CARRERA DE TALENTO HUMANO

TEMA:
Evaluacion del desempefio en la direccion de talento humano de La Prefectura del
Azuay: herramienta para el Analisis del capital humano en 2024

AUTOR:

Tabata Carolina Loja Chasi

TRABAJO DE TITULACION PREVIO A LA OBTENCION DEL TiTULO DE:
TECNOLOGO SUPERIOR EN ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO

TUTOR:
MGRT. ALVARO ESTEBAN LUCERO ARIAS

CUENCA - ECUADOR, 2025



w
+
INSTITUTO DE TECNOLOGIAS
=7 SUDAMERICAND. -
GENUINA EDpDucaAacioON SUPERIOR
ESTABLECIOOD BN 1 995

DERECHOS DE AUTOR ) ‘

Los derechos de esta obra son irrenunciables y corresponden a su AUTOR, incluido sus derechos
patrimoniales. El Instituto Tecnolégico Superior Particular Sudamericano tiene licencia gratuita e
intransferible sobre esta obra para uso no comercial, de necesitar uso comercial requiere autorizacion

de su titular.

4

@ Bolivary Manuel Vega - San Blas  « (593 7) 2838323 - 2843619  (© 0996976449

w.sudamericano.edu.ec © info@sudamericano.edu.ec




INSTITUTO DE TECNOLOGIAS

SIIMMEHIL'AIVH -

GENUINA EDUOACION SUPERIOR
~S 7 &8558

7,
CARRERA DE ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO CERTIFICACION DEL TUTOR 2 ‘

Aprobacion del Trabajo de Titulacion

Doy fe que el trabajo desarrollado por el/la/los estudiantes: LOJA CHASI TABATA
CAROLINA, con el titulo “EVALUACION DEL DESEMPENO EN LA DIRECCION DE
TALENTO HUMANO DE LA PREFECTURA DEL AZUAY: HERRAMIENTA PARA EL
ANALISIS DEL CAPITAL HUMANO EN 2024”,

cumple con los requisitos y méritos suficientes para ser sometido a la presentacién publica y

evaluacién por parte del jurado examinador que se designe.

Atentamente,

Firmado electrénicamente por:

ALVARO ESTEBAN
LUCERO ARIAS
came FirmaEC

ALVARO ESETEBAN LUCERO ARIAS. MGT

C.1: 0104178454

@ Bolivar y Manuel Vega - SanBlas. & (693 7) 2838323 - 2843619  (© 0996976449

© info@sudamericano.edu.ec




INSTITUTO DE TECNOLOGIAS

= siimiicwiciig. €.

GENUINA EDUCACION SUPEHIOR
ETALE ~ 71 &85 L

DECLARACION DE AUTORIA DEL TRABAJO ) /

>

Yo, TABATA CAROLINA LOJA CHASI, estudiante del Instituto Tecnologico
Superior Particular Sudamericano de la ciudad de Cuenca - Ecuador, que curso la
Tecnologia en ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO, declaro en forma
libre y voluntaria que la presente investigacion que versa sobre “EVALUACION DEL
DESEMPENO EN LA DIRECCION DEL TALENTO HUMANO DE LA
PREFECTURA DEL AZUAY: HERRAMIENTA PARA EL ANALISIS DEL
CAPITAL HUMANO EN 2024”, asi como las expresiones vertidas en la misma, son
autoria de la compareciente, quien ha realizado en base a recopilacion bibliografica,

consultas de internet y consultas de campo.

En consecuencia, asumo la responsabilidad de la originalidad de la mismaYy el cuidado al
remitirme a las fuentes bibliograficas respectivas para fundamentar el contenido

expuesto.

Atentamente,

LOJA CHASI TABATA CAROLINA

Cédula: 0107349227

¥ Bolivary Manuel Vega - SanBlas & (593 7) 2838323 - 2843619  (© 0996976449

© infof@sudamericano.edu.ec




DEDICATORIA

Dedico este trabajo a mi familia, por su amor incondicional y por ser mi refugio en los
momentos de desafio. A mis padres, quienes con su ejemplo me ensefiaron el valor del
esfuerzo, la perseverancia y la paciencia, recordandome que todo se logra a su tiempo, sin
necesidad de apresurarse.

También dedico esta tesis a mi tutor, Mgtr. Alvaro Lucero, por su guia constante y apoyo
inquebrantable, que fueron fundamentales para mi crecimiento profesional y personal.
Finalmente, dedico este logro a mis amigos Lizbeth, Karina, Estefania, Gabriela y Angel,
quienes me acompafiaron y alentaron durante esta travesia. Siempre me recordaron lo dificil
que es estudiar dos carreras y ser mama, y su compaiiia fue un pilar esencial para enfrentar

cada reto con constancia y pasion.



Vi

AGRADECIMIENTOS

Al culminar esta etapa tan importante, deseo expresar mi méas sincero agradecimiento a todas
las personas que, de una u otra manera, han sido parte fundamental de este logro. En primer
lugar, agradezco profundamente a mi familia por su apoyo constante y suamor incondicional.
A mis amigos, por su compafiia, comprensién y por estar siempre presentes en los momentos
de alegria y dificultad; por el compafierismo, las risas y los aprendizajes compartidos. Son
ustedes quienes me ayudaron a ser resiliente y me inspiraron a dar siempre lo mejor de
mi.

Agradezco también a mis profesores y tutores, en especial al Dr. Francisco Abril y al Mgtr.

Alvaro Lucero, quienes con su guia, paciencia y conocimientos han sido pilares esenciales

en mi formacion académica y personal.

Quiero hacer una mencion muy especial al Ing. René Jara, cuya orientacion, apoyo Yy

dedicacion fueron fundamentales para mi desarrollo profesional y personal durante esta

etapa. Gracias por compartir su experiencia, por su paciencia y por abrirnos las puertas del

conocimiento a mi y a mi hermana.

Finalmente, quiero hacer eco de las palabras de Snoop Dogg, quien en uno de sus discursos

de agradecimiento expreso:

"Last but not least. | want to thank me for believing in me, | want to thank me for doing all
this hard work, | want to thank me for having no days off, 1 want to thank me for never
quitting. I want to thank me for always being a giver and trying to give more than | receive,
| want to thank me for trying to do more, right, wrong. | want to thank me for just being me
at all times."”

(“Por ultimo, pero no menos importante, quiero agradecerme a mi mismo por creer en mi, por
todo el trabajo duro realizado, por no tomarme dias libres y por nunca rendirme. Quiero
agradecerme por siempre ser generoso Y tratar de dar mas de lo que recibo, por intentar
hacer mas, ya sea bien o mal. Quiero agradecerme simplemente por ser yo en todo

momento.”)

Hoy, también me agradezco a mi misma por la dedicacion, el esfuerzo y la resiliencia que me
permitieron llegar hasta aqui.

A todos, jmuchas gracias!



Vil

INDICE
RESUMEN ... e e e e e e e s et e e e e e e e e s s st bb e e e aeeeeesannnneees X
N S 1 2 ¥ OSSR Xl
INTRODUGCCION ...co.oviiiiiiicteisiee ettt bbb 12
ODjJetiVOS ESPECTTICOS. ... itieiieii ettt e 13
JUSEITICACION ...ttt et ae e e et e e e e abe e e e nbeeeenes 13
CAPITULO 1: PROBLEMATICA ..ottt 16
CAPITULO 11: MARCO REFERENCIAL ... ovieiieeeeeee oot 19
T (oo I I=To] ¢ oo TSRO PR PPRRRUPRRRRTRN 19
MArCO CONMEXEUAL.........vvieeeieiiee e e e e e s et e e e s e b e e e e s ebb e e e e s sbaaee e 29
MaArCO CONCEPLUAL ..ottt ettt nnee s 31
CAPITULO I11: METODOLOGIA DE INVESTIGACION .....c.coooviiiiirieiceeeeee e, 35
BN o Tl Lo Y= o T T Lo o OSSR 36
Instrumentos y técnicas para el levantamiento de la informacion................ccccoeeveeiieenne, 36
Metodologia de trabajJO.........ueeiuiee et 37
CAPITULO IV: ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS .................. 38
CAPITULO V: PROPUESTA DE INVESTIGACION........cocvoviieeeeeeeeeeeeeses s 57
CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES.......cooie ittt 61
CONGCLUSIONES ...ttt ettt ettt e be e bt e te e et e nes 62
RECOMENDACIONES ..ottt sttt sae b e teeanee e 63

REFERENCIAS. ... 64



VIl

INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Matriz de actividades demostrativa para el plan de accién del talento humano en la

Prefectura del Azuay, basada en las mejores précticas y adaptada a un prototipo o piloto: ... 59



INDICE DE ILUSTRACIONES

TV o =Tl o A Vg Vo [Tor=To (o] =PTSRS 39
llustracion 2 Indicadores de desempefio Pregunta 1........cccoovvveeiieneenienieeniesee e 41
llustracion 3 Indicadores de desempefio Pregunta 2........cccoeveeeereeneenee e 42
llustracion 4 Indicadores de desempefio Pregunta S........cccveveiieiieneenie i 43
llustracion 5 Indicadores de desempefio Pregunta 7 ........ccveveoieiieieenee e 43
[lustracion 6 Indicadores de desempefio Pregunta 4 .........ccooveeeeiienieneenieene e 44
llustracion 7 Indicadores de desempefio pregunta 10 ..........coeoeeiieneenieneene e 45
[lustracion 8 Indicadores de desempefio Pregunta 13 .........cccveieiienienieieere e 45
[lustracion 9 Indicadores de desempefio pregunta 14 ...........cooveviiiiieiiieniee e 46
[lustracion 10 Indicadores de desempefio Pregunta 15 .........covveiviiiieiiieniienie e 46
[lustracion 11 Indicadores de desempenio Pregunta 17 .........oocvvevveerieeiieenieenie e 47
[lustracion 12 Indicadores de desempefio pregunta 18 ..........occeevvviiieiiieniienie e 48
[lustracion 13 Percepcion de desempefio al nivel jerarquico SUPErior.........cccveevivveeiveeennnen. 50
[lustracion 14 Evaluacion del deSEmMPefio..........ccuveiuiieiiiieiiii e 51
Ilustracion 15 Resultados de Percepcion de nivel jerarquico SUPEIIOr ........cccvveevvveerveeennnen. 54
[lustracion 16 Resultados de Evaluacion del desempenio 1.........cccvevvveeiiiveevineeiiieeesiiee e 54
[lustracion 17 Resultados de Evaluacion del desempenio 2.........ccceevvveeviveeiineeciie e 54
[lustracion 18 Resultados de Evaluacion del desempefio 3.........cccceevvveevieeeiineeciee s 54
[lustracion 19 Resultados de Evaluacion del desempefio 4.........ccceeevvveeiiveeiineeciie e 55
[lustracion 20 Resultados de Evaluacion del desempenio 5.........ccceevvveiiiieevieecciie e, 55
llustracion 21 Resultados de Evaluacion del desempefio 6.........cccceevvveeiiveevieeeviiie s, 55

Ilustracion 22 Resultados de Evaluacion del desempefio 7.........ccceevveeeiiveevieeeciive s 55



RESUMEN

El siguiente trabajo explica la gestion del talento humano de la Prefectura del Azuay que
enfrenta desafios y oportunidades que se han detectado en el periodo fiscal 2024. El problema
central que se manifiesta reza la necesidad de mejorar la retencion del personal inevitablemente
ligada a la optimizacion de recursos y la satisfaccion laboral para mejorar la eficiencia
institucional. El trabajo tuvo como objetivo principal evaluar el desempefio de la Direccion de
Talento Humano, a través de la comparacion de evaluaciones internas y externas para proponer
y sugerir un plan de accién como resultado de los hallazgos. Se aplicd una metodologia que
incluyo el andlisis documental, la comparacion y el tratamiento cuantitativo de indicadores de
rendimiento y satisfaccion laboral. Entre las novedades se incluyen las evaluaciones oficiales
y el diagndstico interno para asi poder disefiar un plan demostrativo que optimiza procesos y
fortalece la comunicacion interna. Los resultados recogieron una alta actuacion frente a las
metas y un alto grado de capacitacion, y también areas de mejora que se verifican en la
retencion del personal y la motivacion de este Gltimo. Se concluye que la implementacion del
primer plan sugerido claramente contribuira a mejorar la eficiencia, la transparencia y la

calidad del servicio publico en la institucion.

