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 RESUMEN 

 

El siguiente trabajo explica la gestión del talento humano de la Prefectura del Azuay que 

enfrenta desafíos y oportunidades que se han detectado en el periodo fiscal 2024. El problema 

central que se manifiesta reza la necesidad de mejorar la retención del personal inevitablemente 

ligada a la optimización de recursos y la satisfacción laboral para mejorar la eficiencia 

institucional. El trabajo tuvo como objetivo principal evaluar el desempeño de la Dirección de 

Talento Humano, a través de la comparación de evaluaciones internas y externas para proponer 

y sugerir un plan de acción como resultado de los hallazgos. Se aplicó una metodología que 

incluyó el análisis documental, la comparación y el tratamiento cuantitativo de indicadores de 

rendimiento y satisfacción laboral. Entre las novedades se incluyen las evaluaciones oficiales 

y el diagnóstico interno para así poder diseñar un plan demostrativo que optimiza procesos y 

fortalece la comunicación interna. Los resultados recogieron una alta actuación frente a las 

metas y un alto grado de capacitación, y también áreas de mejora que se verifican en la 

retención del personal y la motivación de este último. Se concluye que la implementación del 

primer plan sugerido claramente contribuirá a mejorar la eficiencia, la transparencia y la 

calidad del servicio público en la institución. 

 

Palabras clave: gestión del talento humano, evaluación del desempeño, retención del personal, 

capacitación continua, sector público, Prefectura del Azuay. 
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ABSTRACT 

The following paper explains the human talent management of the Azuay Prefecture, which 

faces challenges and opportunities identified in the 2024 fiscal year. The central problem 

identified is the need to improve staff retention, which is inevitably linked to resource 

optimization and job satisfaction, in order to enhance institutional efficiency. The main 

objective of the paper was to evaluate the performance of the Human Talent Directorate by 

comparing internal and external evaluations, to propose and suggest an action plan based on 

the findings. A methodology was applied that included documentary analysis, comparison, and 

quantitative analysis of performance and job satisfaction indicators. New developments include 

official evaluations and an internal diagnosis to design a demonstrative plan that optimizes 

processes and strengthens internal communication. The results showed high performance 

against goals and a high level of training, as well as areas for improvement that were verified 

in staff retention and motivation. It is concluded that the implementation of the first suggested 

plan will clearly contribute to improving the efficiency, transparency, and quality of public 

service within the institution. 

 

Keywords: human talent management, performance evaluation, staff retention, continuous 

training, public sector, Azuay Prefecture. 
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INTRODUCCIÓN 

 

La gestión del talento humano es un aspecto crítico para el desarrollo y desempeño de las 

instituciones públicas, ya que su eficacia repercute directamente en la calidad de los servicios 

ofrecidos a la ciudadanía. Ante esto, la Prefectura del Azuay tiene presentada la exigencia de 

tener que realizar la evaluación para luego mejorar su Dirección de Talento Humano en el 

periodo fiscal 2024. En este proceso evaluador es necesario establecer la eficacia de esos 

resultados en comparación con la evaluación realizada por el Ministerio de Trabajo, lo que 

planteará saber qué resultados han mejorado y cuáles son los aspectos en que se debe mejorar.  

Los objetivos específicos de esta investigación tienen como centro de estudio tres puntos clave 

a desarrollar. La primera línea de trabajo es analizar los indicadores de rendimiento que nos 

proporciona la Dirección de Talento Humano de la Prefectura del Azuay, para determinar áreas 

de mejora y reconocer las fortalezas que existen en la gestión de personal. El segundo trabajo 

de evaluación internalizada se contrastará con la evaluación del resultado que proporciona el 

Ministerio de Trabajo con la finalidad de determinar la actuación alineada, o no, y el 

rendimiento de la estrategia planificada. En último lugar, se busca proponer un plan de acción 

a partir de las evaluaciones realizadas que contemple recomendaciones, para la mejora de la 

gestión del talento humano y la efectividad de los procesos que se llevan a cabo en la prefectura.  

A través de esta investigación, podemos no solo propiciar una cultura de mejora continua en la 

gestión del talento humano, sino también poder desarrollar la capacidad institucional de la 

Prefectura del Azuay. 

Al tener en cuenta estos objetivos, se podrá contribuir a la constitución de un espacio laboral 

en el que los trabajadores se sientan importantes, en el que los trabajadores se sientan motivados 

y esto vuelva a repetirse en un acceso a la ciudadanía más eficaz y eficiente. 

Este trabajo se convierte en una herramienta estratégica que orientará a la Prefectura del Azuay 

hacia la excelencia administrativa y la satisfacción de los destinatarios y, por lo tanto, a 

garantizar un servicio público de calidad.  

 

 

 

 

Objetivos de la investigación 
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Objetivo general 

 

Evaluar el desempeño de la Dirección de Talento Humano de la Prefectura del Azuay durante 

el periodo fiscal 2024, a fin de determinar la eficacia de los resultados obtenidos en 

comparación con la evaluación realizada por el ministerio de trabajo. 

 

Objetivos específicos  

Analizar los indicadores de rendimiento establecidos por la dirección de talento humano de la 

prefectura del Azuay, para identificar áreas de mejora y fortalezas en la gestión del talento 

humano durante el periodo fiscal 2024. 

 

Comparar los resultados obtenidos en la evaluación interna de la dirección de talento humano 

con los resultados de la evaluación realizada por el ministerio de trabajo, para determinar la 

coherencia y eficacia de las estrategias implementadas. 

 

Proponer un plan de acción basado en los hallazgos de las evaluaciones, que contemplen 

recomendaciones en la gestión del talento humano, así como la efectividad de los procesos y 

procedimientos en la prefectura del Azuay. 

 

Preguntas de investigación  

¿Cómo los indicadores actuales de rendimiento impactan realmente en la productividad del 

personal? 

¿Cuál es el grado de coherencia y eficacia entre los resultados obtenidos en la evaluación 

interna de la dirección de talento humano y los resultados de la evaluación realizada por el 

Ministerio de Trabajo? 

¿Qué soluciones innovadoras podrían implementarse más allá de lo administrativo, integrando 

tecnología y participación activa del personal? 

Justificación 

El presente trabajo de titulación tiene como propósito realizar una evaluación exhaustiva del 

desempeño en la Dirección de Talento Humano de la Prefectura del Azuay durante el periodo 
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fiscal 2024. De acuerdo con la Ley Orgánica del Servicio Público (LOSEP, 2010), en su 

artículo 77, “las evaluaciones a las y los servidores públicos se realizarán una vez al año” (p. 

39). Este estudio es fundamental para identificar las fortalezas y debilidades en la gestión del 

talento humano, lo que permitirá establecer estrategias orientadas a mejorar la eficiencia y 

efectividad de la administración pública en la región. Asimismo, la LOSEP (2010) establece 

en su artículo 2 que el servicio público y la carrera administrativa tienen como objetivo 

fomentar el desarrollo profesional, técnico y personal de las y los servidores públicos, con el 

fin de lograr un mejoramiento permanente en la eficiencia, eficacia, calidad y productividad 

del Estado y sus instituciones, mediante un sistema de gestión del talento humano basado en la 

igualdad de derechos, oportunidades y la no discriminación (p. 5). 

Esta temática ha sido la opción elegida, dada la importancia que ostenta la gestión del talento 

humano en la administración pública, sobre todo en los momentos actuales, donde la calidad 

del servicio que se ofrece a las y los ciudadanos es un tema urgente. Según la LOSEP, 2010, 

p.39 art.52 numeral O, se debe “Receptar las quejas y denuncias realizadas por la ciudadanía 

en contra de servidores públicos, elevar un informe a la autoridad nominadora y realizar el 

seguimiento oportuno”. La adecuada dirección de talento humano no solo impacta en la 

satisfacción de los empleados, sino también en la calidad de los servicios que se brindan a la 

comunidad. 

El proyecto se alinea con las prioridades de la región y del país, buscando fomentar la 

transparencia, eficiencia y eficacia en la gestión pública. La gestión del talento humano para el 

fortalecimiento del trabajo corporativo apunta a configurarse como el proceso administrativo 

de inserción del componente humano, en función de las competencias individuales de cada 

persona, para la consecución de los objetivos organizacionales, respetando las etapas de 

planificación, ejecución y control, bajo los principios de identidad, cultura y filosofía colectiva 

(Majad & Mussa, 2016, p.149). En el contexto del Azuay, donde se demanda un gobierno más 

ágil y responsivo, este estudio contribuirá a fortalecer las capacidades institucionales y mejorar 

los procesos de gestión de talento humano.  

El conocimiento e información que se obtendrán a través de esta investigación permitirán 

entender mejor los factores que influyen en el desempeño del personal y, en consecuencia, en 

la eficacia de los resultados obtenidos por la Prefectura. Esto incluirá la identificación de 

mejores prácticas y áreas de mejora que facilitarán la implementación de políticas más 

efectivas. 
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El objetivo que se persigue mediante el conocimiento que otorgará el estudio es aportar al 

desarrollo de estrategias que faciliten la progresión de la gestión del talento humano y, por lo 

tanto, de la calidad de los servicios públicos. Y ello no solo beneficiará a los trabajadores de la 

Prefectura, sino también a la ciudadanía, la cual podrá beneficiarse de una mejora en la atención 

y en los servicios públicos. 

Los resultados de esta evaluación se socializarán a través de informes, mediante el presente 

proyecto. Los resultados se compartirán con la dirección de talento humano para pasar a la 

implementación de mejoras en sus propios procesos, garantizando que se apliquen prácticas 

que sirvan tanto para el personal como para dar respuesta a las necesidades y expectativas de 

la ciudadanía. De esta manera, los principales beneficiarios de este estudio serán los 

funcionarios de la Prefectura, los ciudadanos del Azuay y, en última instancia, el sistema de 

gestión pública del país. 
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CAPÍTULO I: PROBLEMÁTICA  

La Prefectura del Azuay tiene la oportunidad de fortalecer su gestión del talento humano para 

mejorar la eficacia de los servicios públicos ofrecidos a la ciudadanía. A través de la evaluación 

del desempeño en la dirección de talento humano durante el periodo fiscal 2024, se busca 

identificar y resaltar las fortalezas existentes, así como las áreas de mejora que permitirán 

optimizar los procesos de gestión. 

