competencias, habilidades y motivaciones de los colaboradores con los objetivos
vitales de la empresa. Este enfoque estratégico permite a las asociaciones identificar, atraer,
desarrollar y preservar a las personas altamente calificadas que estan decididas a participar
en objetivos organizacionales (Diaz Alvear & Blanco Herrera, 2024). Por otra parte, se
considera es el capital humano la mayor riqueza de una organizacidén y es ventajoso para
estas en su competitividad, siempre que se tenga una correcta administracion del personal
(Pabon Hernéndez, 2025). Esta disciplina no solo se centra en captar y conservar talento,
sino también en crear sistemas unificados que mejoren el rendimiento en el trabajo y en el
entorno global competitivo; es la capacidad de controlar adecuadamente el talento humano
siendo una importante ventaja a medida que promueve la motivacion, la satisfaccion y el
compromiso de los empleados, elementos esenciales de la actividad dptima de cualquier

organizacion.

Asimismo, la gestion del talento humano no solo se limita al reclutamiento de personal
capacitado, sino que también entrafia la implementacion de programas integrales que
acompanan a los participantes en todas las etapas de su desarrollo profesional. Esto le
permite ajustar las habilidades individuales con los objetivos comerciales, crear sinergias

que funcionen en innovacion y productividad (Monsalve Botero & Aya Cabreba, 2025)

La promocion de la cultura de aprendizaje continuo a través de la educacién y el desarrollo

profesional es muy importante para que las organizaciones se adapten a los cambios
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tecnologicos y la dindmica del mercado y, por lo tanto, garanticen su competitividad y

crecimiento sostenible.

Otro aspecto notable es que la gestion del talento humano apropiada ayuda a mejorar el
entorno laboral y la satisfaccion de los trabajadores, lo que a su vez reduce la rotacion del
personal y fortalece la comunicacion interna. Este entorno positivo facilita la permanencia
del talento y la creacion de un equipo de trabajo muy efectivo que contribuye directamente
a la eficiencia y la eficacia de la organizacion (Chasi Ramos, Alvarado Cobena, & Moreta
Zaval, 2024). La gestion estratégica del talento humano también permite identificar y
mejorar a los trabajadores con el potencial propicio para mantenerse en posiciones lideres,
asegurando la continuidad y estabilidad de la fuerza laboral a largo plazo (Ojeda Cedillo &
Aguirre Fernandez, 2025; Frias Pérez, 2023).

Del mismo modo, la gestion del talento humano juega un papel crucial en el aumento de la
productividad corporativa y la rentabilidad. Los estudios muestran que un empleado
satisfecho y motivado puede aumentar su productividad hasta en un 80%, mostrando la
importancia de invertir en la satisfaccion y desarrollo del capital humano (Ojeda Cedillo &
Aguirre Fernandez, 2025; SOLUNION, 2022). Por lo tanto, la gestién del talento humano
debe considerarse como un proceso integrado que combina aspectos técnicos y sociales
destinados a crear condiciones de trabajo que permitan al colectivo laboral aportar con su

maximo esfuerzo potencial y contribuir al éxito de la organizacion (SMOWL TECH, 2022).

Asi mismo, la gestion del talento humano se asocia con un compromiso constante con la
innovacion, la adaptacion a los cambios y una comprension profunda de la empresa y su
entorno. Solo con la gestion efectiva del capital humano, que estd considerando las
necesidades y expectativas de los trabajadores, las organizaciones pueden enfrentar con
éxito los desafios actuales y futuros y garantizar su desarrollo sostenible y su contribucion

positiva a la comunidad (Espoh, 2019).

En resumen, se considera que la importancia de la gestion del talento humano (GTH) para

las empresas esta dada por ser un factor estratégico para lograr la efectividad, eficiencia y
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competitividad de la organizacion. El talento humano constituye el activo mas valioso
capaz de proporcionar inteligencia, creatividad y capacidad para personalizar y crecer en un
entorno cambiante. La gestion adecuada del talento de las personas afecta la productividad
directa, los beneficios de trabajo y el almacenamiento del personal, los aspectos

significativos del éxito empresarial hoy en dia.

Ecuador se subdivide en nueve zonas administrativas de planificacion, ajustandose esta a
las caracteristicas particulares del territorio que se busca desarrollar y de sus realidades
existentes y deseadas. La provincia Bolivar se enmarca en la Zona 5, que se caracteriza por
tener un predomino de poblacién rural de mayor porcentaje de indigenas de la zona, y
donde se concentran porcentajes altos de pobreza, presenta una poblacion con el 23,78% de
pobreza extrema y 42,56% de pobreza moderada (Registro Social, 2023), de forma general,
segun datos censales existe un 58,6% de pobreza, muy superior al indice nacional de 39,8%

(INEC, 2024).