Palabras clave: gestion del talento humano, evaluacion del desempefio, retencién del personal,

capacitacion continua, sector publico, Prefectura del Azuay.



Xl

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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INTRODUCCION

La gestion del talento humano es un aspecto critico para el desarrollo y desempefio de las
instituciones publicas, ya que su eficacia repercute directamente en la calidad de los servicios
ofrecidos a la ciudadania. Ante esto, la Prefectura del Azuay tiene presentada la exigencia de
tener que realizar la evaluacion para luego mejorar su Direccion de Talento Humano en el
periodo fiscal 2024. En este proceso evaluador es necesario establecer la eficacia de esos
resultados en comparacion con la evaluacion realizada por el Ministerio de Trabajo, lo que
planteara saber qué resultados han mejorado y cuéles son los aspectos en que se debe mejorar.
Los objetivos especificos de esta investigacion tienen como centro de estudio tres puntos clave
a desarrollar. La primera linea de trabajo es analizar los indicadores de rendimiento que nos
proporciona la Direccion de Talento Humano de la Prefectura del Azuay, para determinar areas
de mejora y reconocer las fortalezas que existen en la gestion de personal. El segundo trabajo
de evaluacion internalizada se contrastara con la evaluacion del resultado que proporciona el
Ministerio de Trabajo con la finalidad de determinar la actuacion alineada, o no, y el
rendimiento de la estrategia planificada. En ultimo lugar, se busca proponer un plan de accién
a partir de las evaluaciones realizadas que contemple recomendaciones, para la mejora de la
gestion del talento humano y la efectividad de los procesos que se llevan a cabo en la prefectura.
A traves de esta investigacion, podemos no solo propiciar una cultura de mejora continua en la
gestion del talento humano, sino también poder desarrollar la capacidad institucional de la
Prefectura del Azuay.

Al tener en cuenta estos objetivos, se podra contribuir a la constitucion 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 ciudadania mas eficaz y eficiente.

Este trabajo se convierte en una herramienta estratégica que orientara a la Prefectura del Azuay
hacia la excelencia administrativa y la satisfaccién de los destinatarios y, por lo tanto, a

garantizar un servicio publico de calidad.

Objetivos de la investigacion
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Objetivo general

Evaluar el desempefio de la Direccion de Talento Humano de la Prefectura del Azuay durante
el periodo fiscal 2024, a fin de determinar la eficacia de los resultados obtenidos en

comparacion con la evaluacion realizada por el ministerio de trabajo.

Objetivos especificos

Analizar los indicadores de rendimiento establecidos por la direccién de talento humano de la
prefectura del Azuay, para identificar areas de mejora y fortalezas en la gestion del talento
humano durante el periodo fiscal 2024.

Comparar los resultados obtenidos en la evaluacion interna de la direccion de talento humano
con los resultados de la evaluacion realizada por el ministerio de trabajo, para determinar la

coherencia y eficacia de las estrategias implementadas.

Proponer un plan de accion basado en los hallazgos de las evaluaciones, que contemplen
recomendaciones en la gestion del talento humano, asi como la efectividad de los procesos y

procedimientos en la prefectura del Azuay.

Preguntas de investigacion

¢Como los indicadores actuales de rendimiento impactan realmente en la productividad del
personal?

¢Cual es el grado de coherencia y eficacia entre los resultados obtenidos en la evaluacion
interna de la direccion de talento humano y los resultados de la evaluacion realizada por el
Ministerio de Trabajo?

¢ Qué soluciones innovadoras podrian implementarse mas alla de lo administrativo, integrando

tecnologia y participacion activa del personal?
Justificacion

El presente trabajo de titulacion tiene como propésito realizar una evaluacion exhaustiva del

desempefio en la Direccidn de Talento Humano de la Prefectura del Azuay durante el periodo



14

fiscal 2024. De acuerdo con la Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP, 2010), en su
articulo 77, “las evaluaciones a las y los servidores publicos se realizaran una vez al afio” (p.
39). Este estudio es fundamental para identificar las fortalezas y debilidades en la gestion del
talento humano, lo que permitird establecer estrategias orientadas a mejorar la eficiencia y
efectividad de la administracion puablica en la region. Asimismo, la LOSEP (2010) establece
en su articulo 2 que el servicio publico y la carrera administrativa tienen como objetivo
fomentar el desarrollo profesional, técnico y personal de las y los servidores publicos, con el
fin de lograr un mejoramiento permanente en la eficiencia, eficacia, calidad y productividad
del Estado y sus instituciones, mediante un sistema de gestion del talento humano basado en la
igualdad de derechos, oportunidades y la no discriminacion (p. 5).

Esta tematica ha sido la opcion elegida, dada la importancia que ostenta la gestion del talento
humano en la administracion publica, sobre todo en los momentos actuales, donde la calidad
del servicio que se ofrece a las y los ciudadanos es un tema urgente. Segun la LOSEP, 2010,
p-39 art.52 numeral O, se debe “Receptar las quejas y denuncias realizadas por la ciudadania
en contra de servidores publicos, elevar un informe a la autoridad nominadora y realizar el
seguimiento oportuno”. La adecuada direccion de talento humano no solo impacta en la
satisfaccion 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 region y del pais, buscando fomentar la
transparencia, eficiencia y eficacia en la gestion pablica. La gestion del talento humano para el
fortalecimiento del trabajo corporativo apunta a configurarse como el proceso administrativo
de insercion del componente humano, en funcién de las competencias individuales de cada
persona, para la consecucion de los objetivos organizacionales, respetando las etapas de
planificacidn, ejecucién y control, bajo los principios de identidad, cultura y filosofia colectiva
(Majad & Mussa, 2016, p.149). En el contexto del Azuay, donde se demanda un gobierno mas
agil y responsivo, este estudio contribuira a fortalecer las capacidades institucionales y mejorar

los procesos de gestion de talento humano.

El conocimiento e informacion que se obtendran a través de esta investigacion permitiran
entender mejor los factores que influyen en el desempefio del personal y, en consecuencia, en
la eficacia de los resultados obtenidos por la Prefectura. Esto incluira la identificacion de
mejores practicas y areas de mejora que facilitaran la implementacion de politicas mas

efectivas.
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El objetivo que se persigue mediante el conocimiento que otorgara el estudio es aportar al
desarrollo de estrategias que faciliten la progresion de la gestién del talento humano vy, por lo
tanto, de la calidad de los servicios publicos. Y ello no solo beneficiara a los trabajadores de la
Prefectura, sino también a la ciudadania, la cual podré beneficiarse de una mejora en la atencion

y en los servicios publicos.

Los resultados de esta evaluacion se socializaran a través de informes, mediante el presente
proyecto. Los resultados se compartirdn con la direccion de talento humano para pasar a la
implementacién de mejoras en sus propios procesos, garantizando que se apliquen practicas
que sirvan tanto para el personal como para dar respuesta a las necesidades y expectativas de
la ciudadania. De esta manera, los principales beneficiarios de este estudio seran los
funcionarios de la Prefectura, los ciudadanos del Azuay vy, en ultima instancia, el sistema de

gestion publica del pais.
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CAPITULO I: PROBLEMATICA

La Prefectura del Azuay tiene la oportunidad de fortalecer su gestion del talento humano para
mejorar la eficacia de los servicios publicos ofrecidos a la ciudadania. A través de la evaluacion
del desempefio en la direccion de talento humano durante el periodo fiscal 2024, se busca
identificar y resaltar las fortalezas existentes, asi como las areas de mejora que permitiran

optimizar los procesos de gestion.

La problemética en la gestion del talento humano en el sector publico ecuatoriano, y
especificamente en la Prefectura del Azuay, se manifiesta en diversas falencias que afectan la
eficiencia y calidad de los servicios publicos. La Contraloria General del Estado ha detectado

diferentes deficiencias en la gestion del personal en varias entidades publicas porque la
planificacion y el disefio de instrumentos de gestion (etcétera) deben ser gestionadas de una
manera inadecuada en los procesos de reclutamiento y seleccion (etcétera), asi como en la
evaluacion del desempefio y la capacitacion del personal (Contraloria General del Estado,
2018-2022). Estas problematicas limitan la capacidad institucional para poder atraer, retener y
desarrollar personal cualificado, de manera que se esta perjudicando la atencién a la ciudadania.
Ademas, investigaciones académicas han indicado que los Gobiernos Auténomos
Descentralizados (GAD), como es el caso de la Prefectura del Azuay, deben hacer frente a una
situacion juridica, presupuestaria y organizativa que complica la gestion estratégica del talento
humano. En este sentido, los retos a los que se enfrentan son la carencia en la planificacién
ajustada a las necesidades institucionales; la insuficiencia en los mecanismos de evaluacion del
rendimiento y promocion; y la ausencia de programas de formacion suficiente (Hernandez,
2019; LATAM Revista Latinoamericana de Ciencias Sociales y Humanidades, 2024). Estas
limitaciones vienen ademas documentadas por la rigidez normativa y por la influencia politica,
las que restan autonomia y eficacia a las unidades de talento humano.

Este estudio es una herramienta para la comparacion y contraposicion de resultados obtenidos
por la Direccién de Talento Humano y la evaluacion externa llevada a cabo por el Ministerio
de Trabajo, lo que permitira que el diagndstico interno analice los resultados obtenidos por la
direccidn de talento humano y los contraste con la evaluacion externa realizada en el Ministerio
de Trabajo y por el propio Ministerio de Trabajo, para saber si los resultados de la evaluacion
interna son coherentes con los resultados de las evaluaciones externas, ademas nos servira para
alinear de una forma proactiva las estrategias de gestion, de manera que respondamos a las

necesidades de los servidores publicos y a las necesidades de la comunidad en la que
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trabajamos, de forma que se podréan orientar la direccion de talento humano a seguir un enfoque
maés proactivo que se sitle en la raiz del problemay no lo trate superficialmente.

Este estudio no solamente permitira hacer un diagndstico interno del mismo, sino que permitira
la comparacion de los resultados de la direccidn de talento humano desde la evaluacién externa
realizada por el Ministerio de Trabajo y para ver si los resultados de la evaluacién interna son
coherentes con los resultados de las evaluaciones externas, nos servird para alinear de forma
proactiva las estrategias de gestion en la direccién de talento humano con las necesidades de
los servidores publicos y a las de la comunidad a la que sirven, de manera que se promueva un
enfoque mas alineado, integral y proactivo que dé respuesta a los constantes cambios que
afectan el entorno laboral y social.