La problemática en la gestión del talento humano en el sector público ecuatoriano, y 

específicamente en la Prefectura del Azuay, se manifiesta en diversas falencias que afectan la 

eficiencia y calidad de los servicios públicos. La Contraloría General del Estado ha detectado 

diferentes deficiencias en la gestión del personal en varias entidades públicas porque la 

planificación y el diseño de instrumentos de gestión (etcétera) deben ser gestionadas de una 

manera inadecuada en los procesos de reclutamiento y selección (etcétera), así como en la 

evaluación del desempeño y la capacitación del personal (Contraloría General del Estado, 

2018-2022). Estas problemáticas limitan la capacidad institucional para poder atraer, retener y 

desarrollar personal cualificado, de manera que se está perjudicando la atención a la ciudadanía.  

Además, investigaciones académicas han indicado que los Gobiernos Autónomos 

Descentralizados (GAD), como es el caso de la Prefectura del Azuay, deben hacer frente a una 

situación jurídica, presupuestaria y organizativa que complica la gestión estratégica del talento 

humano. En este sentido, los retos a los que se enfrentan son la carencia en la planificación 

ajustada a las necesidades institucionales; la insuficiencia en los mecanismos de evaluación del 

rendimiento y promoción; y la ausencia de programas de formación suficiente (Hernández, 

2019; LATAM Revista Latinoamericana de Ciencias Sociales y Humanidades, 2024). Estas 

limitaciones vienen además documentadas por la rigidez normativa y por la influencia política, 

las que restan autonomía y eficacia a las unidades de talento humano. 

Este estudio es una herramienta para la comparación y contraposición de resultados obtenidos 

por la Dirección de Talento Humano y la evaluación externa llevada a cabo por el Ministerio 

de Trabajo, lo que permitirá que el diagnóstico interno analice los resultados obtenidos por la 

dirección de talento humano y los contraste con la evaluación externa realizada en el Ministerio 

de Trabajo y por el propio Ministerio de Trabajo, para saber si los resultados de la evaluación 

interna son coherentes con los resultados de las evaluaciones externas, además nos servirá para 

alinear de una forma proactiva las estrategias de gestión, de manera que respondamos a las 

necesidades de los servidores públicos y a las necesidades de la comunidad en la que 
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trabajamos, de forma que se podrán orientar la dirección de talento humano a seguir un enfoque 

más proactivo que se sitúe en la raíz del problema y no lo trate superficialmente. 

Este estudio no solamente permitirá hacer un diagnóstico interno del mismo, sino que permitirá 

la comparación de los resultados de la dirección de talento humano desde la evaluación externa 

realizada por el Ministerio de Trabajo y para ver si los resultados de la evaluación interna son 

coherentes con los resultados de las evaluaciones externas, nos servirá para alinear de forma 

proactiva las estrategias de gestión en la dirección de talento humano con las necesidades de 

los servidores públicos y a las de la comunidad a la que sirven, de manera que se promueva un 

enfoque más alineado, integral y proactivo que dé respuesta a los constantes cambios que 

afectan el entorno laboral y social.  

El fin de esta investigación es hacer uso de la información obtenida en este estudio, para 

formular recomendaciones que ayuden a que el personal no solo pueda realizar su trabajo de 

manera más adecuada, sino que también permita contribuir a la mejora de la calidad de los 

servicios o actividades de la Prefectura del Azuay, para garantizar de este modo un mejor nivel 

de atención al ciudadano, pues, por esta vía, la Prefectura del Azuay quedó en posición de 

poder desarrollar estrategias de gestión de las personas que potencien, no solo el desarrollo 

profesional de sus servidores públicos, sino que también favorezcan mejoras en la ciudadanía 

a la que sirve. De este modo, se va generando la posibilidad de un futuro en el que la 

administración pública se convierta en una realidad que transmita bien la sensación de eficacia 

y satisfacción del ciudadano.  

Como respuesta a esta problemática, se establece la implementación de modelos de gestión 

integral del talento humano, que contenga fases estructuradas de evaluación, desarrollo y 

evaluación, con el propósito de promover las capacidades institucionales y mejorar la calidad 

del servicio público. De esta forma un modelo de gestión basada en competencias y evaluación 

estratégica puede colaborar para que el servicio público se convierta en un prestador eficiente, 

transparente y en concordancia con los principios de eficacia, calidad y participación dispuestos 

en la Constitución (Propuesta de un modelo de gestión de talento humano en la Administración 

pública ecuatoriana, 2024). 

Precisamente, la completa y exhaustiva evaluación del desempeño concreto la Dirección de 

Talento Humano de la Prefectura del Azuay en el periodo fiscal 2024 tiene que llegar a ser la 

herramienta imprescindible para poder realizar el diagnóstico de las áreas críticas, para validar 

las estrategias aplicativas y para conformar, así, los planes de acción que van a superar las 

debilidades emergentes; este proceso va a permitir no solo el desarrollo profesional y la 

motivación del personal sino también una mejora en la atención y la satisfacción de la 
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ciudadanía, lo que contribuye fuertemente a la producción de una administración pública más 

ágil, transparente y eficaz (Contraloría General del Estado, 2018-2022; LATAM Revista 

Latinoamericana de Ciencias Sociales y Humanidades, 2024). 
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CAPÍTULO II: MARCO REFERENCIAL  

Marco Teórico 

Esta evaluación en el ámbito de lo público ha ido evolucionando hacia otros modelos que 

pretenden valorar no solo los resultados de la evaluación entendiendo como tales los resultados 

cuantitativos sobre la acción del sector público, sino también las competencias laborales de los 

servidores públicos. Las competencias laborales pueden ser entendidas como el conjunto de 

los conocimientos, habilidades, actitudes y valores que permiten un desempeño laboral efectivo 

y orientado a la generación de valor público, en palabras de (Dávila et al., 2023) quien afirma 

que “la organización no se la evalúa por sus signos externos, sino por sus indicadores 

relacionados con el comportamiento de las personas dentro de las mismas y es en este sentido 

cuando surge el enfoque constructivista que aporta criterios constructivistas con valores – 

participativos”. Para tener una mejor comprensión del tema es conveniente estructurar la misma 

evaluación en categorías. 

 

Modelos de evaluación aplicados en el sector público  

Evaluación por competencias: 

La evaluación de competencias en el ámbito del funcionariado público implica el uso de 

instrumentos de evaluación normalizados que permiten llegar a una objetividad sobre el 

comportamiento laboral y la aportación al desarrollo institucional, facilitando la planificación 

de la formación y del desarrollo profesional de los funcionarios y las funcionarias. El modelo 

de evaluación ayuda a la rendición de cuentas y la transparencia en la gestión pública, 

contribuyendo a fomentar una cultura organizacional orientada a la mejora de calidad de la 

gestión y el servicio a los ciudadanos y ciudadanas. Añadiendo, que se trata de una forma de 

medir las capacidades técnicas, comportamentales o la adecuación a los perfiles de cargo, así 

como también identificar brechas y espacio para la eficacia del trabajo y la planificación de la 

formación de los y las funcionarias. 

Además, su implementación en la realidad empresarial ecuatoriana, evidenció inequidades en 

lo que eran las calificaciones y la dificultad de poder retener talentos diferenciados. El artículo 

76 de la Ley Orgánica del Servicio Público - LOSEP, señala que el subsistema de evaluación 

del desempeño, lo componen el conjunto de determinadas normas, técnicas, métodos, 

protocolos y procedimientos, integrados, justos, transparentes, imparciales y libres de 

arbitrariedad, sistemática y que se orientan para poder evaluar bajo parámetros objetivos que 
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son acordes a las funciones, responsabilidades y perfiles de puesto; y, que una evaluación es la 

que está fundamentada en los indicadores cuantitativos y cualitativos de gestión, orientadas 

para la búsqueda del cumplimiento de los fines y objetivos institucionales, del desarrollo de los 

servidores públicos y de la mejora continua de la calidad del servicio público prestado por todas 

las entidades del sector de la administración pública. En este marco normativo donde se 

inscribe la evaluación por competencias como, un enfoque que integra, el rendimiento, 

observable en el puesto de trabajo, este se situó en el contexto organizacional real y orientado 

a la consecución de los objetivos institucionales conforme con los establecidos. Tal 

circunstancia permite que pueda valorarse tanto los resultados, como también el progreso de 

las habilidades, conocimientos, actitudes y valores, indicados en todos y cada una de las 

responsabilidades con las que se cuenta y, al mismo tiempo genera, una gestión pública más 

eficiente y transparente. 

 

Por otro lado (Chiavenato,2011) opina que toda evaluación es un procedimiento para estimular 

o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de una persona. Cuando se desea valorar a 

los/as trabajadores/as de una organización se poseen varios procedimientos que reciben 

diversos nombres, tal como evaluación del desempeño, evaluación de méritos, evaluación de 

los/as Trabajadores/as, informes de avance, evaluación de funciones, etc.; en esta acepción 

queda claro que la evaluación no solo cumple con el cometido de medir, sino que al mismo 

tiempo constituye una vía para estimular y orientar el desarrollo de los/as Trabajadores/as. Esto 

permite inferir que dentro de las organizaciones se realizan muchos procedimientos de 

valoración de los/as trabajadores/as, tales como la evaluación del desempeño, la evaluación de 

méritos, los informes de avance y la medición de la eficiencia en las funciones, etc., cada uno 

de estos procedimientos obedece a orientaciones y objetivos específicos. 

En el ámbito de la gestión del talento humano, estas evaluaciones son instrumentos 

fundamentales que sirven para integrar posibilidades individuales con los objetivos de la 

organización, determinar vacíos de rendimiento y elaborar programas de mejora continua. Para 

que las evaluaciones sean eficaces, deben salir de la simple medición cuantitativa, y entrar en 

el ámbito de la medición cualitativa que parece estar relacionado con las habilidades laborales 

que agrupan los conocimientos, la habilidad, actitudes y valores. 

Es por esta razón que la evaluación por competencias se presenta como un contexto holístico 

que completa y también enriquece las formas tradicionales a las que se refiere Chiavenato, al 

brindar una mayor profundidad y contextualización del rendimiento laboral; una forma que no 

solo permite valorar la ardua medición del rendimiento actual, sino, que también se encamina 
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a potenciar el desarrollo sostenible del talento humano, promoviendo la cultura de la 

organización en un ciclo de mejora, en la equidad y en la transparencia. 