La gestion del talento humano, enfocada en la percepcion, es un componente esencial para
el éxito de las empresas. En Ecuador, particularmente en la provincia de Bolivar, resulta
imprescindible que las asociaciones ajusten sus tacticas a las particularidades culturales y
sociales de la zona, fomentando una cultura empresarial positiva, una comunicacion eficaz,
un liderazgo motivador y una inversion constante en el crecimiento de sus trabajadores. Es
crucial subrayar que estos elementos no solo afectan el entorno de trabajo, sino que también
inciden en la percepcion de la empresa ante la sociedad, lo que puede impactar su

reputacion y su habilidad para captar y mantener recursos humanos.

Datos estadisticos refieren que Bolivar tiene un indice de competitividad “muy bajo” dado
por el 32,5% en la provincia (Ministerio de Produccion, Comercio Exterior, Inversiones y
Pesca, 2018), lo que hace reflexionar de la necesidad de estudiar la situacion especifica del
desarrollo empresarial en la region, en el ambito de la competitividad, son justamente las
empresas pequefias y medianas, asi como las microempresas, las que presentan mayores
dificultades en competir, dado ello por sus bajos niveles al respecto, antes referidos, y tener

poco acceso a mecanismos de fomento, asi como escaso acceso a mercados.
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No se puede descartar que la competitividad de las PYMEs en Ecuador es baja, por falta de
encadenamientos productivos que mejoren y bajen costos, por la baja productividad laboral,
por falta de financiamiento y en general, por falta de acceso a mecanismos de fomento,
elementos que encarecen la produccion y limitan el crecimiento de las mismas, como
también es la escasa incorporacion de tecnologia, y muchas veces los niveles de

capacitacion.

La productividad en el trabajo promueve la transformacion de la empresa, al hacer que cada
fase del proceso sea cuantificable desde el comienzo y simplificar la determinacién de su
valor en términos monetarios. Esto posibilita que la produccion se transforme en el
elemento crucial para establecer el salario del personal que participa en cualquier actividad

dentro de la compania (IBERCENTER, 2025).

Las instituciones publicas funcionan como administradoras de las garantias del estado y
tienen la tarea de establecer lugares accesibles para los ciudadanos. A nivel provincial, esta
estructura institucional estd compuesta por entidades gubernamentales y no
gubernamentales, ademas de unidades que representan a los participantes responsables de
promover el desarrollo. Su tarea principal consiste en atender de manera efectiva y eficaz
las demandas de la poblacion, promoviendo las relaciones e interacciones entre los
diferentes actores a través del establecimiento de normas, procedimientos y acciones

transparentes.

En Ecuador, la administracion publica se lleva a cabo mediante varias entidades publicas,
desempefiando las funciones: Ejecutiva, Legislativa, Judicial, Electoral y de Transparencia
y Control Social, asi como los gobiernos autonomos descentralizados (GAD).
Conjuntamente, la administracion publica abarca las entidades creadas por la Constitucion
o la ley para ejercer funciones y objetivos estatales, prestar servicios publicos o desarrollar

actividades econdmicas asumidas por el Estado, tanto a nivel nacional, regional como local.

En particular, las instituciones que conforman la organizacion territorial del Estado

Ecuatoriano, regulados por la Constitucion de la Republica del Ecuador y el Coédigo
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Organico de Organizacion Territorial, Autonomias y Descentralizacion (COOTAD), lo
constituyen los Gobiernos Auténomos Descentralizados (GAD) en sus diferentes instancias
territoriales, entidades que gozan de autonomia politica, administrativa y financiera, se
rigen por los principios de la solidaridad, subsidiaridad, equidad, integracion y
participacion ciudadana, que de acuerdo al nuevo marco legal vigente tienen altas
responsabilidades por las nuevas competencias asignadas en la Constitucion, las que

convierte en actores fundamentales y responsables del desarrollo.

En la Provincia Bolivar, los GADs estan constituidos de la siguiente manera:
a) Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial

b) Siete Gobiernos Auténomos Descentralizados Municipales de Guaranda, San José de

Chimbo, San Miguel, Chillanes, Caluma, Echeandia y Las Naves.

¢) Diecinueve Gobiernos Autonomos Parroquiales Rurales de: Salinas, Simiatug, Facundo
Vela, San Luis de Pambil, Santa Fe, Julio Moreno, San Simén, San Lorenzo, La Asuncion,
La Magdalena, Telimbela, San Sebastidn, Santiago, San Vicente, San Pablo, Bilovan,

Régulo De Mora, Balsapamba y San José del Tambo.

Ante la imperante necesidad de mejorar la gestion del talento humano en los Gobiernos
Auténomos Cantonales (GAD) de la provincia Bolivar, con miras a favorecer el desarrollo
econémico y social de la region, sustentado en las estructuras territoriales nacionales
(GAD) quienes son responsables de proporcionar una amplia gama de servicios esenciales a
sus comunidades locales, desde la administracion de la infraestructura hasta la provision de
servicios de salud y educacion, es crucial asegurar que los subsistemas de Talento Humano

estén optimizados para reclutar, retener y desarrollar a los mejores profesionales en el area.