El fin de esta investigacion es hacer uso de la informacion obtenida en este estudio, para
formular recomendaciones que ayuden a que el personal no solo pueda realizar su trabajo de
manera mas 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 atencion al ciudadano, pues, por esta via, la Prefectura del Azuay quedod en posicion de
poder desarrollar estrategias de gestion de las personas que potencien, no solo el desarrollo
profesional de sus servidores publicos, sino que también favorezcan mejoras en la ciudadania
a la que sirve. De este modo, se va generando la posibilidad de un futuro en el que la
administracion pablica se convierta en una realidad que transmita bien la sensacion de eficacia
y satisfaccion del ciudadano.

Como respuesta a esta problematica, se establece la implementacion de modelos de gestion
integral del talento humano, que contenga fases estructuradas de evaluacion, desarrollo y
evaluacion, con el propésito de promover las capacidades institucionales y mejorar la calidad
del servicio publico. De esta forma un modelo de gestion basada en competencias y evaluacion
estratégica puede colaborar para gque el servicio publico se convierta en un prestador eficiente,
transparente y en concordancia con los principios de eficacia, calidad y participacion dispuestos
en la Constitucion (Propuesta de un modelo de gestion de talento humano en la Administracion
publica ecuatoriana, 2024).

Precisamente, la completa y exhaustiva evaluacion del desempefio concreto la Direccién 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 diagndstico de las areas criticas, para validar
las estrategias aplicativas y para conformar, asi, los planes de accion que van a superar las
debilidades emergentes; este proceso va a permitir no solo el desarrollo profesional y la

motivacion del personal sino también una mejora en la atencién y la satisfaccion de la
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ciudadania, lo que contribuye fuertemente a la produccion de una administracion publica més
agil, transparente y eficaz (Contraloria General del Estado, 2018-2022; LATAM Revista
Latinoamericana de Ciencias Sociales y Humanidades, 2024).
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CAPITULO I1: MARCO REFERENCIAL
Marco Tebrico

Esta evaluacién en el ambito de lo publico ha ido evolucionando hacia otros modelos que
pretenden valorar no solo los resultados de la evaluacion entendiendo como tales los resultados
cuantitativos sobre la accion del sector publico, sino también las competencias laborales de los
servidores publicos. Las competencias laborales pueden ser entendidas como el conjunto de
los conocimientos, habilidades, actitudes y valores que permiten un desempefio laboral efectivo
y orientado a la generacion de valor pablico, en palabras de (Davila et al., 2023) quien afirma
que “la organizacién no se la evalia 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 comprension del tema es conveniente estructurar la misma

evaluacion en categorias.

Modelos de evaluacion aplicados en el sector publico

Evaluacion por competencias:

La evaluacion de competencias en el &mbito del funcionariado pablico implica el uso de
instrumentos de evaluacién normalizados que permiten llegar a una objetividad sobre el
comportamiento laboral y la aportacion al desarrollo institucional, facilitando la planificacion
de la formacion y del desarrollo profesional de los funcionarios y las funcionarias. EI modelo
de evaluacion ayuda a la rendicion de cuentas y la transparencia en la gestion publica,
contribuyendo a fomentar una cultura organizacional orientada a la mejora de calidad de la
gestion y el servicio a los ciudadanos y ciudadanas. Afiadiendo, que se trata de una forma de
medir las capacidades técnicas, comportamentales o la adecuacion a los perfiles de cargo, asi
como también identificar brechas y espacio para la eficacia del trabajo y la planificacion de la
formacion de los y las funcionarias.

Ademas, su implementacion en la realidad empresarial ecuatoriana, evidencid inequidades en
lo que eran las calificaciones y la dificultad de poder retener talentos diferenciados. El articulo
76 de la Ley Organica del Servicio Pablico - LOSEP, sefiala que el subsistema de evaluacion
del desempefio, lo componen el conjunto de determinadas normas, técnicas, métodos,
protocolos y procedimientos, integrados, justos, transparentes, imparciales y libres de

arbitrariedad, sistematica y que se orientan para poder evaluar bajo parametros objetivos que
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son acordes a las funciones, responsabilidades y perfiles de puesto; y, que una evaluacion es la
que estd fundamentada en los indicadores cuantitativos y cualitativos de gestion, orientadas
para la basqueda del cumplimiento de los fines y objetivos institucionales, del desarrollo de los
servidores publicos y de la mejora continua de la calidad del servicio pablico prestado por todas
las entidades del sector de la administracién publica. En este marco normativo donde se
inscribe la evaluacién por competencias como, un enfoque que integra, el rendimiento,
observable en el puesto de trabajo, este se situd en el contexto organizacional real y orientado
a la consecucion 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 gestion publica mas

eficiente y transparente.

Por otro lado (Chiavenato,2011) opina que toda evaluacion es un procedimiento para estimular
0 juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de una persona. Cuando se desea valorar a
los/as trabajadores/as de una organizacion se poseen varios procedimientos que reciben
diversos nombres, tal como evaluacion del desempefio, evaluacion de méritos, evaluacion de
los/as Trabajadores/as, informes de avance, evaluacion de funciones, etc.; en esta acepcion
queda claro que la evaluacion no solo cumple con el cometido de medir, sino que al mismo
tiempo constituye una via para estimular y orientar el desarrollo de los/as Trabajadores/as. Esto
permite inferir que dentro de las organizaciones se realizan muchos procedimientos de
valoracion de los/as trabajadores/as, tales como la evaluacion del desempefio, la evaluacion de
méritos, los informes de avance y la medicion de la eficiencia en las funciones, etc., cada uno
de estos procedimientos obedece a orientaciones y objetivos especificos.

En el d&mbito de la gestion del talento humano, estas evaluaciones son instrumentos
fundamentales que sirven para integrar posibilidades individuales con los objetivos de la
organizacion, determinar vacios de rendimiento y elaborar programas de mejora continua. Para
que las evaluaciones sean eficaces, deben salir de la simple medicién cuantitativa, y entrar en
el ambito de la medicion cualitativa que parece estar relacionado con las habilidades laborales
que agrupan los conocimientos, la habilidad, actitudes y valores.

Es por esta razon que la evaluacidén por competencias se presenta como un contexto holistico
que completa y también enriquece las formas tradicionales a las que se refiere Chiavenato, al
brindar una mayor profundidad y contextualizacién del rendimiento laboral; una forma que no

solo permite valorar la ardua medicion 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
organizacion en un ciclo de mejora, en la equidad y en la transparencia.

De tal manera que la evaluacion pasa a ser proceso estratégico que aporta a la mejora
institucional y a la calidad del servicio, algo que se perfecciona en la administracion publica,
donde la eficacia y la responsabilidad social son centrales. (Morales et al., 2019: 36) dice que
la evaluacion de las competencias precisa la obtencion de informacién de todos los aspectos
que la constituyen, esto es, debe incluir la evaluacién de los aspectos cognitivos (saber),
técnicos (saber hacer) y metacognitivos (saber por qué lo hace). La evidencia de conocimiento
se refiere a los conocimientos tedricos que el alumno debe dominar y las evidencias de
desempefio (destrezas y habilidades) son los rasgos que demuestran que el alumno logré el
desemperio esperado, es decir, se refiere a la técnica utilizada en el ejercicio de la competencia.
En la evaluacion por competencias también se debe evaluar la actitud, es decir, de qué modo
hizo las cosas el alumno. La observacion directa es la técnica de evaluacion utilizada para
evaluar las competencias. Estos procedimientos se basan en la observacion 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 desempefio de sus
empleados, en cuanto que no es suficiente conocer nada mas que los conocimientos tedricos
que tienen, sino que también es necesario dar a conocer cOmo aplican esos conocimientos en
la préctica y con qué actitud realizan sus funciones.

Para la empresa, la evidencia de conocimiento hace referencia a los saberes teorico-
conceptuales que el trabajador tendria que dominar para realizar su funcion, en tanto que las
evidencias de desempefio 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 evaluacion por competencias respecto a otros modelos tradicionales que es la valoracion de
la actitud, esto es, la manera en que el colaborador realiza su trabajo, incluida la motivacion, la
responsabilidad e incluso la disposicion para enfrentar retos.

Para llegar a ser objetivo y riguroso en el proceso de evaluacion, la observacion directa es una
técnica clave en el sentido que permite a los evaluadores comprobar, en primera linea, la
actividad que el trabajador lleva a cabo en su entorno de trabajo real. A su vez, la utilizacion

de instrumentos especificos, que registran y sistematizan estas observaciones, ayuda para
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reducir sesgos y generar informacion valida para la toma de decisiones en la gestion del talento
humano.

El llevar a cabo una evaluacién por competencias que contemple estos tres componentes
permite a las organizaciones no solo evaluar el nivel de desempefio actualmente alcanzado,
sino también detectar los aspectos mejorables y disefiar 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 creacion de una cultura organizacional de aprendizaje y de mejora
continua. En definitiva, la evaluacion por competencias representa una herramienta adaptativa
y estratégica para ayudar a armonizar las capacidades individuales con los objetivos
organizacionales y, ademas, ayudar a mejorar la competitividad y la sostenibilidad de la

empresa.

Por otro lado (Vazquez, 2022) sostiene que la identificacion de caracteristicas 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 pais. De modo que, se evidencia la relevancia
de la competencia del liderazgo. EI mismo que tiene un impacto significativo en la eficacia y
productividad empresarial, ya que los lideres desarrollan competencias del ser que potencian
el clima laboral y la motivacion, y estos resultados no se aprecian solamente dentro de la
empresa, sino para la ciudadania, puesto que los usuarios sentiran satisfaccion al hacer uso de

los espacios o las instituciones pablicas, por la atencion que se les brinda.

(Duran, 2025) sefiala que es fundamental reconocer las competencias laborales de quienes
forman parte de la gestion en el sector publico, para determinar cuales habilidades ya poseen,
cuéles necesitan fortalecer y cuales deben perfeccionarse con el tiempo, con el fin de alcanzar
una gestion estratégica eficaz. Por lo tanto, la identificacion, desarrollo y evaluaciéon de
competencias laborales en el sector pablico constituyen pilares esenciales para una gestién
estratégica del talento humano que permita alcanzar resultados efectivos y sostenibles,
alineados con las necesidades y expectativas de la sociedad. La implementacion de
competencias en la gestion publica, promueve la profesionalizacion del personal y genera un
clima laboral, pro mejoramiento continud y, por ende, de la calidad y confianza del ciudadano
(Davila et al., 2023). A la vez que la definicion y la evaluacion de competencias, hace posible
construir perfiles de puesto adecuados que contribuyen a procesos como la seleccién, el

desarrollo profesional y la evaluacion del desempefio, lo que contribuye a una gestion del
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talento humano mas alineada y mas estratégica; la gestion por competencias favorece la
identificacion de brechas y la planificacion de acciones formativas que contribuyan a mejorar
la capacidad institucional para responder a las demandas sociales y administrativas actuales.