De tal manera que la evaluación pasa a ser proceso estratégico que aporta a la mejora 

institucional y a la calidad del servicio, algo que se perfecciona en la administración pública, 

donde la eficacia y la responsabilidad social son centrales. (Morales et al., 2019: 36) dice que 

la evaluación de las competencias precisa la obtención de información de todos los aspectos 

que la constituyen, esto es, debe incluir la evaluación de los aspectos cognitivos (saber), 

técnicos (saber hacer) y metacognitivos (saber por qué lo hace). La evidencia de conocimiento 

se refiere a los conocimientos teóricos que el alumno debe dominar y las evidencias de 

desempeño (destrezas y habilidades) son los rasgos que demuestran que el alumno logró el 

desempeño esperado, es decir, se refiere a la técnica utilizada en el ejercicio de la competencia. 

En la evaluación por competencias también se debe evaluar la actitud, es decir, de qué modo 

hizo las cosas el alumno. La observación directa es la técnica de evaluación utilizada para 

evaluar las competencias. Estos procedimientos se basan en la observación directa de las 

actividades que realizan los alumnos y el uso de instrumentos que permitan hacer objetivas 

estas observaciones. Sin embargo, cambiando la perspectiva y el contexto a uno organizacional 

se debe dar relevancia a los aspectos cognitivos (saber), técnicos o procedimentales (saber 

hacer) y metacognitivos o actitudinales (saber por qué se hace). Ya que, esta tridimensionalidad 

es fundamental para que la empresa pueda valorar de manera integral el desempeño de sus 

empleados, en cuanto que no es suficiente conocer nada más que los conocimientos teóricos 

que tienen, sino que también es necesario dar a conocer cómo aplican esos conocimientos en 

la práctica y con qué actitud realizan sus funciones. 

Para la empresa, la evidencia de conocimiento hace referencia a los saberes teórico-

conceptuales que el trabajador tendría que dominar para realizar su función, en tanto que las 

evidencias de desempeño evidencian las destrezas y las habilidades técnicas que demuestran la 

capacidad para llevar a cabo las tareas esperadas. No obstante, existe un aspecto diferencial de 

la evaluación por competencias respecto a otros modelos tradicionales que es la valoración de 

la actitud, esto es, la manera en que el colaborador realiza su trabajo, incluida la motivación, la 

responsabilidad e incluso la disposición para enfrentar retos. 

Para llegar a ser objetivo y riguroso en el proceso de evaluación, la observación directa es una 

técnica clave en el sentido que permite a los evaluadores comprobar, en primera línea, la 

actividad que el trabajador lleva a cabo en su entorno de trabajo real. A su vez, la utilización 

de instrumentos específicos, que registran y sistematizan estas observaciones, ayuda para 
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reducir sesgos y generar información válida para la toma de decisiones en la gestión del talento 

humano. 

El llevar a cabo una evaluación por competencias que contemple estos tres componentes 

permite a las organizaciones no solo evaluar el nivel de desempeño actualmente alcanzado, 

sino también detectar los aspectos mejorables y diseñar planes de desarrollo personalizado. 

Estos son, en cambio, vitales para alcanzar la mejora de la productividad, la mejora de la 

calidad del trabajo y la creación de una cultura organizacional de aprendizaje y de mejora 

continua. En definitiva, la evaluación por competencias representa una herramienta adaptativa 

y estratégica para ayudar a armonizar las capacidades individuales con los objetivos 

organizacionales y, además, ayudar a mejorar la competitividad y la sostenibilidad de la 

empresa. 

 

Por otro lado (Vázquez, 2022) sostiene que la identificación de características positivas, 

denominadas competencias, en el personal con autoridad y revestido de facultades propias del 

liderazgo en las empresas o instituciones, deben tener y utilizar a fin de conducirse hacia el 

desarrollo y, por ende, hacia el crecimiento del país. De modo que, se evidencia la relevancia 

de la competencia del liderazgo. El mismo que tiene un impacto significativo en la eficacia y 

productividad empresarial, ya que los líderes desarrollan competencias del ser que potencian 

el clima laboral y la motivación, y estos resultados no se aprecian solamente dentro de la 

empresa, sino para la ciudadanía, puesto que los usuarios sentirán satisfacción al hacer uso de 

los espacios o las instituciones públicas, por la atención que se les brinda. 

 

(Duran, 2025) señala que es fundamental reconocer las competencias laborales de quienes 

forman parte de la gestión en el sector público, para determinar cuáles habilidades ya poseen, 

cuáles necesitan fortalecer y cuáles deben perfeccionarse con el tiempo, con el fin de alcanzar 

una gestión estratégica eficaz. Por lo tanto, la identificación, desarrollo y evaluación de 

competencias laborales en el sector público constituyen pilares esenciales para una gestión 

estratégica del talento humano que permita alcanzar resultados efectivos y sostenibles, 

alineados con las necesidades y expectativas de la sociedad. La implementación de 

competencias en la gestión pública, promueve la profesionalización del personal y genera un 

clima laboral, pro mejoramiento continuó y, por ende, de la calidad y confianza del ciudadano 

(Dávila et al., 2023). A la vez que la definición y la evaluación de competencias, hace posible 

construir perfiles de puesto adecuados que contribuyen a procesos como la selección, el 

desarrollo profesional y la evaluación del desempeño, lo que contribuye a una gestión del 
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talento humano más alineada y más estratégica; la gestión por competencias favorece la 

identificación de brechas y la planificación de acciones formativas que contribuyan a mejorar 

la capacidad institucional para responder a las demandas sociales y administrativas actuales. 

  

Evaluación 360° y 180° 

 

Las evaluaciones 360° y 180° son modelos que las personas integran en su confianza, aísla las 

desviaciones hacia arriba y las recorta hacia bajo; el problema de las evaluaciones jerárquicas 

cae en el simple hecho de reducir los errores de lo evaluado mediante escalas cualitativas y 

cuantitativas. La evaluación del desempeño es el proceso general más importante que puede 

tener la persona en el ámbito de la gestión de talento humano, debido a que permite la 

identificación de fortalezas y áreas de mejora de los colaboradores, favoreciendo el desarrollo 

profesional y el cumplimiento de los objetivos de la organización; por lo que, en el mismo 

sentido, las evaluaciones 360° y 180° son dos metodologías ampliamente utilizadas, pero con 

características y alcances distintos que deben considerarse dependiendo de la proyección de la 

organización y de los objetivos de la misma (Chiavenato, 2011). La evaluación del desempeño 

360° es aquella que trata de considerar el entorno completo que asedia a cada uno, o lo que es 

lo mismo; la apreciación del rendimiento de la persona evaluada es considerada desde el punto 

de vista de unos evaluadores cuya visión está conformada a partir de la necesidad de evaluación 

de los compañeros de este evaluador y de los evaluadores que forman parte del entorno que le 

rodea. Consiste en un proceso de valoración circular en el que participan todas las personas 

que mantienen algún tipo de relación con el evaluado. Entre los participantes se incluyen el 

superior jerárquico, compañeros de trabajo, subordinados, clientes internos y externos, 

proveedores, así como cualquier otro actor que interactúe con la persona evaluada, abarcando 

así una visión integral de 360 grados. Por ello es necesario el ejercer esta evaluación en las 

instituciones públicas, las mismas que se pueden adaptar para fortalecer la transparencia y la 

retroalimentación multinivel. 

Norma Técnica de Evaluación del Desempeño (2018) establece que la evaluación debe incluir 

competencias técnicas y conductuales, recogiendo percepciones desde distintos niveles 

jerárquicos para mejorar la calidad del desempeño en el sector público. Al establecer un marco 

claro y estructurado para evaluar tanto las competencias técnicas como las conductuales de los 

servidores públicos. Esta doble dimensión es fundamental porque no solo mide el conocimiento 

y habilidades específicas requeridas para el puesto, sino también aspectos relacionados con la 
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actitud, la ética, la comunicación y el trabajo en equipo, que son esenciales para un desempeño 

integral y efectivo. 

Añadiendo, que la norma promueve la recolección de percepciones desde distintos niveles 

jerárquicos —superiores, pares y subordinados— lo que enriquece la evaluación al incorporar 

múltiples perspectivas. Esta práctica reduce el sesgo que puede existir en evaluaciones 

unilaterales y contribuye a una valoración más objetiva y justa del desempeño.  

(Ministerio del Trabajo del Ecuador, 2025) añade que La herramienta de evaluación diseñada 

para medir el efecto de las capacitaciones en el personal público se caracteriza por su estructura 

integral y detallada, lo que facilita la recopilación de datos relevantes y profundos. Debido a 

sus diferentes secciones, esta herramienta no solo captura información cuantitativa, sino 

también cualitativa, permitiendo así una comprensión más completa del impacto real que tienen 

los programas de formación en el desempeño y desarrollo de los servidores públicos. Por lo 

tanto, el uso de herramientas de evaluación completas y estructuradas se convierte en un pilar 

estratégico para la gestión del talento humano en el sector público, ya que permite tomar 

decisiones informadas, diseñar planes de mejora continua y fortalecer la profesionalización del 

personal. 

El artículo 78 de la Ley Orgánica del Servicio Público - LOSEP, prescribe que en el proceso 

de evaluación la servidora o servidor público deberá conocer los objetivos de la evaluación, 

puesto que los mismos que serán relacionados con el cargo que desempeña. Los instrumentos 

diseñados para la evaluación del desempeño, deberán ser suscritos por el jefe inmediato o el 

funcionario evaluador, pudiendo este último realizar sus observaciones por escrito. 

 

Inteligencia artificial (IA) y aprendizaje automático 

 

La predicción de tendencias de desempeño, recomendaciones adaptadas a la capacitación, la 

automatización de tareas administrativas, darán paso a dedicar más tiempo al análisis 

estratégico. Según los estudios más recientes, incluir diversas fuentes de retroinformación 

incrementa la calidad de la evaluación, potencia la transparencia y fomenta la cultura 

empresarial desarrolladora y de mejora continua. (TAMPlace, 2025) añade que, en 2025, la 

evaluación del talento humano estará orientada hacia la aproximación y la exactitud en el modo 

de hacer las evaluaciones, es decir, la combinación de personalización e innovaciones 

tecnológicas. Al priorizar las habilidades clave para el futuro, se podría llegar a crear equipos 

sólidos y alineados con los objetivos de la organización. 
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(Duran, 2025) indica que la gestión del talento humano se beneficia del análisis de datos en la 

predicción de las necesidades formativas y de mejora en la retención. En las últimas décadas, 

las organizaciones han tenido que adaptarse rápidamente a un contexto que ha cambiado de 

manera vertiginosa, sobre todo por los avances tecnológicos y técnicos que impactan sobre la 

manera en que se gestiona la formación del personal. Estos cambios obligan a las 

organizaciones a actualizar las habilidades y conocimientos que tienen sus trabajadores con el 

fin de que los puedan llevar a cabo en función de las exigencias del mercado y de la tecnología. 