La equidad y la transparencia en la gestion de recursos humanos son fundamentales para
mantener la confianza de la ciudadania en sus gobiernos locales. Los procedimientos de
contratacion, promocion y evaluacion del desempeiio deben ser justos y objetivos para
garantizar que todos los ciudadanos tengan igualdad de oportunidades y sean tratados con

imparcialidad.

Vol. 11, N°. XII CTIE y III CIVS, Universidad Estatal de Bolivar




JOURNAL OF SCIENCE AND RESEARCH E-ISSN: 2528-8083

La capacitacion y el desarrollo del personal son aspectos claves en el fortalecimiento de las
habilidades y competencias del equipo de trabajo, no solo aumenta la productividad, sino
que también mejora la satisfaccion y el compromiso de los empleados, lo que tiene un

impacto positivo en la retencion del talento humano en las instituciones.

La gestion del talento humano (GTH) es un eje estratégico que optimiza el potencial en el
trabajo, utilizando sus subsistemas. Las organizaciones que invierten en GTH logran no

solo mas eficiencia, sino también un entorno de trabajo mas humano y productivo.

El trabajo que se expone describe la identificacion en el comportamiento de los subsistemas
de los departamentos de talento humano de los cantones bolivarenses, como un primer
acercamiento a estas instituciones para el desarrollo de un plan de capacitacion en ellas, en

dependencia de las falencias encontradas en cada espacio.
METODOLOGIA

Esta investigacion emplea un enfoque mixto y un disefio de estudio de caso multiple para
analizar la Gestion de Talento Humano en los GAD Cantonales de Chimbo, San Miguel,
Chillanes y Echeandia. La metodologia integra una fase cualitativa, basada en entrevistas a
directivos sobre el entorno laboral, con una fase cuantitativa que utiliza encuestas dirigidas
a responsables de talento humano. Estas encuestas evalan el cumplimiento de los
subsistemas establecidos en la LOSEP y normas del Ministerio del Trabajo mediante una
escala binaria (1 para cumplimiento y 0 para incumplimiento). Los criterios de andlisis
abarcan desde la planificacion y clasificacion de puestos hasta los procesos de
reclutamiento, evaluacion del desempefio y capacitacion, permitiendo determinar
indicadores de cumplimiento y niveles de implementacion de la normativa legal vigente en

cada canton participante.
RESULTADOS

Los hallazgos iniciales de la evaluacion de los subsistemas de talento humano en los
Gobiernos Autonomos Descentralizados Cantonales de la provincia de Bolivar muestran un

escenario diverso respecto a su grado de evolucion e implementacion (Figura 1).
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Figura 1. Puntajes Promedio de los Subsistemas de Talento Humano en los GAD
cantonales, Provincia Bolivar.
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SUBSISTEMAS

Como se observa en la Figura 1, el subsistema de Andlisis, Clasificacion y Valoracion de
Puestos presenta el nivel de desarrollo mas alto, con un puntaje promedio de 82.5%. Esto
sugiere que los GADC de la provincia de Bolivar han avanzado significativamente en la

definicion y estructuracion de sus puestos de trabajo.

En contraste, los subsistemas de Capacitacion, Formacién y Desarrollo (46.43%) y
Evaluacién del Desempetio (47.5%) obtuvieron los puntajes promedio més bajos, indicando
que estos son los subsistemas que requieren mayor atencidon y mejora. Sobresale en
particular el 0% en el manejo del sistema informatico del ministerio del Trabajo en el
subsistema de capacitacion, lo que sugiere que no se estan utilizando adecuadamente las
herramientas tecnoldgicas disponibles, y puede afectar la eficiencia en la gestion; mientras
que en el subsistema de evaluacion es también significativo los porcentajes encontrados
(25%) a nivel provincial, en el cumplimiento con la conformacion de tribunales de
reconsideracion y/o recalificacion y la coordinacion de esos procesos; este bajo porcentaje

sugiere la afectacion a la justicia en el proceso de evaluacion.

Relativo a la Planificacion de Talento Humano se verifica solo un 53.13% de su
cumplimiento, pudiéndose asociar a la identificacion de necesidades en este subsistema lo

manifestado por Pabon Herndndez (2025) quien manifiesta que la estrategia de
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planificacion en la gestion del talento humano es esencial para la sostenibilidad de las
empresas, pues ayuda a mantener el personal competente, disminuir los costos vinculados
al reclutamiento y potenciar la motivacion del equipo laboral, desarrollando un plan de
mejoramiento en Guane Vision TV para fortalecer la gestion del capital humano en esa
institucion ante la necesidad de optimizar sus procesos y reforzar su posicion competitiva

en el mercado.