Evaluacion 360° y 180°

Las evaluaciones 360° y 180° son modelos que las personas integran en su confianza, aisla las
desviaciones hacia arriba y las recorta hacia bajo; el problema de las evaluaciones jerarquicas
cae en el simple hecho de reducir los errores de lo evaluado mediante escalas cualitativas y
cuantitativas. La evaluacion del desempefio es el proceso general mas importante que puede
tener la persona en el ambito de la gestion de talento humano, debido a que permite la
identificacion de fortalezas y areas de mejora de los colaboradores, favoreciendo el desarrollo
profesional y el cumplimiento de los objetivos de la organizacion; por lo que, en el mismo
sentido, las evaluaciones 360° y 180° son dos metodologias ampliamente utilizadas, pero con
caracteristicas y alcances distintos que deben considerarse dependiendo de la proyeccion de la
organizacion y de los objetivos de la misma (Chiavenato, 2011). La evaluacion del desempefio
360° es aquella que trata de considerar el entorno completo que asedia a cada uno, o lo que es
lo mismo; la apreciacion del rendimiento de la persona evaluada es considerada desde el punto
de vista de unos evaluadores cuya vision esta conformada a partir de la necesidad de evaluacion
de los comparieros de este evaluador y de los evaluadores que forman parte del entorno que le
rodea. Consiste en un proceso de valoracion circular en el que participan todas las personas
gue mantienen algun tipo de relacién con el evaluado. Entre los participantes se incluyen el
superior jerarquico, compafieros de trabajo, subordinados, clientes internos y externos,
proveedores, asi como cualquier otro actor que interactle con la persona evaluada, abarcando
asi una vision integral de 360 grados. Por ello es necesario el ejercer esta evaluacion en las
instituciones publicas, las mismas que se pueden adaptar para fortalecer la transparencia y la
retroalimentacion multinivel.

Norma Técnica de Evaluacion del Desempefio (2018) establece que la evaluacidn debe incluir
competencias técnicas y conductuales, recogiendo percepciones desde distintos niveles
jerarquicos para mejorar la calidad del desempefio en el sector publico. Al establecer un marco
claro y estructurado para evaluar tanto las competencias técnicas como las conductuales de los
servidores publicos. Esta doble dimensidn es fundamental porque no solo mide el conocimiento

y habilidades especificas requeridas para el puesto, sino también aspectos relacionados con la
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actitud, la ética, la comunicacion y el trabajo en equipo, que son esenciales para un desempefio
integral y efectivo.

Afadiendo, que la norma promueve la recoleccion de percepciones desde distintos niveles
jerarquicos —superiores, pares y subordinados— lo que enriquece la evaluacién al incorporar
multiples perspectivas. Esta practica reduce el sesgo que puede existir en evaluaciones
unilaterales y contribuye a una valoracion mas objetiva y justa del desempefio.

(Ministerio del Trabajo del Ecuador, 2025) afiade que La herramienta de evaluacion disefiada
para medir el efecto de las capacitaciones en el personal publico se caracteriza por su estructura
integral y detallada, lo que facilita la recopilacion de datos relevantes y profundos. Debido a
sus diferentes secciones, esta herramienta no solo captura informacion cuantitativa, sino
también cualitativa, permitiendo asi una comprension mas completa del impacto real que tienen
los programas de formacion en el desempefio y desarrollo de los servidores publicos. Por lo
tanto, el uso de herramientas de evaluacion completas y estructuradas se convierte en un pilar
estratégico para la gestion del talento humano en el sector pablico, ya que permite tomar
decisiones informadas, disefiar planes de mejora continua y fortalecer la profesionalizacion del
personal.

El articulo 78 de la Ley Organica del Servicio Publico - LOSEP, prescribe que en el proceso
de evaluacion la servidora o servidor publico debera conocer los objetivos de la evaluacion,
puesto que los mismos que seran relacionados con el cargo que desempefia. Los instrumentos
disefiados para la evaluacion del desempefio, deberan ser suscritos por el jefe inmediato o el

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

Inteligencia artificial (IA) y aprendizaje automatico

La prediccion de tendencias de desempefio, recomendaciones adaptadas a la capacitacion, la

automatizacion de tareas administrativas, daran paso a dedicar mas tiempo al analisis
estratégico. Segun los estudios mas recientes, incluir diversas fuentes de retroinformacion
incrementa la calidad de la evaluacién, potencia la transparencia y fomenta la cultura
empresarial desarrolladora y de mejora continua. (TAMPIlace, 2025) afiade que, en 2025, la
evaluacion del talento humano estara orientada hacia la aproximacién y la exactitud en el modo
de hacer las evaluaciones, es decir, la combinacion de personalizacién e innovaciones
tecnoldgicas. Al priorizar las habilidades clave para el futuro, se podria llegar a crear equipos

solidos y alineados con los objetivos de la organizacion.
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(Duran, 2025) indica que la gestion del talento humano se beneficia del analisis de datos en la
prediccion de las necesidades formativas y de mejora en la retencion. En las tltimas décadas,
las organizaciones han tenido que adaptarse rapidamente a un contexto que ha cambiado de
manera vertiginosa, sobre todo por los avances tecnoldgicos y técnicos que impactan sobre la
manera en que se gestiona la formacion 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 funcidn de las exigencias del mercado y de la tecnologia.
La inteligencia artificial (1A) y el aprendizaje automatico estan revolucionando la evaluacion
del desempefio en la direccion del talento humano. Su principal aportaciéon consiste en la
posibilidad de incorporar herramientas mas precisas, objetivas y personalizadas, dado que
gracias a algoritmos tan sofisticados, la 1A permite la posibilidad de sesgar la exploracion de
grandes volumenes de datos en tiempo real, determinar patrones de rendimiento y predecir el
potencial de los trabajadores, contribuyendo asi, a la toma de decisiones informadas de los
lideres (Gonzabay & Pacheco, 2024).

Asimismo estas tecnologias sirven para automatizar tareas rutinarias, al tiempo que
contribuyen a eliminar toda la subjetividad que es propia de los sistemas de evaluacion mas
tradicionales, ya que dicho sistema se basa en datos concretos y medibles con una vision en la
cual se favorece una valoracion mas justa y transparente del propio desempefio (HLM
Consultores, 2024); la IA permite también la creacion 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
organizacion (Garzon et al., 2025).

Un aspecto fundamental es la retroalimentacion continua y en tiempo real que brinda la
retroalimentacion, siendo el canal a través del cual los trabajadores pueden modificar su
rendimiento para mejorar su productividad y satisfaccion laboral (Heinsohn, 2024). Este nuevo
enfoque (que, por otra parte, desmantela el tradicional de la evaluacion anual) promueve una
cultura de mejora y adaptabilidad.

Un analisis mas amplio sobre este aspecto nos lleva a observar también que las organizaciones
que implementan la 1A en sus procesos de evaluacion consiguen incrementos significativos de
la eficiencia operativa, es decir, una disminucion de sesgos de acuerdo a objetivos
organizacionales reducidos y menor rotacion (Talana, 2025; Psico-Smart, 2024). En realidad,
la integracion de la Ay del aprendizaje automatico en la evaluacion del desempefio constituye

un avance estratégico para la gestion del talento humano, impulsando conjuntamente el
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desarrollo personal y el éxito organizacional en entornos cada vez mas competitivos y

dindmicos.

Desde la realidad de la Administracion Publica, la puesta en marcha de un modelo basado en
Inteligencia Avrtificial (1A) y el aprendizaje automatico es posible, aunque con las dificultades
propias del sector. La Prefectura dispone de estructuras administrativas que podrian
beneficiarse de la automatizacion de tareas rutinarias y del uso del andlisis predictivo para la
formacidn personalizada, incrementando asi la eficiencia y la calidad de la gestion del talento
humano. No obstante, la puesta en marcha de IA requiere de inversion en infraestructura
tecnoldgica, formacion del personal y cambio cultural, puntos que pueden tener dificultades de
limitacion presupuestaria y resistencia al cambio. Ademas, la experiencia previa en la mejora
continua de procesos y en el uso de sistemas de informacion de la Prefectura indican que hay
una oportunidad para avanzar en innovacion, siempre y cuando se lleven a cabo alianzas
estratégicas y se busque la actualizacion tecnolégica y formativa. En sintesis, la puesta en
marcha de 1A y aprendizaje automatico en la Prefectura del Azuay es posible y puede mejorar
la eficiencia, la transparencia y la calidad de la gestion del talento humano, pero requerira de

un interés institucional.

Realidad virtual (VR) y aumentada (AR)

Las simulaciones inmersivas para evaluar habilidades préacticas en entornos simulados,
aplicables en formacion de empleados publicos. La introduccién de tecnologias inmersivas
como la VR y la AR estan revolucionando la evaluacion del desempefio humano en la gestion
del talento humano, proporcionando contextos de simulacro que permiten realizar evaluaciones
mas precisas, objetivas y practicas de las competencias tecnoldgicas y comportamentales. Para
Editeca (2025), las tecnologias inmersivas no solamente optimizan la formacion y seleccidn,
sino que incluso revolucionan la evaluacion del desempefio 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 formacion y la evaluacion del personal del sector
publico, ya que facilita que los servidores publicos realicen simulaciones practicas en entornos

simulados que representen la situacion de trabajo de la vida real. Al utilizar este tipo de
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metodologias pedagdgicas se favorece un aprendizaje mas rapido y més profundo de las
funciones que ocupan los profesionales en la ejecucion de su trabajo (Han et al., 2022; Lali¢ et
al., 2020) e indican la utilidad de incorporar las tecnologias para integrar y formar al personal
nuevo a través de las experiencias practicas.

De otro lado, un estudio de Vorecol (2024) pone de manifiesto que la VR y la AR consiguen
aumentar la retencion del conocimiento hasta en un 80% y, al mismo tiempo, acortar
significativamente los tiempos de la formacién y de las evaluaciones, como sucede, por
ejemplo, con Airbus, que gracias a este tipo de tecnologias inmersivas ha podido incrementar
en un 20% la precisién de las intervenciones técnicas. Asimismo, Deloitte (2025) prevé que en
2025 hasta un 70% de las empresas del mundo incorporaran VR y AR en el ambito de la
formacion y la evaluacion de competencias técnicas, constituyéndose asi en una tendencia en
alza y que muestra el impacto positivo de estas herramientas en la gestion del talento humano.
Como argumenta Cegos (2024), finalmente, laVRy la AR tienen la ventaja de poder reproducir
situaciones laborales complejas para observar y analizar la reaccion 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 laVR y la AR
suponen un avance tecnoldgico disruptivo en la evaluacion del desempefio, 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 tecnologia de realidad virtual (VR) y realidad
aumentada (AR) en la Prefectura del Azuay es viable y representa una buena opcién para
transitar hacia la modernizacion de la formacion y evaluacion del talento humano en el sector
publico. Estas tecnologias inmersivas permiten crear simulaciones realistas de una forma
segura en la que los servidores publicos pueden practicar y evidenciar competencias técnicas y
conductuales en escenarios controlados, incrementando la precision, objetividad y efectividad
de la formacidn. La Prefectura del Azuay se enfrenta a barreras que configuran las limitaciones
propias del sector publico, como las restricciones presupuestarias y la necesidad de formacién
tecnoldgica. Sin embargo, la creciente adopcion global de VR y AR en organizaciones publicas
y privadas indica que, dandole un uso adecuado, con un par de planes de formacion y recursos
disponibles, la implementacidn de estas herramientas puede llevar a reducir costes, tiempos de
formacion y aumentar la retencion de informacion. Ademas, la capacidad de dar feedback en
entornos de interaccion uno a uno puede consolidar la cultura organizacional y mejorar la

preparacion de los funcionarios para enfrentarse a situaciones problematicas y ajustarse a los
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requerimientos de eficiencia y calidad de la gestién pablica. Por lo tanto, la Prefectura del
Azuay podria ser beneficiaria de esta innovacion, siempre que se lleve a cabo con un

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

Metodologias y fases criticas

La valoracion del desempefio es un proceso estratégico que exige metodologias articuladas que
permitan asegurar la efectividad del proceso y su alineacion con los objetivos organizacionales.
Durante la fase de planificacion, el disefio de indicadores claves de rendimiento (KPI)
asociados a los objetivos institucionales resulta la herramienta mas importante para orientar la
totalidad del proceso evaluativo (Chiavenato, 2019) pone de relieve que, en este sentido, los
indicadores deben ser claros, especificos y medibles, pues solo asi se podra garantizar la
objetividad y la equidad de la evaluacion y lograr un desarrollo continuado del talento humano.
En el transcurso de los ultimos cinco afios, la bibliografia ha puesto ain mas énfasis en la
relevancia de esta vertiente inicial. Para ser exactos, (Marr, 2021) asevera que una definicion
nitida de KPI, no solo contribuye a establecer la medicion del desempefio, sino tambien a
incrementar la motivacion 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 organizacion. Para afiadir un nuevo
enfoque, el de (Pulakos et al., 2020), la planeacidn debe tener en cuenta, al igual que el anterior
autor, la inclusion de elementos de tecnologias digitales que permitan a los directivos recopilar
y ajustar informacidn sobre datos de desempefio de una manera mas rapida y precisa.