La inteligencia artificial (IA) y el aprendizaje automático están revolucionando la evaluación 

del desempeño en la dirección del talento humano. Su principal aportación consiste en la 

posibilidad de incorporar herramientas más precisas, objetivas y personalizadas, dado que 

gracias a algoritmos tan sofisticados, la IA permite la posibilidad de sesgar la exploración de 

grandes volúmenes de datos en tiempo real, determinar patrones de rendimiento y predecir el 

potencial de los trabajadores, contribuyendo así, a la toma de decisiones informadas de los 

líderes (Gonzabay & Pacheco, 2024). 

Asimismo estas tecnologías sirven para automatizar tareas rutinarias, al tiempo que 

contribuyen a eliminar toda la subjetividad que es propia de los sistemas de evaluación más 

tradicionales, ya que dicho sistema se basa en datos concretos y medibles con una visión en la 

cual se favorece una valoración más justa y transparente del propio desempeño (HLM 

Consultores, 2024); la IA permite también la creación de planes de desarrollo efectivos y 

operativos que han sido generados a partir de las fortalezas y debilidades que se han detectado 

en cada colaborador, favoreciendo el aprendizaje vinculado a los objetivos estratégicos de la 

organización (Garzón et al., 2025). 

Un aspecto fundamental es la retroalimentación continua y en tiempo real que brinda la 

retroalimentación, siendo el canal a través del cual los trabajadores pueden modificar su 

rendimiento para mejorar su productividad y satisfacción laboral (Heinsohn, 2024). Este nuevo 

enfoque (que, por otra parte, desmantela el tradicional de la evaluación anual) promueve una 

cultura de mejora y adaptabilidad. 

Un análisis más amplio sobre este aspecto nos lleva a observar también que las organizaciones 

que implementan la IA en sus procesos de evaluación consiguen incrementos significativos de 

la eficiencia operativa, es decir, una disminución de sesgos de acuerdo a objetivos 

organizacionales reducidos y menor rotación (Talana, 2025; Psico-Smart, 2024). En realidad, 

la integración de la IA y del aprendizaje automático en la evaluación del desempeño constituye 

un avance estratégico para la gestión del talento humano, impulsando conjuntamente el 



26 
 

desarrollo personal y el éxito organizacional en entornos cada vez más competitivos y 

dinámicos. 

 

Desde la realidad de la Administración Pública, la puesta en marcha de un modelo basado en 

Inteligencia Artificial (IA) y el aprendizaje automático es posible, aunque con las dificultades 

propias del sector. La Prefectura dispone de estructuras administrativas que podrían 

beneficiarse de la automatización de tareas rutinarias y del uso del análisis predictivo para la 

formación personalizada, incrementando así la eficiencia y la calidad de la gestión del talento 

humano. No obstante, la puesta en marcha de IA requiere de inversión en infraestructura 

tecnológica, formación del personal y cambio cultural, puntos que pueden tener dificultades de 

limitación presupuestaria y resistencia al cambio. Además, la experiencia previa en la mejora 

continua de procesos y en el uso de sistemas de información de la Prefectura indican que hay 

una oportunidad para avanzar en innovación, siempre y cuando se lleven a cabo alianzas 

estratégicas y se busque la actualización tecnológica y formativa. En síntesis, la puesta en 

marcha de IA y aprendizaje automático en la Prefectura del Azuay es posible y puede mejorar 

la eficiencia, la transparencia y la calidad de la gestión del talento humano, pero requerirá de 

un interés institucional. 

 

Realidad virtual (VR) y aumentada (AR) 

 

Las simulaciones inmersivas para evaluar habilidades prácticas en entornos simulados, 

aplicables en formación de empleados públicos. La introducción de tecnologías inmersivas 

como la VR y la AR están revolucionando la evaluación del desempeño humano en la gestión 

del talento humano, proporcionando contextos de simulacro que permiten realizar evaluaciones 

más precisas, objetivas y prácticas de las competencias tecnológicas y comportamentales. Para 

Editeca (2025), las tecnologías inmersivas no solamente optimizan la formación y selección, 

sino que incluso revolucionan la evaluación del desempeño al ofrecer simulaciones que 

presentan situaciones del mundo real donde los colaboradores pueden exhibir sus habilidades 

en condiciones tales como son controladas y virtualmente seguras. 

Prikshat et al. (2025) sostienen que la realidad aumentada proporciona la posibilidad de 

desarrollar un ambiente de aprendizaje inmersivo y un entorno de aprendizaje interactivo, lo 

que contribuye a perfeccionar y realizar la formación y la evaluación del personal del sector 

público, ya que facilita que los servidores públicos realicen simulaciones prácticas en entornos 

simulados que representen la situación de trabajo de la vida real. Al utilizar este tipo de 
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metodologías pedagógicas se favorece un aprendizaje más rápido y más profundo de las 

funciones que ocupan los profesionales en la ejecución de su trabajo (Han et al., 2022; Lalić et 

al., 2020) e indican la utilidad de incorporar las tecnologías para integrar y formar al personal 

nuevo a través de las experiencias prácticas. 

De otro lado, un estudio de Vorecol (2024) pone de manifiesto que la VR y la AR consiguen 

aumentar la retención del conocimiento hasta en un 80% y, al mismo tiempo, acortar 

significativamente los tiempos de la formación y de las evaluaciones, como sucede, por 

ejemplo, con Airbus, que gracias a este tipo de tecnologías inmersivas ha podido incrementar 

en un 20% la precisión de las intervenciones técnicas. Asimismo, Deloitte (2025) prevé que en 

2025 hasta un 70% de las empresas del mundo incorporarán VR y AR en el ámbito de la 

formación y la evaluación de competencias técnicas, constituyéndose así en una tendencia en 

alza y que muestra el impacto positivo de estas herramientas en la gestión del talento humano. 

Como argumenta Cegos (2024), finalmente, la VR y la AR tienen la ventaja de poder reproducir 

situaciones laborales complejas para observar y analizar la reacción y las habilidades que 

despliegan los empleados en tiempo real, lo que permite aumentar tanto la objetividad como la 

calidad de las evaluaciones, al mismo tiempo que reduce los tiempos y costes de los métodos 

tradicionales. En definitiva, tanto autores como investigadores coinciden en que la VR y la AR 

suponen un avance tecnológico disruptivo en la evaluación del desempeño, siendo esta una 

buena forma en la que identificar, desarrollar y retener el talento ante lo que las organizaciones 

demandan. 

Implementar un modelo fundamentado en tecnología de realidad virtual (VR) y realidad 

aumentada (AR) en la Prefectura del Azuay es viable y representa una buena opción para 

transitar hacia la modernización de la formación y evaluación del talento humano en el sector 

público. Estas tecnologías inmersivas permiten crear simulaciones realistas de una forma 

segura en la que los servidores públicos pueden practicar y evidenciar competencias técnicas y 

conductuales en escenarios controlados, incrementando la precisión, objetividad y efectividad 

de la formación. La Prefectura del Azuay se enfrenta a barreras que configuran las limitaciones 

propias del sector público, como las restricciones presupuestarias y la necesidad de formación 

tecnológica. Sin embargo, la creciente adopción global de VR y AR en organizaciones públicas 

y privadas indica que, dándole un uso adecuado, con un par de planes de formación y recursos 

disponibles, la implementación de estas herramientas puede llevar a reducir costes, tiempos de 

formación y aumentar la retención de información. Además, la capacidad de dar feedback en 

entornos de interacción uno a uno puede consolidar la cultura organizacional y mejorar la 

preparación de los funcionarios para enfrentarse a situaciones problemáticas y ajustarse a los 
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requerimientos de eficiencia y calidad de la gestión pública. Por lo tanto, la Prefectura del 

Azuay podría ser beneficiaria de esta innovación, siempre que se lleve a cabo con un 

compromiso institucional en pos del mismo fin, superando las barreras técnicas y pedagógicas. 

 

Metodologías y fases críticas 

 

La valoración del desempeño es un proceso estratégico que exige metodologías articuladas que 

permitan asegurar la efectividad del proceso y su alineación con los objetivos organizacionales. 

Durante la fase de planificación, el diseño de indicadores claves de rendimiento (KPI) 

asociados a los objetivos institucionales resulta la herramienta más importante para orientar la 

totalidad del proceso evaluativo (Chiavenato, 2019) pone de relieve que, en este sentido, los 

indicadores deben ser claros, específicos y medibles, pues solo así se podrá garantizar la 

objetividad y la equidad de la evaluación y lograr un desarrollo continuado del talento humano. 

En el transcurso de los últimos cinco años, la bibliografía ha puesto aún más énfasis en la 

relevancia de esta vertiente inicial. Para ser exactos, (Marr, 2021) asevera que una definición 

nítida de KPI, no solo contribuye a establecer la medición del desempeño, sino también a 

incrementar la motivación y el compromiso de los colaboradores / trabajadores / empleados, 

ya que esto les permite vincular alguna de sus acciones con el/los resultados finales, lo que se 

deriva en resultados tangibles y estratégicos para la organización. Para añadir un nuevo 

enfoque, el de (Pulakos et al., 2020), la planeación debe tener en cuenta, al igual que el anterior 

autor, la inclusión de elementos de tecnologías digitales que permitan a los directivos recopilar 

y ajustar información sobre datos de desempeño de una manera más rápida y precisa. 

La fase de ejecución, en tanto que exige la estricta aplicación de los instrumentos de evaluación 

y la recogida de información de forma fiable, y estudios recientes apuntan a que la 

retroalimentación continua en esta fase es uno de los aspectos que favorecen el impulso de una 

cultura de mejora continua y el aprendizaje organizacional (Smith & Lee, 2022). Esta práctica, 

por su parte, colabora en minimizar sesgos y en optimizar la relación entre evaluador y 

evaluado, factores que se consideran necesarios para la eficacia de la práctica (García et al., 

2023). 