En relacion a los procesos de Reclutamiento y Seleccion, diferenciados entre
nombramientos (73%) y contratos (64.06%), se observa un nivel de desarrollo intermedio,
con variaciones que sugieren la necesidad de un andlisis mas detallado de las practicas
especificas en cada GADC. La diferencia entre los puntajes de reclutamiento y seleccion
para nombramientos y contratos podria reflejar diferentes enfoques y niveles de
formalizacion en estos procesos. En particular solo en la mitad de los GADs participantes
en el estudio utilizan la plataforma de manera efectiva, lo que puede afectar la calidad del
proceso de seleccion, de igual forma existe una falta de actualizacion en el perfil del puesto
debidamente aprobado lo que debe constituir un instrumento indispensable para insumir las

bases del concurso o proceso de seleccion.

Respecto a la puntuacion generalizada por subsistemas se grafica en la Figura 2, en la que
se observa un predominio de incumplimiento, en los de Planificaciéon de Talento Humano,
Evaluacion del Desempeiio y Capacitacion, Formacion y Desarrollo, considerando estos
como debilidades en los GADc; para los subsistemas de Andlisis, Clasificacion y
Valoracion d ellos puestos, Reclutamiento y Seleccion lo mismo para nombramiento que
para contrato, se identifica un mejor cumplimiento siendo estos fortalezas en las actividades

correspondientes en las instituciones.
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Figura 2. Cumplimiento de las actividades en los GADc por subsistemas.
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DISCUSION

A este respecto de identifica en la literatura cientifica los resultados de Toala-Bozada &
Bravo-Macias (2025) donde se revela por el 57,81% de encuestados que consideraron los
procesos de evaluacion y optimizacion de la gestion son eficientes, sin embargo, en el
mismo estudio se confirma por el 85,71% que el aporte de los programas de capacitaciones
son pocos eficientes para generar un buen desempeiio en las actualizaciones de las
funciones. Se pude generalizar de la necesidad de mejorar los programas de capacitacion y

formacion del personal en las instituciones ecuatorianas.

Al respecto del subsistema de reclutamiento y seleccion Pérez Armijos (2025) identifica en
su investigacion procedimientos que no estdn documentados de manera clara, sin la
realizacion de proceso de concursos de mérito y oposicion, evidenciandose contrataciones
directas o discrecionales. Se puede afirmar entonces la existencia de procedimientos poco

transparentes y licitos en estos procesos en los GADs cantonales.

Al respecto en la bibliografia cientifica consultada Puello Espinoza (2025), describe una
investigacion bibliométrica referente a la Evaluacion del Desempeiio y su impacto en el
fortalecimiento del capital humano de los Ultimos afios, tema que ha tomado una alta

presencia en la produccion cientifica. Los hallazgos de la investigacion indican un aumento
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en el interés de la comunidad cientifica por investigar la evaluacion del desempefio como
un instrumento para potenciar el capital humano, resaltando la relevancia de elementos
como la retroalimentacion constante, el fomento de habilidades y la concordancia de las

metas personales con las de la organizacion.

En consideracion a la Capacitacion, Formacion y Desarrollo, y a la Planificacion de Talento
Humano, que se identifican como debilidades, sugiere que la ejecucion de los planes de
capacitacion no se cumplimenta de manera uniforme en las instituciones, asi como también
una falta de seguimiento y consolidacion de la planificacion, limitando el desarrollo del
personal. Esta situacion se asemeja al comportamiento como es el expuesto por Suarez
Zapata (2025) quien refiere el desarrollo de acciones para la evaluacion de las
capacitaciones a fin de optimizar este proceso y cumplir con la normativa laboral requerida,
para ello organiz6 capacitaciones clasificadas por area de conocimiento y metodologia,
mejorando la planificacion y el uso de recursos disponibles, experiencia positiva a

reconocerse.

Si bien, en los procesos de Recatamiento y Seleccion predominan puntajes positivos, las
diferencias encontradas entre nombramientos y contratos merecen una investigacion mas
profunda para comprender las razones detras de estas variaciones y sus implicaciones para

la calidad de la contratacion.

CONCLUSIONES

Los resultados iniciales del estudio de caso en la provincia de Bolivar revelan la necesidad
de una estrategia de armonizacion que considere las fortalezas identificadas, como el
Analisis, Clasificacion y Valoracion de Puestos, y aborde las debilidades en areas criticas
como la Capacitacién, Formacion y Desarrollo y la Evaluaciéon del Desempefio. La
estandarizacion de los procesos de GTH, adaptada a las particularidades de cada GAD,
podria contribuir significativamente a mejorar la eficiencia, la transparencia y la calidad de

los servicios publicos en la provincia de Bolivar.
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