La fase de ejecucion, en tanto que exige la estricta aplicacion de los instrumentos de evaluacién
y la recogida de informacion de forma fiable, y estudios recientes apuntan a que la
retroalimentacidn 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 préctica,
por su parte, colabora en minimizar sesgos y en optimizar la relacion entre evaluador y
evaluado, factores que se consideran necesarios para la eficacia de la practica (Garcia et al.,
2023).

En consecuencia, estas fases estructuradas, sustentadas en teorias clasicas y alimentadas con
las dltimas contribuciones tecnoldgicas y metodoldgicas, dan lugar a lo que podemos
considerar el sustrato de un sistema de evaluacion de desempefio sélido 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
acabaran dando un resultado. La evaluacion del desempefio es un paso critico, pues permite
identificar las fortalezas y debilidades del empleado, servir como base para que los planes de
capacitacion. En este sentido, él (Ministerio del Trabajo del Ecuador, 2025) afirma que la
aplicacion de las fases de capacitacion debe ajustarse a las verdaderas necesidades que se
recogieron en la fase de evaluacion, de modo que los esfuerzos de formacién sean relevantes e
impacten la prestacion del servicio institucional.

Esta continuidad entre evaluacion y capacitacion garantiza que la inversion 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 evaluaciéon no se ocupa
unicamente de medir resultados, sino también de orientar la capacitacion para mejorar el

desarrollo profesional y el desempefio del personal.

Marco Contextual

La administracion del talento humano dentro de las organizaciones ha ido evolucionando de
forma mas acelerada en los Gltimos afios, hoy en dia el ser humano es considerado como el
factor clave del éxito de toda organizacién ya sea publica o privada. En las organizaciones
publicas, la mision principal es ofrecer servicios a la ciudadania, la administracion de talento
humano se ha vuelto esencial para garantizar la eficiencia en la entrega de estos servicios.
(Ayala & Martinez, 2012) afirman que “la Evaluacion del Desempefio dentro de la
organizacion pretende reconocer y valorar los esfuerzos de su personal, generando una
motivacion para que desarrollen sus actividades de manera eficiente”. Se resalta un aspecto
clave dentro de las organizaciones: su funcion como un instrumento motivador que reconoce y
valora el esfuerzo de los empleados. Se debe afadir que este reconocimiento es fundamental
en cualquier sistema organizativo porque influye directamente en la satisfaccion laboral y
productividad de los trabajadores.

Las empresas publicas estaran bajo la regulacion y el control especifico de los organismos
pertinentes, de acuerdo con la ley; funcionaran como sociedades de derecho publico, con
personalidad juridica, autonomia financiera, econémica, administrativa y de gestién, con altos
parametros de calidad y criterios empresariales, econémicos, sociales y ambientales (Pefialoza

& Riofrio, 2012). Las empresas publicas estan sujetas a un marco normativo especifico 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 rendicion de cuentas, minimice la corrupcion y asegure el uso adecuado de los recursos
publicos. La obligacion de cumplir con altos parametros de calidad es fundamental para que
las empresas publicas puedan competir efectivamente en mercados donde existe una creciente
participacion del sector privado. La implementacion de criterios empresariales en su gestion
las lleva a adoptar précticas que mejoren no solo la calidad del servicio, sino también la
satisfaccion del usuario. Al enfocarse en la mejora continua y en la innovacién en sus procesos,
estas entidades pueden ofrecer alternativas que respondan a las necesidades de la poblacién de
manera efectiva.

La prefectura del Azuay es una entidad gubernamental encargada de la administracion de la
provincia de Azuay en Ecuador. Su funcion principal es gestionar y coordinar los servicios
publicos y el desarrollo provincial en areas como infraestructura, salud, educacién, medio
ambiente y desarrollo social. Se encuentra ubicada en la calle Simdn Bolivar 4-30, Cuenca; la
mision es: construye e implementa las politicas publicas, a fin de mantener el desarrollo social
y autonomia 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 vision que tiene: Azuay al 2030, es un territorio
mancomunado, con equidad social, soberania alimentaria y sostenible, que; a través de la ética
de social comunitario y publico estatal, de la participacion ciudadana, democracia deliberativa,
y de la organizacion social libre autonoma y soberana; respeta los derechos de la mujer rural,
el campesino, los y las indigenas, los y las habitantes de las zonas periféricas y de las ciudades

en armonia con la naturaleza.

Direccion: Simén Bolivar 4-30, Cuenca

Teléfono: (07) 284-2588

Correo: www.azuay.gob.ec

El presente proyecto se lo elaborard conjuntamente con el Dr. Serrano Arizaga Oswaldo Paul,
con numero de identificacion 01023868100001, quien tiene cargo de director de talento
humano de la Prefectura del Azuay, él sera quien permitira el acceso a la institucion y a la
elaboracion del proyecto propuesto, afiadiendo que se realizara 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 organizacion. Es el principal recurso para el crecimiento y
la competitividad empresarial. Su adecuada gestion y satisfaccion son esenciales para reducir

la rotacion y potenciar la productividad.
Cita: Chiavenato, I. (2011). Gestion del talento humano. McGraw-Hill.
Competencias

Conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes y valores que permiten a un trabajador
desemperiarse eficazmente en su puesto. Se desarrollan y perfeccionan mediante la experiencia
y la formacion continua. Su adecuada gestion es fundamental para el éxito organizacional y la

reduccion de la rotacion.

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

performance. John Wiley & Sons.
Habilidades

Capacidades practicas y técnicas que posee una persona para realizar tareas especificas de
manera eficiente y efectiva. Pueden ser innatas o desarrolladas a través de la experiencia y la
formacion. Su desarrollo es fundamental para el desempefio individual y el logro de los

objetivos organizacionales.

Cita: Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2017). Comportamiento organizacional (172 ed.).

Pearson.

Indicadores
Herramientas de medicion que permiten evaluar la eficiencia y eficacia de los procesos

relacionados con la gestion del talento humano. Facilitan el seguimiento y control de
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actividades como seleccion, capacitacion, desempefio y retencién del personal, contribuyendo

a la mejora continua y alineacion con los objetivos organizacionales.

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

la gestion del talento humano (tesis). Universidad Autonoma de Bucaramanga.
Evaluacion del Desempefio

Proceso sistematico mediante el cual se mide y analiza el rendimiento de los empleados en
relacion con los objetivos y competencias requeridas por la organizacion. Permite identificar
fortalezas, areas de mejora y necesidades de capacitacion. Es clave para la toma de decisiones

sobre promociones, incentivos y desarrollo profesional.
Cita: Chiavenato, I. (2011). Gestion del talento humano. McGraw-Hill.
Ambiente Laboral

Conjunto de condiciones fisicas, humanas y sociales en las que los empleados realizan su
trabajo. Un ambiente positivo fomenta la satisfaccion y la productividad, mientras que factores

negativos pueden incrementar la rotacion de personal.
Cita: Gonzélez, J. L., & Guillén, M. (2008). Clima y cultura organizacional. ESIC Editorial.
Rotacion de Personal

Proceso por el cual una empresa reemplaza a uno o varios empleados, ya sea por decision
voluntaria o involuntaria. Afecta la estabilidad y genera costos adicionales, generalmente

vinculado a insatisfaccion o condiciones laborales deficientes.
Cita: Dessler, G. (2020). Administracion de recursos humanos (152 ed.). Pearson.
Clima Organizacional

Percepcion colectiva de los empleados sobre su entorno laboral, incluyendo relaciones
interpersonales, liderazgo y comunicacion. Un clima negativo puede aumentar el deseo de

abandonar la empresa.

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

Grado de bienestar y conformidad que experimenta un empleado respecto a su trabajo. Influye
en la motivacion, el compromiso y la permanencia en la organizacion. La falta de satisfaccion

puede derivar en mayor rotacion.

Cita: Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2017). Comportamiento organizacional (172 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 rotacion

frecuente puede disminuir el rendimiento general.
Cita: Chiavenato, I. (2011). Gestion del talento humano. McGraw-Hill.
Estrés Laboral

Estado de tension fisica o emocional causado por demandas excesivas 0 condiciones adversas

en el trabajo. El estrés sostenido favorece la insatisfaccion y la rotacion de personal.
Cita: Leka, S., & Houdmont, J. (2010). Occupational health psychology. Wiley-Blackwell.
Comunicacion Interna

Flujo de informacion entre los diferentes niveles y areas de la organizacién. Una comunicacion
deficiente puede generar malentendidos y conflictos, incrementando la rotacion y reduciendo

la cohesion del equipo.
Cita: Argenti, P. A. (2015). Corporate communication (7th ed.). McGraw-Hill.
Reconocimiento

Valoracién y premiacion de los logros y esfuerzos de los empleados. La ausencia de
reconocimiento afecta la moral y la motivacion. Un sistema adecuado puede reducir la rotacion

y mejorar el clima laboral.

Cita: Dessler, G. (2020). Administracion de recursos humanos (152 ed.). Pearson.
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Oportunidades de Desarrollo

Posibilidad de crecimiento profesional dentro de la empresa. La falta de oportunidades limita
la motivacion y favorece la salida de empleados talentosos.

Cita: Chiavenato, I. (2011). Gestion del talento humano. McGraw-Hill.
Cultura Organizacional

Conjunto de valores, creencias y normas compartidas que guian 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 (1A)

Disciplina de las ciencias de la computacion 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 gestion del talento humano, la IA se utiliza para

automatizar procesos, analizar datos y personalizar la capacitacion.

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

Pearson.
Realidad Virtual

Tecnologia que permite al usuario interactuar con entornos tridimensionales generados por
computadora, simulando una experiencia inmersiva. En la gestion del talento humano, se utiliza

para capacitacién, 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 Auténomo Descentralizado Provincial que representa
a la provincia del Azuay, Ecuador. Es una entidad publica con autonomia politica,

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

CAPITULO I1l: METODOLOGIA DE INVESTIGACION
En esta investigacion se emplearon diversos métodos, instrumentos y técnicas para la
recoleccion y analisis de datos, orientados a evaluar la gestion del talento humano en la

Prefectura del Azuay durante el periodo fiscal 2024. Se aplicé una investigacion proyectiva,
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que busca proponer planes o soluciones basadas en el analisis previo del problema, sin llegar a
la ejecucion directa del plan propuesto, tal como lo define Hurtado (2010): “intenta proponer
soluciones a una situacion determinada a partir de un proceso previo de investigacion. Implica
pasar por los estadios: explorar, describir, comparar, predecir y proponer alternativas de
cambio, mas no necesariamente ejecutar” (p. 248). Esta metodologia es comun en areas

administrativas y de gestion.