En consecuencia, estas fases estructuradas, sustentadas en teorías clásicas y alimentadas con 

las últimas contribuciones tecnológicas y metodológicas, dan lugar a lo que podemos 

considerar el sustrato de un sistema de evaluación de desempeño sólido y potente, que sea 

capaz de articular el talento humano y la estrategia institucional y que a la vez sea capaz de 

maximizar el desarrollo organizacional en contextos cambiantes y competitivos. 
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Hay que insistir en la importancia de llevar a cabo los pasos descritos, pues los mismos 

acabarán dando un resultado. La evaluación del desempeño es un paso crítico, pues permite 

identificar las fortalezas y debilidades del empleado, servir como base para que los planes de 

capacitación. En este sentido, él (Ministerio del Trabajo del Ecuador, 2025) afirma que la 

aplicación de las fases de capacitación debe ajustarse a las verdaderas necesidades que se 

recogieron en la fase de evaluación, de modo que los esfuerzos de formación sean relevantes e 

impacten la prestación del servicio institucional. 

Esta continuidad entre evaluación y capacitación garantiza que la inversión destinada al 

desarrollo del talento humano esté alineada con la estrategia organizacional y que itere en la 

mejora de la celeridad y la calidad del servicio, en otras palabras, la evaluación no se ocupa 

únicamente de medir resultados, sino también de orientar la capacitación para mejorar el 

desarrollo profesional y el desempeño del personal. 

 

 

Marco Contextual 

La administración del talento humano dentro de las organizaciones ha ido evolucionando de 

forma más acelerada en los últimos años, hoy en día el ser humano es considerado como el 

factor clave del éxito de toda organización ya sea pública o privada. En las organizaciones 

públicas, la misión principal es ofrecer servicios a la ciudadanía, la administración de talento 

humano se ha vuelto esencial para garantizar la eficiencia en la entrega de estos servicios.  

(Ayala & Martínez, 2012) afirman que “la Evaluación del Desempeño dentro de la 

organización pretende reconocer y valorar los esfuerzos de su personal, generando una 

motivación para que desarrollen sus actividades de manera eficiente”.  Se resalta un aspecto 

clave dentro de las organizaciones: su función como un instrumento motivador que reconoce y 

valora el esfuerzo de los empleados. Se debe añadir que este reconocimiento es fundamental 

en cualquier sistema organizativo porque influye directamente en la satisfacción laboral y 

productividad de los trabajadores. 

Las empresas públicas estarán bajo la regulación y el control específico de los organismos 

pertinentes, de acuerdo con la ley; funcionarán como sociedades de derecho público, con 

personalidad jurídica, autonomía financiera, económica, administrativa y de gestión, con altos 

parámetros de calidad y criterios empresariales, económicos, sociales y ambientales (Peñaloza 

& Riofrio, 2012). Las empresas públicas están sujetas a un marco normativo específico que 
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asegura su funcionamiento eficiente y transparente. Este control por parte de organismos 

pertinentes busca garantizar que estas entidades operan dentro de un marco legal que promueva 

la rendición de cuentas, minimice la corrupción y asegure el uso adecuado de los recursos 

públicos. La obligación de cumplir con altos parámetros de calidad es fundamental para que 

las empresas públicas puedan competir efectivamente en mercados donde existe una creciente 

participación del sector privado. La implementación de criterios empresariales en su gestión 

las lleva a adoptar prácticas que mejoren no solo la calidad del servicio, sino también la 

satisfacción del usuario. Al enfocarse en la mejora continua y en la innovación en sus procesos, 

estas entidades pueden ofrecer alternativas que respondan a las necesidades de la población de 

manera efectiva. 

La prefectura del Azuay es una entidad gubernamental encargada de la administración de la 

provincia de Azuay en Ecuador. Su función principal es gestionar y coordinar los servicios 

públicos y el desarrollo provincial en áreas como infraestructura, salud, educación, medio 

ambiente y desarrollo social. Se encuentra ubicada en la calle Simón Bolívar 4-30, Cuenca; la 

misión es: construye e implementa las políticas públicas, a fin de mantener el desarrollo social 

y autonomía comunitaria, en concordancia con el ambiente y los territorios rurales y urbanos; 

desde miradas diferentes e integradoras con un enfoque de género e interseccionalidad, 

intergeneracional y equidad territorial. La visión que tiene: Azuay al 2030, es un territorio 

mancomunado, con equidad social, soberanía alimentaria y sostenible, que; a través de la ética 

de social comunitario y público estatal, de la participación ciudadana, democracia deliberativa, 

y de la organización social libre autónoma y soberana; respeta los derechos de la mujer rural, 

el campesino, los y las indígenas, los y las habitantes de las zonas periféricas y de las ciudades 

en armonía con la naturaleza. 

 

 Dirección: Simón Bolívar 4-30, Cuenca 

Teléfono: (07) 284-2588 

Correo: www.azuay.gob.ec 

 

El presente proyecto se lo elaborará conjuntamente con el Dr. Serrano Arizaga Oswaldo Paul, 

con número de identificación 01023868100001, quien tiene cargo de director de talento 

humano de la Prefectura del Azuay, él será quien permitirá el acceso a la institución y a la 

elaboración del proyecto propuesto, añadiendo que se realizará en el departamento de talento 

humano. 

https://www.google.com/search?sca_esv=9f523915fbd1e455&rlz=1C1AVFC_enEC1010EC1010&q=prefectura+del+azuay+direcci%C3%B3n&ludocid=8247830809089261210&sa=X&ved=2ahUKEwjE2caYpsGMAxVfSTABHegULHgQ6BN6BAgiEAI
https://www.google.com/search?q=que+es+la+prefectura+del+azuay&rlz=1C1AVFC_enEC1010EC1010&oq=que+es+la+prefectura+del+a&gs_lcrp=EgZjaHJvbWUqBwgBECEYoAEyBggAEEUYOTIHCAEQIRigATIHCAIQIRifBdIBCDg2MzNqMGo3qAIAsAIA&sourceid=chrome&ie=UTF-8
http://www.azuay.gob.ec/
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Marco Conceptual 

Capital Humano 

Conjunto de conocimientos, habilidades, experiencias y competencias que poseen los 

empleados y que aportan valor a la organización. Es el principal recurso para el crecimiento y 

la competitividad empresarial. Su adecuada gestión y satisfacción son esenciales para reducir 

la rotación y potenciar la productividad. 

Cita: Chiavenato, I. (2011). Gestión del talento humano. McGraw-Hill. 

Competencias 

Conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes y valores que permiten a un trabajador 

desempeñarse eficazmente en su puesto. Se desarrollan y perfeccionan mediante la experiencia 

y la formación continua. Su adecuada gestión es fundamental para el éxito organizacional y la 

reducción de la rotación. 

Cita: Spencer, L. M., & Spencer, S. M. (1993). Competence at work: Models for superior 

performance. John Wiley & Sons. 

Habilidades 

Capacidades prácticas y técnicas que posee una persona para realizar tareas específicas de 

manera eficiente y efectiva. Pueden ser innatas o desarrolladas a través de la experiencia y la 

formación. Su desarrollo es fundamental para el desempeño individual y el logro de los 

objetivos organizacionales. 

Cita: Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2017). Comportamiento organizacional (17ª ed.). 

Pearson. 

Indicadores 

 Herramientas de medición que permiten evaluar la eficiencia y eficacia de los procesos 

relacionados con la gestión del talento humano. Facilitan el seguimiento y control de 
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actividades como selección, capacitación, desempeño y retención del personal, contribuyendo 

a la mejora continua y alineación con los objetivos organizacionales. 

Cita: Téllez, M. A. (2015). Diseño de indicadores de eficiencia y eficacia para el control de 

la gestión del talento humano (tesis). Universidad Autónoma de Bucaramanga. 

Evaluación del Desempeño 

Proceso sistemático mediante el cual se mide y analiza el rendimiento de los empleados en 

relación con los objetivos y competencias requeridas por la organización. Permite identificar 

fortalezas, áreas de mejora y necesidades de capacitación. Es clave para la toma de decisiones 

sobre promociones, incentivos y desarrollo profesional. 

Cita: Chiavenato, I. (2011). Gestión del talento humano. McGraw-Hill. 

Ambiente Laboral 

Conjunto de condiciones físicas, humanas y sociales en las que los empleados realizan su 

trabajo. Un ambiente positivo fomenta la satisfacción y la productividad, mientras que factores 

negativos pueden incrementar la rotación de personal. 

Cita: González, J. L., & Guillén, M. (2008). Clima y cultura organizacional. ESIC Editorial. 

Rotación de Personal 

Proceso por el cual una empresa reemplaza a uno o varios empleados, ya sea por decisión 

voluntaria o involuntaria. Afecta la estabilidad y genera costos adicionales, generalmente 

vinculado a insatisfacción o condiciones laborales deficientes. 

Cita: Dessler, G. (2020). Administración de recursos humanos (15ª ed.). Pearson. 

Clima Organizacional 

Percepción colectiva de los empleados sobre su entorno laboral, incluyendo relaciones 

interpersonales, liderazgo y comunicación. Un clima negativo puede aumentar el deseo de 

abandonar la empresa. 

Cita: González, J. L., & Guillén, M. (2008). Clima y cultura organizacional. ESIC Editorial. 
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Satisfacción Laboral 

Grado de bienestar y conformidad que experimenta un empleado respecto a su trabajo. Influye 

en la motivación, el compromiso y la permanencia en la organización. La falta de satisfacción 

puede derivar en mayor rotación. 

Cita: Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2017). Comportamiento organizacional (17ª ed.). 

Pearson. 

Productividad 

Capacidad de los empleados para alcanzar los objetivos organizacionales de manera eficiente. 

Un buen ambiente laboral contribuye a elevar la productividad, mientras que la rotación 

frecuente puede disminuir el rendimiento general. 

Cita: Chiavenato, I. (2011). Gestión del talento humano. McGraw-Hill. 

Estrés Laboral 

Estado de tensión física o emocional causado por demandas excesivas o condiciones adversas 

en el trabajo. El estrés sostenido favorece la insatisfacción y la rotación de personal. 

Cita: Leka, S., & Houdmont, J. (2010). Occupational health psychology. Wiley-Blackwell. 

Comunicación Interna 

Flujo de información entre los diferentes niveles y áreas de la organización. Una comunicación 

deficiente puede generar malentendidos y conflictos, incrementando la rotación y reduciendo 

la cohesión del equipo. 

Cita: Argenti, P. A. (2015). Corporate communication (7th ed.). McGraw-Hill. 

Reconocimiento 

Valoración y premiación de los logros y esfuerzos de los empleados. La ausencia de 

reconocimiento afecta la moral y la motivación. Un sistema adecuado puede reducir la rotación 

y mejorar el clima laboral. 

Cita: Dessler, G. (2020). Administración de recursos humanos (15ª ed.). Pearson. 
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Oportunidades de Desarrollo 

Posibilidad de crecimiento profesional dentro de la empresa. La falta de oportunidades limita 

la motivación y favorece la salida de empleados talentosos. 

Cita: Chiavenato, I. (2011). Gestión del talento humano. McGraw-Hill. 

Cultura Organizacional 

Conjunto de valores, creencias y normas compartidas que guían el comportamiento de los 

empleados. Una cultura fuerte y positiva promueve la lealtad y la estabilidad. 

Cita: Schein, E. H. (2017). Organizational culture and leadership (5th ed.). Wiley. 

Inteligencia Artificial (IA) 

Disciplina de las ciencias de la computación que desarrolla sistemas capaces de realizar tareas 

que normalmente requieren inteligencia humana, como el aprendizaje, el razonamiento y el 

procesamiento del lenguaje natural. En la gestión del talento humano, la IA se utiliza para 

automatizar procesos, analizar datos y personalizar la capacitación. 

Cita: Russell, S., & Norvig, P. (2021). Artificial intelligence: A modern approach (4th ed.). 

Pearson. 

Realidad Virtual 

Tecnología que permite al usuario interactuar con entornos tridimensionales generados por 

computadora, simulando una experiencia inmersiva. En la gestión del talento humano, se utiliza 

para capacitación, simulaciones y desarrollo de habilidades. 

Cita: Burdea, G. C., & Coiffet, P. (2003). Virtual reality technology (2nd ed.). Wiley-IEEE 

Press. 

Prefectura del Azuay 

La Prefectura del Azuay es el Gobierno Autónomo Descentralizado Provincial que representa 

a la provincia del Azuay, Ecuador. Es una entidad pública con autonomía política, 

administrativa y financiera, responsable de la gestión y desarrollo territorial de la provincia.  
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Cita: Gobierno Provincial del Azuay (2025) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO III: METODOLOGÍA DE INVESTIGACIÓN 

En esta investigación se emplearon diversos métodos, instrumentos y técnicas para la 

recolección y análisis de datos, orientados a evaluar la gestión del talento humano en la 

Prefectura del Azuay durante el periodo fiscal 2024. Se aplicó una investigación proyectiva, 
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que busca proponer planes o soluciones basadas en el análisis previo del problema, sin llegar a 

la ejecución directa del plan propuesto, tal como lo define Hurtado (2010): “intenta proponer 

soluciones a una situación determinada a partir de un proceso previo de investigación. Implica 

pasar por los estadios: explorar, describir, comparar, predecir y proponer alternativas de 

cambio, más no necesariamente ejecutar” (p. 248). Esta metodología es común en áreas 

administrativas y de gestión. 

 

Enfoque de la investigación 

La presente investigación adopta un enfoque cualitativo-cuantitativo (mixto), combinando 

métodos cuantitativos y cualitativos para lograr una comprensión amplia y profunda del 

fenómeno estudiado; permitiendo un análisis integral tanto de los datos numéricos relacionados 

con los indicadores de desempeño como de las percepciones y experiencias de los actores 

involucrados en la gestión del talento humano. Tal método favorece la triangulación de la 

información y, por ende, va a enriquecer la interpretación de los resultados. El enfoque 

cuantitativo ha sido utilizado para la medición y análisis de los indicadores de rendimiento de 

Dirección de Talento Humano, mientras que el cualitativo ha permitido captar percepciones, 

opiniones y sugerencias de los actores involucrados. 

Tipo de investigación  

El estudio es de tipo descriptivo y comparativo, porque nos presenta el estado actual de los 

indicadores de gestión del talento humano y se compara los resultados alcanzados por sí mismo 

con los resultados de la evaluación elaborada por el Ministerio de Trabajo. Además, es no 

experimental y transversal, dado que no se manipulan variables y la información se recoge en 

un momento específico (año fiscal 2024). 

 

Instrumentos y técnicas para el levantamiento de la información  

Encuestas estructuradas 

Se aplicaron cuestionarios con preguntas cerradas y escala Likert al personal de la Dirección 

de Talento Humano, enfocados en indicadores de desempeño, procesos de evaluación, clima 

laboral e innovación. 
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Entrevistas semiestructuradas 

Dirigidas a directivos y responsables de la evaluación, para recabar percepciones y sugerencias 

sobre los procesos y resultados. 

Análisis documental  

Revisión de informes de evaluaciones internas y externas, así como de normativas y 

documentos relevantes. 

Grupos focales 

Sesiones con personal clave para discutir hallazgos y generar propuestas de mejora. 

 

Metodología de trabajo  

Revisión teórica y documental: Se analizaron antecedentes y bases conceptuales sobre gestión 

del talento humano en el sector público. 

Diseño y validación de instrumentos: Se elaboraron y validaron los cuestionarios y guías de 

entrevista con expertos en el área. 

Recolección de datos: Se aplicaron encuestas y entrevistas, y se recopilaron documentos 

oficiales. 

Análisis de datos: Los datos cuantitativos se procesaron mediante estadística descriptiva para 

identificar tendencias y patrones. Los datos cualitativos se analizaron mediante análisis de 

contenido para identificar categorías y temas significativos. 

Comparación y triangulación: Se contrastaron los resultados internos con los del Ministerio de 

Trabajo para evaluar coherencia y eficacia. 

Elaboración del plan de acción: A partir de los hallazgos, se propusieron recomendaciones 

concretas para optimizar la gestión del talento humano en la Prefectura del Azuay. 
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CAPÍTULO IV: ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE LOS RESULTADOS 

Análisis de los indicadores de rendimiento establecidos por la dirección de talento 

humano de la prefectura del Azuay, durante el periodo fiscal 2024. 

El análisis de los indicadores de rendimiento es una herramienta fundamental para comprobar 

la gestión del talento humano en cada una de las instituciones públicas. La administración del 

capital humano en la Prefectura del Azuay no es la excepción y puede identificar los factores 

que son fortalezas o áreas de mejora en la administración del capital humano durante el ciclo 

fiscal 2024. 

Indicadores de rendimiento establecidos 
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La Dirección de Talento Humano de la Prefectura del Azuay ha llevado a cabo la 

implementación de toda una serie de indicadores para poder hacer un seguimiento y evaluación 

de la gestión de su recurso humano. Algunos de los principales de ellos son: 

Tasas de cumplimientos de metas institucionales 

Este indicador expresa, en porcentaje, la cantidad de los objetivos alcanzados por las diferentes 

unidades administrativas. 

Índice de rotación de personal 

El índice de rotación permite verificar la estabilidad laboral y la retención del talento dentro de 

la institución. 

Nivel de capacitación y desarrollo 

Refleja la cantidad de servidores públicos que han participado en programas de formación y 

actualización profesional. 

Evaluación del desempeño individual y grupal 

Permite identificar el grado de cumplimiento de las funciones asignadas y la contribución al 

logro de los objetivos institucionales. 

Satisfacción laboral 

Se mide a través de encuestas internas que permiten conocer el clima organizacional y el 

bienestar de los empleados. 

 

Ilustración 1 

Indicadores 
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Fuente: Gobierno Autónomo Descentralizado del Azuay (2025, p. 175). 

Fortalezas en la Gestión del Talento Humano 

El análisis de los indicadores revela las siguientes fortalezas en la gestión del talento humano: 

Alto cumplimiento de metas 

La mayoría de las unidades administrativas reportaron un cumplimiento superior al 90% en sus 

objetivos anuales, lo que evidencia una gestión eficiente y orientada a resultados. 

Capacitación continua 

Se observa una inversión sostenida en programas de formación, lo cual contribuye al desarrollo 

de competencias y habilidades del personal. 

Procesos claros y normados 

La existencia de normativas y procedimientos internos facilita la gestión y el control de los 

procesos de talento humano, alineados con la legislación vigente. 

Áreas de Mejora Identificadas 

A partir del análisis de los indicadores, se identificaron las siguientes áreas de mejora para el 

periodo fiscal 2024: 

Rotación de personal 

Aunque la tasa de rotación no es alarmante, se recomienda fortalecer las estrategias de 

retención y motivación para evitar la pérdida de talento clave. Esto incluye revisar los planes 

de carrera, mejorar los incentivos y fomentar un ambiente laboral más atractivo. 

Optimización de recursos 

Es necesario continuar con la racionalización de recursos humanos y económicos, priorizando 

áreas operativas y estratégicas para maximizar el impacto institucional, evitar duplicidad de 

funciones y promover una mejor distribución de las cargas laborales. 

Mejorar la satisfacción laboral 
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A pesar de que el clima organizacional es positivo, existen oportunidades para incrementar la 

satisfacción y el compromiso de los empleados mediante programas de reconocimiento, 

incentivos al desempeño y espacios de comunicación efectiva para recoger sugerencias y 

atender inquietudes del personal. 

Previo a la creación de la evaluación de desempeño se ejecutó una encuesta, con el fin de 

recoger datos y sugerencias de las personas que conforman el departamento de talento humano. 

Dicha encuesta contiene 4 secciones diferentes y 18 preguntas, además se obtuvieron 8 

respuestas diferentes, las mismas que serán descritas a continuación. Añadiendo que para las 

respuestas se utilizó la siguiente escala de Likert: 1 = Totalmente en desacuerdo 2 = En 

desacuerdo 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 = De acuerdo 5 = Totalmente de acuerdo. 

 

Sección 1. Indicadores de Desempeño y Competencia 

Los resultados de la encuesta muestran que la mayoría del personal percibe que los indicadores 

de desempeño establecidos son claros y relevantes para sus funciones. El 50% de las personas 

participantes en la encuesta manifiesta que los indicadores son representativos de las 

competencias a emplear en el puesto de trabajo que desarrollan, dando cuenta de una buena 

correspondencia en la relación que se da entre los objetivos de la Institución y las evaluaciones 

particulares de cada persona trabajadora. Por contra, el 12,5% declara que algunos de los 

indicadores no se ajustan debidamente a las actividades que desarrolla en el día a día, lo que 

viene enunciar que es imprescindible revisar y actualizar de forma periódica los indicadores a 

utilizar para garantizar la relevancia y la idoneidad de estos. 