Enfoque de la investigacion

La presente investigacion adopta un enfoque cualitativo-cuantitativo (mixto), combinando
métodos cuantitativos y cualitativos para lograr una comprension amplia y profunda del
fendmeno estudiado; permitiendo un andlisis integral tanto de los datos numéricos relacionados
con los indicadores de desempefio como de las percepciones y experiencias de los actores
involucrados en la gestion del talento humano. Tal método favorece la triangulacion de la
informacion y, por ende, va a enriquecer la interpretacion de los resultados. El enfoque
cuantitativo ha sido utilizado para la medicién y analisis de los indicadores de rendimiento de
Direccion de Talento Humano, mientras que el cualitativo ha permitido captar percepciones,

opiniones y sugerencias de los actores involucrados.
Tipo de investigacion

El estudio es de tipo descriptivo y comparativo, porque nos presenta el estado actual de los
indicadores de gestion del talento humano y se compara los resultados alcanzados por si mismo
con los resultados de la evaluacion elaborada por el Ministerio de Trabajo. Ademas, es no
experimental y transversal, dado que no se manipulan variables y la informacion se recoge en

un momento especifico (afio fiscal 2024).

Instrumentos y técnicas para el levantamiento de la informacion

Encuestas estructuradas

Se aplicaron cuestionarios con preguntas cerradas y escala Likert al personal de la Direccion
de Talento Humano, enfocados en indicadores de desempefio, procesos de evaluacion, clima

laboral e innovacion.
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Entrevistas semiestructuradas

Dirigidas a directivos y responsables de la evaluacion, para recabar percepciones y sugerencias
sobre los procesos y resultados.

Andlisis documental

Revisién de informes de evaluaciones internas y externas, asi como de normativas y

documentos relevantes.
Grupos focales

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

Metodologia de trabajo

Revision tedrica y documental: Se analizaron antecedentes y bases conceptuales sobre gestion

del talento humano en el sector publico.

Disefio y validacion de instrumentos: Se elaboraron y validaron los cuestionarios y guias de

entrevista con expertos en el area.

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

oficiales.

Analisis de datos: Los datos cuantitativos se procesaron mediante estadistica descriptiva para
identificar tendencias y patrones. Los datos cualitativos se analizaron mediante analisis de

contenido para identificar categorias y temas significativos.

Comparacién y triangulacion: Se contrastaron los resultados internos con los del Ministerio de

Trabajo para evaluar coherencia y eficacia.

Elaboracion del plan de accion: A partir de los hallazgos, se propusieron recomendaciones

concretas para optimizar la gestion del talento humano en la Prefectura del Azuay.
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CAPITULO IV: ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Analisis de los indicadores de rendimiento establecidos por la direccion de talento

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

El anélisis de los indicadores de rendimiento es una herramienta fundamental para comprobar
la gestion del talento humano en cada una de las instituciones publicas. La administracion del
capital humano en la Prefectura del Azuay no es la excepcion y puede identificar los factores

que son fortalezas o areas de mejora en la administracion del capital humano durante el ciclo
fiscal 2024.

Indicadores de rendimiento establecidos
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La Direccion de Talento Humano de la Prefectura del Azuay ha llevado a cabo la
implementacién de toda una serie de indicadores para poder hacer un seguimiento y evaluacion

de la gestion 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.
indice de rotacion de personal

El indice de rotacion permite verificar la estabilidad laboral y la retencion del talento dentro de

la institucion.
Nivel de capacitacion y desarrollo

Refleja la cantidad de servidores publicos que han participado en programas de formacion y

actualizacion profesional.
Evaluacion del desempefio individual y grupal

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

logro de los objetivos institucionales.
Satisfaccion laboral

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

bienestar de los empleados.

llustracién 1

Indicadores
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PLANIFICADO (INDICADORES) EJECUTADO

Avance 96,31%
80% Plan de Capacitacion ejecutado | Avance del 70% por la ejecucion de

a diciembre 2024. 21 de los 30 temas planificados

Contar al 2024 con una plataforma Se cumplié con el 100% ya que se
para ejecutar las pruebas contd6 con la plataforma del
psicomeétricas y técnicas dentro del Ministerio de Trabgjo para la
concurso de méritos y oposicion. aplicacion de pruebas

psicomeétricas y técnicas.

4 de eventos de clima laboral, Se ejecutd un evento para el
participa el 80% del personal del GPA. | fortalecimiento del clima laboral.

Fuente: Direccion de Talento Humano
Elaborado por: Equipo Técnico - GPA - 2024,

Fuente: Gobierno Auténomo Descentralizado del Azuay (2025, p. 175).
Fortalezas en la Gestion del Talento Humano

El analisis de los indicadores revela las siguientes fortalezas en la gestion del talento humano:
Alto cumplimiento de metas

La mayoria de las unidades administrativas reportaron un cumplimiento superior al 90% en sus
objetivos anuales, lo que evidencia una gestion eficiente y orientada a resultados.
Capacitacion continua

Se observa una inversion sostenida en programas de formacion, lo cual contribuye al desarrollo
de competencias y habilidades del personal.

Procesos claros y normados

La existencia de normativas y procedimientos internos facilita la gestion y el control de los
procesos de talento humano, alineados con la legislacion vigente.

Areas de Mejora Identificadas

A partir del andlisis de los indicadores, se identificaron las siguientes areas de mejora para el
periodo fiscal 2024:

Rotacion de personal

Aunque la tasa de rotacion no es alarmante, se recomienda fortalecer las estrategias de
retencion y motivacion para evitar la pérdida de talento clave. Esto incluye revisar los planes
de carrera, mejorar los incentivos y fomentar un ambiente laboral mas atractivo.
Optimizacion de recursos

Es necesario continuar con la racionalizacién de recursos humanos y econémicos, priorizando
areas operativas y estratégicas para maximizar el impacto institucional, evitar duplicidad de
funciones y promover una mejor distribucién de las cargas laborales.

Mejorar la satisfaccion laboral
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A pesar de que el clima organizacional es positivo, existen oportunidades para incrementar la
satisfaccion y el compromiso de los empleados mediante programas de reconocimiento,
incentivos al desempefio y espacios de comunicacion efectiva para recoger sugerencias y
atender inquietudes del personal.

Previo a la creacion de la evaluacion de desempefio se ejecutd 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, ademas se obtuvieron 8
respuestas diferentes, las mismas que seran descritas a continuacion. Afadiendo que para las
respuestas se utilizd 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.

Seccion 1. Indicadores de Desempefio y Competencia

Los resultados de la encuesta muestran que la mayoria del personal percibe que los indicadores
de desempefio 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 relacion que se da entre los objetivos de la Institucion 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 dia a dia, lo que
viene enunciar que es imprescindible revisar y actualizar de forma periddica los indicadores a

utilizar para garantizar la relevancia y la idoneidad de estos.

llustracién 2

Indicadores de desempefio pregunta 1
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Pregunta 1 Los indicadores de desempefio utilizados en la Direccion de Talento Humano son claros
y comprensibles.

8 respuestas

6
6 (75 %)

1(12,5 %) 1(12,5 %)

0 (0 %) 0 (0‘ %)

1 2 3 4 5

Nota. Fuente: Loja. Elaboracién propia.

llustracién 3

Indicadores de desempefio pregunta 2

Pregunta 2 Considero que los indicadores de desempefio reflejan adecuadamente las funcionesy
responsabilidades de mi puesto.

8 respuestas

4
4 (50 %)

3(37,5 %)

! 1(12,5 %)
0 (0 %) 0 (0 %)
0

1 2 3

Nota. Fuente: Loja. Elaboracién propia.

La percepcion predominantemente positiva sugiere que la Direccion de Talento Humano ha
recorrido un cierto trayecto realizando definiciones de indicadores que son considerados como
tales, pero puede encontrarse algun margen de adaptacion para lograr una mayor entereza y
equidad en la evaluacién que el proceso y el propio método de evaluacion parcial del

rendimiento pueden ofrecer.
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Seccion 2. Procesos y herramientas de evaluacion

En torno a las herramientas y procesos de evaluacion, 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 participacion
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 percepcién de transparencia y el compromiso con el mismo.

llustracién 4

Indicadores de desempefio pregunta 5

Pregunta 5 La evaluacion del desempefio es objetiva y justa.
8 respuestas

4 4 (50 %)

2 (25 %)

1(12,5 %) 1 (12,5 %)
0 (0 %)

Nota. Fuente: Loja. Elaboracion propia.

llustracién 5

Indicadores de desempefio pregunta 7



44

Pregunta 7 Las herramientas tecnoldgicas utilizadas (por ejemplo, sistemas informaticos) facilitan

la evaluacion del desempefio.
8 respuestas

6 6 (75 %)

2 (25 %)

0(0 %) 0 (0 %) 0 (0 %)

Nota. Fuente: Loja. Elaboracién propia.

llustracién 6

Indicadores de desempefio pregunta 4

Pregunta 4 Recibo retroalimentacion constructiva sobre mi desempefio de manera regular.
8 respuestas

3
3 (37,5 %)

2 (25 %) 2 (25 %)

1(12,5 %)

Nota. Fuente: Loja. Elaboracién propia.

Si bien hay una percepcién positiva en lo respectivo a lo que la sanidad es modernizar y ser
objetivo en los procesos de evaluacion, resulta crucial mejorar la retroalimentacion y la

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

Seccidn 3. Clima y satisfaccion laboral
El 75% de las personas encuestadas sefiala que se encuentran satisfechas con el clima de trabajo

y la relacion con sus compafieros. Sin embargo, también se han identificado areas de mejora
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en la comunicacion interna y la gestion de conflictos, pues un 12,5% dice que en ocasiones no
se sienten escuchados por la direccion.

llustracién 7

Indicadores de desempefio pregunta 10

Pregunta 10 El ambiente laboral en la Direccién de Talento Humano es positivo y colaborativo.
8 respuestas

6
6 (75 %)

2 (25 %)

0 (0 %) 0(0 %) 0 (0 %)

Nota. Fuente: Loja. Elaboracién propia.

llustracion 8

Indicadores de desempefio pregunta 13

Pregunta 13 La comunicacion interna es efectiva y fluida.
8 respuestas

6

5 (62,5 %)

2 (25 %)

0(0| %) 0(0| %) 1(12,5 %)

1 2 3 4 5

Nota. Fuente: Loja. Elaboracién propia.

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

escucha activa y resolucion de conflictos para mantener y mejorar la satisfaccién del personal.
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Seccion 4. Innovacion y Mejora Continua
La encuesta revela que el personal valora las iniciativas de innovacion y la apertura a
sugerencias, aunque un 12,5% considera que ain hay resistencia al cambio en algunos
procesos. Las propuestas de mejora mas recurrentes incluyen la capacitacion continua y la
actualizacion de herramientas tecnologicas.

lustracion 9

Indicadores de desempefio pregunta 14

Pregunta 14 Se promueve la innovacién y la mejora continua en los procesos de gestion del talento
humano.