 

 

 

 

 

Ilustración 2 

Indicadores de desempeño pregunta 1 
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Nota. Fuente: Loja. Elaboración propia. 

 

Ilustración 3 

Indicadores de desempeño pregunta 2 

 

Nota. Fuente: Loja. Elaboración propia. 

 

La percepción predominantemente positiva sugiere que la Dirección de Talento Humano ha 

recorrido un cierto trayecto realizando definiciones de indicadores que son considerados como 

tales, pero puede encontrarse algún margen de adaptación para lograr una mayor entereza y 

equidad en la evaluación que el proceso y el propio método de evaluación parcial del 

rendimiento pueden ofrecer. 
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Sección 2. Procesos y herramientas de evaluación 

En torno a las herramientas y procesos de evaluación, el 50% del personal considera que los 

procedimientos son transparentes y justos. La mayor parte de los encuestados valoran que se 

utilicen herramientas digitales (Google Forms), lo que ha servido para facilitar la participación 

y el tratamiento de datos. De todas formas, algunas personas consultadas indican que los 

resultados de las evaluaciones no siempre son comunicados de manera oportuna o clara, lo que 

puede perjudicar la percepción de transparencia y el compromiso con el mismo. 

 

Ilustración 4 

Indicadores de desempeño pregunta 5 

 

Nota. Fuente: Loja. Elaboración propia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ilustración 5 

Indicadores de desempeño pregunta 7 
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Nota. Fuente: Loja. Elaboración propia. 

 

Ilustración 6 

Indicadores de desempeño pregunta 4 

 

Nota. Fuente: Loja. Elaboración propia. 

 

Si bien hay una percepción positiva en lo respectivo a lo que la sanidad es modernizar y ser 

objetivo en los procesos de evaluación, resulta crucial mejorar la retroalimentación y la 

comunicación de los resultados que cierran el ciclo de la mejora continua. 

 

Sección 3. Clima y satisfacción laboral 

El 75% de las personas encuestadas señala que se encuentran satisfechas con el clima de trabajo 

y la relación con sus compañeros. Sin embargo, también se han identificado áreas de mejora 
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en la comunicación interna y la gestión de conflictos, pues un 12,5% dice que en ocasiones no 

se sienten escuchados por la dirección. 

Ilustración 7 

Indicadores de desempeño pregunta 10 

 

Nota. Fuente: Loja. Elaboración propia. 

 

Ilustración 8 

Indicadores de desempeño pregunta 13 

 

Nota. Fuente: Loja. Elaboración propia. 

 

 

El clima laboral es, en general, favorable, pero es importante implementar mecanismos de 

escucha activa y resolución de conflictos para mantener y mejorar la satisfacción del personal. 
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Sección 4. Innovación y Mejora Continua 

La encuesta revela que el personal valora las iniciativas de innovación y la apertura a 

sugerencias, aunque un 12,5% considera que aún hay resistencia al cambio en algunos 

procesos. Las propuestas de mejora más recurrentes incluyen la capacitación continua y la 

actualización de herramientas tecnológicas. 

Ilustración 9 

Indicadores de desempeño pregunta 14 

 

Nota. Fuente: Loja. Elaboración propia. 

 

 

 

 

 

 

 

Ilustración 10 

Indicadores de desempeño pregunta 15 
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Nota. Fuente: Loja. Elaboración propia. 

 

Ilustración 11 

Indicadores de desempeño pregunta 17 

 

Nota. Fuente: Loja. Elaboración propia. 
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Ilustración 12 

Indicadores de desempeño pregunta 18 

 

Nota. 

Fuente: Loja. Elaboración propia. 

 

 

Existe una cultura incipiente de mejora continua, pero se requiere fortalecer la capacitación y 

la gestión del cambio para consolidar una mentalidad innovadora en toda la dirección. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Recomendaciones 
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• Revisar y ajustar los indicadores de desempeño anualmente. 

 

• Mejorar la comunicación interna sobre los resultados y el seguimiento de las 

evaluaciones. 

 

• Implementar programas de capacitación en gestión del cambio y resolución de 

conflictos. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Conclusión del Análisis 
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El análisis de la encuesta evidencia que la Dirección de Talento Humano de la Prefectura del 

Azuay cuenta con bases sólidas en la gestión del desempeño y un clima laboral favorable. Sin 

embargo, para avanzar hacia la excelencia, es fundamental atender las áreas de mejora 

identificadas, especialmente en la actualización de indicadores, la comunicación interna y la 

promoción de la innovación. 

 

Una vez obtenidos los resultados de la encuesta se procedió con la elaboración de la evaluación 

de desempeño y con el objetivo “Comparar los resultados obtenidos en la evaluación interna 

de la dirección de talento humano con los resultados de la evaluación realizada por el ministerio 

de trabajo, para determinar la coherencia y eficacia de las estrategias implementadas”. 

 

La evaluación de desempeño que se procede a comparar es para el nivel jerárquico superior. 

La evaluación que se utiliza en el departamento de talento humano de la Prefectura del Azuay 

es un modelo otorgado directamente por MDT (Ministerio de Trabajo), durante mi estadía y en 

la realización de los grupos focales, se me supo comunicar que el modelo es desde hace 4 años. 

Se debe añadir también que durante el periodo 2024 estaba otra persona con el cargo de director 

de talento humano, y para este periodo 2025 otra persona ocupa ese cargo. Por lo tanto, se van 

a encontrar resultados relevantes en esta comparación de resultados de la evaluación. 

Ilustración 13 

Percepción de desempeño al nivel jerárquico superior 
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Nota. Fuente:Dirección de Talento Humano. Elaborado por: Equipo técnico GPA-2023. 

 

Ilustración 14 

Evaluación del desempeño 
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Nota. Fuente: Loja. Elaboración propia. 

 

Para verificar la comparación que nos va a permitir contrastar las dos primeras imágenes 

(evaluando la prefectura del Azuay) con las dos últimas (evaluación elaborada por mi autoría) 

vamos a centrarnos en los aspectos esenciales a tener en cuenta: contenido, formato y enfoque 

de evaluación. 

Contenido, formato y enfoque de evaluación  

El contenido del documento Percepción del Desempeño al Nivel Jerárquico Superior se centra 

en las competencias conductuales y se establece en el comportamiento observable de las 

personas evaluadas. El documento incluye competencias como el dinamismo, la escucha 

activa, el desarrollo de personas y la comunicación. Además de contar con un formato que 

consiste en una tabla con columnas para los puntajes de evaluación y para los comentarios. Ello 

lleva a pensar en una propuesta de las personas para una evaluación estructurada y sistemática 

de las competencias específicas. 

El documento Evaluación del desempeño, por su parte, también evalúa competencias, aunque 

estas son las mismas que las del documento anterior (con el enfoque más amplio, con ejemplos 

y valoraciones más detalladas para cada competencia), y aunque las competencias listadas son 

asignadas de manera más general o “básica”, también incorpora ejemplos. Las competencias 



53 
 

listadas son similares, aunque el foco en ejemplos prácticos propone una forma más “asumible” 

de cada competencia. El formato es similar, ya que se trata de tablas, tiene incluso un campo 

para los ejemplos, por lo que hace pensar que la forma de evaluarlas tiene un enfoque más 

aplicable y contextual. 

Estructura de la evaluación 

En la primera guía de la Percepción de Desempeño al Nivel Jerárquico Superior solo se hace 

hincapié en la observación directa de comportamientos. Cabe añadir que las categorías de 

evaluación son más generales y están orientadas a que sean las evaluaciones las que tengan que 

ser interpretadas en parte de forma más subjetiva. 

Por el contrario, en la segunda guía Evaluación del desempeño se establecen ejemplos 

concretos de cómo pueden expresarse las competiciones, lo que permite a los evaluadores 

contar con un marco mucho más claro para poder juzgar la evaluación, lo que puede contribuir 

a la ambigüedad de la evaluación. 

Objetivo de la Evaluación 

Se debe recalcar que ambos documentos tienen como objetivo evaluar el desempeño de 

individuos en un contexto organizacional, no obstante, el enfoque del segundo documento 

percibe un interés en no solo medir competencias, sino también en entender cómo estas se 

aplican en el trabajo diario. 

Comparación de los resultados 

Los hallazgos del primer documento Percepción de Desempeño al Nivel Jerárquico Superior, 

tiene como resultado 91,53%. Por razones de relaciones profesionales y personales se debe 

mantener la confidencialidad del nombre del director de talento humano al que se le realizó la 

evaluación durante el periodo 2024. 
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Ilustración 15 

Resultados de Percepción de nivel jerárquico superior  

 

Nota. Fuente: Dirección de Talento Humano. Elaborado por: Equipo técnico GPA-2024. 

Los resultados del segundo documento Evaluación del desempeño, tiene como nota el 91,72%. 

Cabe recalcar que es un promedio general de las 7 evaluaciones que fueron realizadas por el 

personal que constituye el departamento de talento humano. Añadiendo también, que se 

preservará la confidencialidad   del nombre del director de talento humano al que se le realizó 

la evaluación durante el periodo 2025.    

Ilustración 16 

Resultados de Evaluación del desempeño 1 

 

Nota. Fuente: Loja. Elaboración propia.  

 

Ilustración 17 

Resultados de Evaluación del desempeño 2 

 

Nota. Fuente: Loja. Elaboración propia. 

Ilustración 18 

Resultados de Evaluación del desempeño 3 
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Nota. Fuente: Loja. Elaboración propia. 

 

Ilustración 19 

Resultados de Evaluación del desempeño 4 

 

Nota. Fuente: Loja. Elaboración propia. 

 

Ilustración 20 

Resultados de Evaluación del desempeño 5 

 

Nota. Fuente: Loja. Elaboración propia. 

 

Ilustración 21 

Resultados de Evaluación del desempeño 6 

 

Nota. Fuente: Loja. Elaboración propia. 

Ilustración 22 

Resultados de Evaluación del desempeño 7 

 

Nota. Fuente: Loja. Elaboración propia. 
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La primera imagen de la evaluación corresponde a la persona encargada de evaluar 

directamente al director de talento humano, se puede evidenciar que el actual director no 

alcanza a la nota mínima propuesta por el MDT, que es el 75%. Sin embargo, se consideró a 

todo el personal para que lo evaluará, y por ello obtuvo la nota de 91.72% 

Como conclusión de esta comparación se percibe que ambos documentos abordan la 

evaluación de competencias, no obstante, el segundo documento es más detallado y orientado 

a la práctica, lo que resulta obtener evaluaciones más precisas y útiles.  
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CAPÍTULO V: PROPUESTA DE INVESTIGACIÓN  

Propuesta de Plan de Acción para la Gestión del Talento Humano en la Prefectura del 

Azuay 

Introducción 

Tras comparar los resultados de la evaluación interna de la Dirección de Talento Humano con 

los obtenidos por el Ministerio de Trabajo, se identificó una alta coherencia y eficacia en las 

estrategias implementadas, reflejada en calificaciones superiores al 91% en ambos períodos 

evaluados. Sin embargo, el análisis detallado de los instrumentos y resultados revela 

oportunidades de mejora en la aplicación práctica de competencias, la claridad de los criterios 

de evaluación y la retroalimentación para el desarrollo profesional. 

La siguiente propuesta de plan de acción se fundamenta en los hallazgos de las evaluaciones y 

en las buenas prácticas contemporáneas en gestión pública (Ministerio de Trabajo, 2023; 

UNESUM, 2024).  

Objetivo General del Plan de Acción 

Fortalecer la gestión del talento humano en la Prefectura de Azuay, mediante la optimización 

de los procesos de evaluación y desarrollo de competencias, garantizando así la efectividad y 

transparencia de la administración pública.  

Ejes Estratégicos y Acciones Recomendada 

1.       Optimización del Proceso de Evaluación del Desempeño 

Revisión y actualización de los instrumentos de evaluación 

Incluir algunos ejemplos prácticos y criterios claros, con la intención de disminuir la 

subjetividad y ambigüedad de la evaluación del desempeño. 

Capacitación a los evaluadores 

Desarrollar talleres periódicos con el propósito de fortalecer las competencias en la aplicación 

de los instrumentos, así como de la retroalimentación eficaz (Ministerio de Trabajo, 2024). 

Implementación de evaluaciones 360° 

Incluir la valoración de los pares, de los subordinados y la de los superiores, con el fin de 

obtener una evaluación del desempeño integral y completa (UNESUM, 2025). 

2. Desarrollo y Retención del Talento 

Diseño de planes de carrera individualizados 

Establecer rutas de desarrollo profesional alineadas con las necesidades institucionales y los 

intereses del personal. 

Programas de reconocimiento e incentivos 
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Implementar mecanismos formales de reconocimiento al desempeño destacado, tanto 

económicos como no económicos (GAD Mocache, 2024). 

Fortalecimiento de la comunicación interna 

Promover espacios de diálogo y retroalimentación continua para mejorar el clima 

organizacional. 

3. Fortalecimiento de Competencias y Capacitación Continua 

Diagnóstico anual de necesidades de capacitación 

Identificar brechas de competencias y diseñar programas de formación específicos. 

Alianzas con instituciones educativas y organismos especializados 

 Facilitar el acceso a cursos, talleres y certificaciones relevantes para el sector público 

(Ministerio de Trabajo, 2024). 

Evaluación del impacto de la capacitación 

Monitorear el efecto de los programas de formación en el desempeño y la satisfacción laboral. 

4. Mejora de Procesos y Procedimientos 

Estandarización y digitalización de procesos 

 Optimizar los procedimientos administrativos mediante la adopción de herramientas 

tecnológicas, mejorando la eficiencia y la trazabilidad (Gobierno Autónomo Descentralizado 

Provincial del Azuay, 2024). 

Monitoreo y evaluación continua de procesos 

Establecer indicadores de gestión y realizar auditorías internas periódicas para asegurar la 

mejora continua. 

Indicadores de Éxito 

·         Incremento en el puntaje promedio de las evaluaciones de desempeño. 

·         Reducción en la rotación de personal y aumento en los índices de satisfacción laboral. 

·         Mayor participación en programas de capacitación y desarrollo. 

·         Cumplimiento de metas institucionales y mejora en la percepción del clima organizacional. 

Conclusión 

La implementación de este plan de acción permitirá consolidar una gestión del talento humano 

más efectiva, transparente y orientada a resultados en la Prefectura del Azuay. Además, 

responde a los hallazgos de las evaluaciones internas y externas, alineándose con las tendencias 

y recomendaciones actuales en el sector público ecuatoriano (Ministerio de Trabajo, 2024; 

UNESUM, 2025). 
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Matriz de actividades 

Tabla 1 

Matriz de actividades demostrativa para el plan de acción del talento humano en la 

Prefectura del Azuay, basada en las mejores prácticas y adaptada a un prototipo o piloto: 

Eje Estratégico Actividad Responsable Plazo Indicador de 

Éxito 

Recursos 

Optimización 

del proceso de 

evaluación 

Revisar y actualizar 

el instrumento de 

evaluación 

Dirección de 

Talento 

Humano 

1 mes Instrumento 

actualizado y 

validado 

Equipo técnico, 

consultoría 

  Capacitar a 

evaluadores en 

aplicación y 

retroalimentación 

Recursos 

Humanos 

1 mes Número de 

evaluadores 

capacitados 

Materiales de 

capacitación 

  Implementar 

evaluación 360° en 

unidad piloto 

Dirección de 

Talento 

Humano 

2 meses Evaluaciones 

realizadas y 

reportes 

generados 

Plataforma 

digital, 

personal 

Desarrollo y 

retención del 

talento 

Diseñar planes de 

carrera 

personalizados para 

el piloto 

Recursos 

Humanos 

2 meses Planes de carrera 

diseñados y 

aprobados 

Software de 

gestión, 

consultores 

  Establecer programa 

de reconocimiento e 

incentivos 

Dirección 

General 

1 mes Programa 

implementado y 

empleados 

reconocidos 

Presupuesto 

para incentivos 

  Fortalecer 

comunicación 

interna con 

reuniones periódicas 

Dirección de 

Talento 

Humano 

Continuo Número de 

reuniones y nivel 

de participación 

Salas, 

herramientas 

de 

comunicación 
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Capacitación y 

fortalecimiento 

Diagnosticar 

necesidades de 

capacitación en 

unidad piloto 

Recursos 

Humanos 

1 mes Informe de 

necesidades 

elaborado 

Encuestas, 

entrevistas 

  Programar y ejecutar 

talleres prácticos 

Dirección de 

Talento 

Humano 

3 meses Número de 

talleres realizados 

y participantes 

Facilitadores, 

materiales 

  Evaluar impacto de 

capacitaciones 

Recursos 

Humanos 

1 mes 

después 

Resultados de 

evaluación de 

impacto 

Encuestas post-

capacitación 

Mejora de 

procesos y 

procedimientos 

Digitalizar proceso 

clave (ej. gestión de 

solicitudes) 

Área de 

Tecnología 

2 meses Proceso 

digitalizado y en 

funcionamiento 

Software, 

hardware 

  Establecer 

indicadores básicos 

de seguimiento 

Dirección de 

Talento 

Humano 

1 mes Indicadores 

definidos y 

reportes 

periódicos 

Herramientas 

de monitoreo 

  Realizar auditorías 

internas para mejora 

continua 

Auditoría 

Interna 

Cada 3 

meses 

Informes de 

auditoría y planes 

de mejora 

Equipo auditor 

Nota. Fuente: Loja. Elaboración propia. 

Notas: 

● El plazo aproximado para un piloto es de 6 meses. 

● Los responsables pueden ser ajustados según la estructura organizacional. 

● Los indicadores deben medirse periódicamente para evaluar avances y hacer ajustes. 
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES  
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CONCLUSIONES 

Este estudio ha permitido evaluar la gestión del talento humano de la Prefectura del Azuay 

durante el ejercicio fiscal 2024, cumpliendo con los objetivos planteados en la investigación. 

Se concluye que la institución se encuentra en un nivel elevado de cumplimiento de metas, lo 

que demuestra que la administración del talento humano está orientada a resultados y cuenta 

con procesos normalizados para llevar a cabo la gestión de las personas. 

Igualmente, la comparación de los resultados que ha proporcionado la evaluación interna y la 

evaluación realizada por el Ministerio de Trabajo ha permitido ratificar que las metodologías 

implementadas en la gestión son coherentes y satisfactorias, aunque se han encontrado 

oportunidades de mejora en la retención del personal y la optimización del uso de recursos, y 

la satisfacción del personal, que también pueden influir en la eficiencia del trabajo y en el clima 

organizacional. 

Por último, la innovación a partir del proceso de digitalización y mejoras en los procesos de 

comunicación interna constituyen elementos significativos para la optimización de la eficiencia 

y transparencia en la gestión del talento humano hacia la mejora de la calidad del servicio 

público. 
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RECOMENDACIONES 

A nivel institucional 

Se recomienda potenciar los programas de motivación y retención del talento humano mediante 

la elaboración y la ejecución de planes de carrera personalizados, incentivos adecuados y 

programas de reconocimiento que valoren el desempeño y la aportación del personal. 

Propiciar una cultura de mejora continua que incentive la participación activa de las personas 

en la detección de oportunidades de mejora y en el proceso de toma de decisiones en el ámbito 

institucional resulta clave. 

 

A nivel técnico 

Se aconseja optimizar y digitalizar los procesos administrativos que están relacionados con la 

gestión del talento humano, incluyendo herramientas digitales que ayuden a mejorar la 

eficiencia, la trazabilidad y la transparencia. 

Aplicar evaluaciones integrales de desempeño, como es la evaluación 360°, para conseguir una 

visión más holística del rendimiento y contribuir a promover la retroalimentación constructiva 

y el desarrollo profesional. 

Poner en marcha un sistema de formación continua en función del diagnóstico de necesidades, 

alineado a su vez con los objetivos institucionales y con las competencias necesarias. 

 

A nivel teórico 

Se propone hacer un mayor punteo del estudio y la adaptación de modelos de gestión del talento 

humano en el sector público local, profundizando en el marco conceptual y en el metodológico 

de la gestión institucional. 

Impulsar nuevas investigaciones que estudien el impacto de la gestión del talento humano en 

la calidad del servicio público y en la satisfacción ciudadana, detectando los factores críticos 

de éxito, las oportunidades de mejora. 
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