8 respuestas

4
4 (50 %)

2 (25 %) 2 (25 %)

0 (0 %) 0(0 %)

Nota. Fuente: Loja. Elaboracion propia.

llustracién 10

Indicadores de desempefio pregunta 15



Pregunta 15 Se toman en cuenta las sugerencias del personal para mejorar los procesos.
8 respuestas

3 (37,5 %) 3 (37,5 %)

1(12,5 %) 1(12,5 %)

Nota. Fuente: Loja. Elaboracién propia.

lustracién 11

Indicadores de desempefio pregunta 17

Pregunta 17 Considero que la institucion esta preparada para enfrentar los desafios tecnolégicos
en la gestion del talento humano.

8 respuestas

3 (37,5 %)

2 (25 %)

1(12,5 %)

0 (0 %)

1 2 3 4 5

Nota. Fuente: Loja. Elaboracién propia.
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llustracién 12

Indicadores de desempefio pregunta 18

Pregunta 18 La realidad virtual y la inteligencia artificial podrian ser Gtiles para la capacitacion y
evaluacion del personal.

8 respuestas
6

5 (62,5 %)

2 (25 %)

0 (0 %) 0(0 %) 1(12,5 %)

Nota.

Fuente: Loja. Elaboracién propia.

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

la gestidn del cambio para consolidar una mentalidad innovadora en toda la direccion.

Recomendaciones
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Revisar y ajustar los indicadores de desempefio anualmente.

Mejorar la comunicacion interna sobre los resultados y el seguimiento de las

evaluaciones.

Implementar programas de capacitacion en gestién del cambio y resolucién de

conflictos.

Conclusién del Anélisis
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El anélisis de la encuesta evidencia que la Direccidn de Talento Humano de la Prefectura del
Azuay cuenta con bases sélidas en la gestion del desempefio y un clima laboral favorable. Sin
embargo, para avanzar hacia la excelencia, es fundamental atender las &reas de mejora
identificadas, especialmente en la actualizacion de indicadores, la comunicacion interna y la

promocion de la innovacion.

Una vez obtenidos los resultados de la encuesta se procedio con la elaboracion de la evaluacion
de desempefio y con el objetivo “Comparar los resultados obtenidos en la evaluacion interna
de la direccion de talento humano con los resultados de la evaluacion realizada por el ministerio

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

La evaluacion de desempefio que se procede a comparar es para el nivel jerarquico superior.
La evaluacion 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 estadia 'y en
la realizacion de los grupos focales, se me supo comunicar que el modelo es desde hace 4 afos.
Se debe afiadir 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 comparacion de resultados de la evaluacion.

llustracion 13

Percepcion de desempefio al nivel jerarquico superior



Cddige: TTHH-FO-74
i Wersidn: 1
o L0 'ﬂ?uﬁg
7 ? % Pagina: 1de1
PERCEPCION DE DESEMPENO AL NIVEL JERARQUICO SUPERIOR e
ramite:
UNIDAD O PROCESO: #NIO “DE" E?(iSE:::l;TSI\NH?L
NOMERE DEL EVALUADO: DA™ DESEMPERO ACEPTAELE
DESEMPERO
PUESTO: #MID “or
INACEPTABLE
COMENTARIOS [en caso de
MODELO DE COMPETENCIAS DEL NIVEL JERARQUICO SUPERIOR PUNTAJE EVALUACION

No.

COMPETENCIAS
CONDUCTUALES

COMPORTAMIENTO OBSERVABLE

DE DA 1]}

escoger "0I" se debe
obligatariamente colocar el par
qué o la sugerencia para el
respectivo feedback]

Adaptacién al cambia,
liderazgo v cultura
corporativa

Rezponde oportunamente con nuevas estrategias de solucidn frente 2 amenazas y
oportunidades del entorno, reflsjando capacidad de liderazgo yfomentando fortaleza en los
procesos Y equipos de trabajo azu cargo.

O O O

Comprensidn del entarna

ldentifica con claridad los elementos del entarno organizacional que motivan determinadas
comportamientos en los grupaos de trabajo, los problemas de fonde de los objetivos,

2 |organizacional v arientacién| proyectos o procesaos, oportunidades o fuerzas de poder que los afectan de manera directa O O O
aresultados eindirecta a la gestién institucional, que permitan conegir desviaciones, sus resultados en
funcidn a la demanda externa.
Demuestra capacidad gerencial o directiva para posicionar a la arganizacion através de la
5 |mpacte s infiusnciay oferta de produstas y servicios claves de demanda externa, ls cual permitiré generar un e e o
transparencia de gestién percepcidn de calidad y ética pldblica de sus proveedores v que impacte positivamente e
4 |Dinamismo Es unlider activo y emprendedor que actda con prontitud, diligencia y energia. (Y O @
- Tiene la habilidad de escuchar no sélo lo que la persona esti expresando directamente,
Habilidad de escucha : i 2 ? 5 :
5 i sino también los sentimientos, ideas o pensamientos que subyacen alo que se est O O O
activa BN
diciendo.
Sabe impulsar el desarrollo de las habilidades personales y de las potenciales habilidades
6 |Desarollo de personas B 3 e B O & O
de las personas a su cargo.
7 Comunicacién con el Domina la forma en como comunicarse con los integrantes de su equipo de manera verbal y O O O
equipo no verbal.
a o " Sabe implicarse al m&ximo en una labor, poniendo todas sus capacidades para conseguir O O O
Ompromiso
G llevarla a cabo.
% A N Sabe apreciar y enpresar de manera equilibrada sus propias emociones, entender las de los
3 |Inteligencia emacional = P! g & p‘ A 9 & GLA 5 O O O
demas, yutiliza esta informacién para guiar su forma de pensar y su comportamiento.
Emite y cumple politicas y normas de responsabilidad social institucional o corporativa,
adem3s de los asuntos de tipo ambiental, desarrollo sustentable o produccién més limpia,
Buen gobierna corporativo y| aquellos aspectos que generan problemas e impactan de manera directa al entorno
10 [responsabilidad socialen  |humano, social y ambiental (contaminacién ambiental, extincidn de especies animales y O O O
i | les, violencia, af i6n ala salud, p i6n social, desorden social, perdida de
principios y valores, aumento de los estados depresivos, deslegitimacion del orden
establecido y més).
Construye relaciones beneficiosas para la ciudadania, organizaciones e instituciones, que
: . le permitan alcanzar los objetivos nacionales, sectoriales e institucionales. Direcciona y
Manejo de crisis y 2 2 b SR Rt %
o 2 gestiona la evolucidn de la administracidn plblica y sus organizaciones, através de
1 |resolucién de conflictos en

la gestidn del Estado

técnicas de manejo de conflictos yr i 1, tando gias para introducir
innovaciones institucionales, planificacién v calidad total, manejo de talento humano
acordes ala misién organizacional.

PORCENTAJE DE EVALUACION FINAL

Nota. Fuente:Direccién de Talento Humano. Elaborado por: Equipo técnico GPA-2023.

llustracion 14

Evaluacion del desempefio

#DIID!
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Cédige: TTHH-FO-
TALENTO HUMANO Version: 1
Pagina: 1ded
PERCEPCION DE DESEMPERO AL NIVEL JERARGUICD Trémie:

0
UNIDAD O PROCESD: #HD “DE- EXCEPCIONAL 000
DESEMPERD
NOMERE DEL EVALUADO: DA™ ACEPTABLE ©
DESEMPERD

PUESTO: #MiD o INACEPTABLE 2
No.[Competencia Ejemplo de Condueta 1 Evaluacién (DE/DAID] Ejemplo d= Conducta 2 én (DE/DA onductad | ién (O Ejemplo d= Conducta d Evaluacién [DEMDAID| Comentarios
5e H A

Promueve la pan
1 Flevbiidad yliderazge é DE
ante nusvas circunstancias.

da DE

Real Slisis d & Utz a indicadores de dessmpefio para  p
ahjetiuos para anticipar posibles obstéculos. evaluar el avanoe hasia los objetes.

3 Influenci o

N[ Competencia Ejemplo d= Conducta 1 Evaluacién [DE/DAIDI Ejempla de Canducta 2 Evaluzcian waluacion (DEMAD| Comentarios

Idenifioa y asigna propestas desafiantes Faciita sesiones de retroalimentacién

individual,

Nota. Fuente: Loja. Elaboracién propia.

Para verificar la comparacion que nos va a permitir contrastar las dos primeras imagenes
(evaluando la prefectura del Azuay) con las dos Gltimas (evaluacion elaborada por mi autoria)
vamos a centrarnos en los aspectos esenciales a tener en cuenta: contenido, formato y enfoque

de evaluacion.
Contenido, formato y enfoque de evaluacién

El contenido del documento Percepcion del Desempefio al Nivel Jerarquico Superior se centra
en las competencias conductuales y se establece en el comportamiento observable de las
personas evaluadas. EI documento incluye competencias como el dinamismo, la escucha
activa, el desarrollo de personas y la comunicacion. Ademas de contar con un formato que
consiste en una tabla con columnas para los puntajes de evaluacién y para los comentarios. Ello
lleva a pensar en una propuesta de las personas para una evaluacion estructurada y sistematica

de las competencias especificas.

El documento Evaluacién del desempefio, por su parte, también evalla competencias, aunque
estas son las mismas que las del documento anterior (con el enfoque mas amplio, con ejemplos
y valoraciones mas detalladas para cada competencia), y aunque las competencias listadas son

asignadas de manera mas general o “basica”, también incorpora ejemplos. Las competencias
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listadas son similares, aunque el foco en ejemplos practicos propone una forma mas “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 mas

aplicable y contextual.
Estructura de la evaluacion

En la primera guia de la Percepcion de Desempefio al Nivel Jerarquico Superior solo se hace
hincapié en la observacion directa de comportamientos. Cabe afiadir que las categorias de
evaluacion son mas generales y estan orientadas a que sean las evaluaciones las que tengan que

ser interpretadas en parte de forma mas subjetiva.

Por el contrario, en la segunda guia Evaluacion del desempefio se establecen ejemplos
concretos de como pueden expresarse las competiciones, lo que permite a los evaluadores
contar con un marco mucho mas claro para poder juzgar la evaluacion, lo que puede contribuir

a la ambiguiedad de la evaluacion.
Objetivo de la Evaluacion

Se debe recalcar que ambos documentos tienen como objetivo evaluar el desempefio 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 como estas se

aplican en el trabajo diario.
Comparacion de los resultados

Los hallazgos del primer documento Percepcion de Desempefio al Nivel Jerarquico 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 realizé la

evaluacion durante el periodo 2024.



llustracion 15

Resultados de Percepcion de nivel jerarquico superior
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DIRECTOR/A DE TALENTO HUMANO

DIRECCION DETALENTO
HUMANO

91,53%

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

Los resultados del segundo documento Evaluacion del desempefio, 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. Afadiendo también, que se

preservara la confidencialidad del nombre del director de talento humano al que se le realizo

la evaluacion durante el periodo 2025.

llustracion 16

Resultados de Evaluacion del desemperfio 1

Célculo del Resultada Final: EJEMPLO1 EJEMPLOZ EJEMPLO 3

Competenciss con DE: 200 200 100
Competencias con 04 525 3Ts 375
Competencias con DI: S0 100 125

Tatal puntos: 173 E7S &00

Total competencias:

Promedio: 7045454545 61.36363636 54,54545455
Resukada final: Desempefio Aceptable Jesempefio Aceptabl Desempefio lnaceprable

Nota. Fuente: Loja. Elaboracion propia.

llustracion 17

Resultados de Evaluacion del desempefio 2

Caloulo del Resultado Final EJEMPLO1 EJEMFLOZ EJEMPLO 3

Competencias con DE: 100 1100 1100
Competencias con DA ] ] ]
Competencias conDl: ] ] ]

Taotal puntos: 100 oo 100

Total competencias: 1l 1l 1l

Promedic: 100 100 100

Resultada final Desempefio Excepoionsl esempefio Exceprion Desempefio Excepoianal

Nota. Fuente: Loja. Elaboracién propia.

llustracion 18

Resultados de Evaluacion del desempefio 3

EJEMPLO 4
1]

675

50

25

65,90303031  Promedio:

ssempefio Aceptat Resultado finak:

EJEMPLO 4
1100
a
a
0
il
100 Promedio:

sempefio Excepric Resultado final:

53 0681518
empefic Aceptable

100
mpefio Excepeional



Caloulo del Resultado Final:
Competencias con DE:
Competencias con D
Competencias con O

Total puntos:

Total competencizs.
Promedie:

Resultado final:

EJEMPLO1 EJEMPLO 2 EJEMPLO 3
1100 o0
1] a
o a
100 oo
il 1
100 100

DesempefioExcepoional

Nota. Fuente: Loja. Elaboracion propia.

llustracion 19

esempefio Enoepoion

Resultados de Evaluacion del desempefio 4

Caloulo del Resultado Final
Competencias con DE:
Competencias con DA
Competencias con D
Tatal puntas:

Total competencias:
Promedic:

Resultado final

EJEMPLO1
a0
a
a
o0
il
o0

Desempefio Excepeional

Nota. Fuente: Loja. Elaboracién propia.

lHustracion 20

Desempefio Exsepoional

EJEMPLO 4

1100 o0
a a
a a

00 oo
T 1
100 100

EJEMPLOZ EJEMPLO 3
a0 100
a a
a a
o0 ]
il il
o0 100

esempefio Ercepoion

Resultados de Evaluacion del desemperfio 5

Caloulo del Resuitada Final
Competencias con DE:
Competenciss con DA:
Competenciss con Dk
Taral pureos:

Tarsl competenciss
Promedic

Plesultads finsk

EJEMPLO1 EJEMPLOZ EJEMPLO3
800 00
225 50
[ 0
1025 1050
3,13151818 95,45454545
Desempefio Excepoional esempefio Encepcion

Nota. Fuente: Loja. Elaboracion propia.

llustracion 21

Resultados de Evaluacion del desempefio 6

Céloulo del Resultado Final:
Competencias con DE:
Competencias con D,
Competencias con Dl:
Tatal puntos:

Taotal competencias:
Promedic:

Rezultado final:

EJEMPLO1
600
3Ts
a
375

58,53636364
Desempefio Excepeional

Nota. Fuente: Loja. Elaboracién propia.

llustracion 22

Desempefio Excepoional

Desempefio Excepcional

EJEMPLO ¢
300 o0
150 300
1) 1]
050 1000
95,45454545 40,30303031

EJEMPLOZ EJEMPLO 3
300 500
600 450
a [1}
300 350
1.51515182 §6.36363636

Jesempstio Aceptable

Resultados de Evaluacion del desempefio 7

“*Ltloulo del Resultada Final:
Competencias oon DE:
Competensias oon DA:
Competensias con Dt
Total puntos:

Tatal competencias:
Promedio:
Fiesultado final

Nota. Fuente: Loja.

EJEMPLO1
00
[1}

[1}
00
il
100

Desempefio Excepoional

Elaboracién propia.

EJEMPLO 2
100
a

a
100
il
100

esempetio Excepoion

Desempefic Excepeional

EJEMPLO 3
100
a

a
100
il
o0

Desempefio Excepeionsl

sempefio Encepoia Resultads final:

Promedio: 100

EJEMPLO4
a0
a
a
o0
il
o0

sempefio Excepeio Resultado final:

Promedio:

Promedio:

sempefio Excepoio Resultado final:

EJEMPLO 4
400
525
a
325

4,03030309  Promedio:
ssempetio Aceptat Resultado final:

EJEMPLO ¢
00
[1}

[1}
00
il
100

sempefio Exceprio Resultado final:

Promedio:

Desempefio Excepoional

100

mpefio Excepoional

93,75

mpefio Excepeional

I 85,227272?.'

mpefio Excepeional

100

‘mpefio Excepcional

95
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La primera imagen de la evaluacion 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 minima propuesta por el MDT, que es el 75%. Sin embargo, se consider6 a
todo el personal para que lo evaluard, y por ello obtuvo la nota de 91.72%

Como conclusion de esta comparacion se percibe que ambos documentos abordan la
evaluacion de competencias, no obstante, el segundo documento es méas detallado y orientado

a la practica, lo que resulta obtener evaluaciones mas precisas y Utiles.
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CAPITULO V: PROPUESTA DE INVESTIGACION
Propuesta de Plan de Accion para la Gestion del Talento Humano en la Prefectura del
Azuay
Introduccion
Tras comparar los resultados de la evaluacion interna de la Direccion de Talento Humano con
los obtenidos por el Ministerio de Trabajo, se identificd una alta coherencia y eficacia en las
estrategias implementadas, reflejada en calificaciones superiores al 91% en ambos periodos
evaluados. Sin embargo, el andlisis detallado de los instrumentos y resultados revela
oportunidades de mejora en la aplicacion practica de competencias, la claridad de los criterios
de evaluacion y la retroalimentacion para el desarrollo profesional.
La siguiente propuesta de plan de accion se fundamenta en los hallazgos de las evaluaciones y
en las buenas practicas contemporaneas en gestion publica (Ministerio de Trabajo, 2023;
UNESUM, 2024).
Objetivo General del Plan de Accion
Fortalecer la gestion del talento humano en la Prefectura de Azuay, mediante la optimizacion
de los procesos de evaluacion y desarrollo de competencias, garantizando asi la efectividad y
transparencia de la administracion pablica.
Ejes Estratégicos y Acciones Recomendada
1.  Optimizacién del Proceso de Evaluacion del Desempefio
Revision y actualizacion de los instrumentos de evaluacion
Incluir algunos ejemplos précticos y criterios claros, con la intencion de disminuir la
subjetividad y ambiguedad de la evaluacion del desemperio.
Capacitacion a los evaluadores
Desarrollar talleres periédicos con el propoésito de fortalecer las competencias en la aplicacion
de los instrumentos, asi como de la retroalimentacion eficaz (Ministerio de Trabajo, 2024).
Implementacion de evaluaciones 360°
Incluir la valoracion de los pares, de los subordinados y la de los superiores, con el fin de
obtener una evaluacion del desempefio integral y completa (UNESUM, 2025).
2. Desarrollo y Retencion del Talento
Disefio 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 desempefio destacado, tanto
econdmicos como no econémicos (GAD Mocache, 2024).
Fortalecimiento de la comunicacion interna
Promover espacios de didlogo y retroalimentacion continua para mejorar el clima
organizacional.
3. Fortalecimiento de Competencias y Capacitacién Continua
Diagnostico anual de necesidades de capacitacion
Identificar brechas de competencias y disefiar programas de formacion especificos.
Alianzas con instituciones educativas y organismos especializados
Facilitar el acceso a cursos, talleres y certificaciones relevantes para el sector publico
(Ministerio de Trabajo, 2024).
Evaluacion del impacto de la capacitacion
Monitorear el efecto de los programas de formacion en el desempefio y la satisfaccion laboral.
4. Mejora de Procesos y Procedimientos
Estandarizacion y digitalizacion de procesos
Optimizar los procedimientos administrativos mediante la adopcion de herramientas
tecnoldgicas, mejorando la eficiencia y la trazabilidad (Gobierno Autdnomo Descentralizado
Provincial del Azuay, 2024).
Monitoreo y evaluacion continua de procesos
Establecer indicadores de gestion y realizar auditorias internas periodicas para asegurar la
mejora continua.
Indicadores de Exito
Incremento en el puntaje promedio de las evaluaciones de desempefio.
Reduccion en la rotacion de personal y aumento en los indices de satisfaccion laboral.
Mayor participacion en programas de capacitacion y desarrollo.
Cumplimiento de metas institucionales y mejora en la percepcién del clima organizacional.
Conclusion
La implementacion de este plan de accion permitird consolidar una gestion del talento humano
mas efectiva, transparente y orientada a resultados en la Prefectura del Azuay. Ademas,
responde a los hallazgos de las evaluaciones internas y externas, alinedndose con las tendencias
y recomendaciones actuales en el sector publico ecuatoriano (Ministerio de Trabajo, 2024;
UNESUM, 2025).



Matriz de actividades

Tabla 1

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

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

comunicacion
interna con

reuniones periédicas

Talento

Humano

reuniones y nivel

de participacion

Eje Estratégico Actividad Responsable Plazo Indicador de Recursos
Exito
Optimizacién Revisar y actualizar Direccion de 1 mes Instrumento Equipo técnico,
del proceso de el instrumento de Talento actualizado y consultoria
evaluacion evaluacion Humano validado
Capacitar a Recursos 1 mes NUmero de Materiales de
evaluadores en Humanos evaluadores capacitacion
aplicacion y capacitados
retroalimentacion
Implementar Direccion de 2 meses Evaluaciones Plataforma
evaluacion 360° en Talento realizadas y digital,
unidad piloto Humano reportes personal
generados
Desarrollo y Disefiar planes de Recursos 2 meses Planes de carrera Software  de
retencion del carrera Humanos disefiados y gestion,
talento personalizados para aprobados consultores
el piloto
Establecer programa Direccion 1 mes Programa Presupuesto
de reconocimiento e General implementado 'y para incentivos
incentivos empleados
reconocidos
Fortalecer Direccion de Continuo NUmero de Salas,

herramientas
de

comunicacién
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Capacitacion y Diagnosticar Recursos 1 mes Informe de Encuestas,
fortalecimiento necesidades de Humanos necesidades entrevistas
capacitacion en elaborado
unidad piloto
Programar y ejecutar Direccién de 3 meses Ndmero de Facilitadores,
talleres practicos Talento talleres realizados materiales
Humano y participantes
Evaluar impacto de Recursos 1 mes Resultados de Encuestas post-
capacitaciones Humanos después evaluacion de capacitacion
impacto
Mejora de Digitalizar proceso Area de 2 meses Proceso Software,
procesos y clave (ej. gestion de Tecnologia digitalizado y en hardware
procedimientos solicitudes) funcionamiento
Establecer Direccion de 1 mes Indicadores Herramientas
indicadores basicos Talento definidos y de monitoreo
de seguimiento Humano reportes
periodicos
Realizar auditorias Auditoria Cada 3 Informes de Equipo auditor
internas para mejora Interna meses auditoria y planes

continua

de mejora

Nota. Fuente: Loja. Elaboracion propia.

Notas:

El plazo aproximado para un piloto es de 6 meses.

Los responsables pueden ser ajustados segun la estructura organizacional.
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Los indicadores deben medirse periodicamente para evaluar avances y hacer ajustes.



Indizadorer
Finanzicrary 4o
qestidinrelacionadar

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

S5 Y35 H5s

S5 3535

S15 35 H5
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Uro de lainfarmacidn
paralatomade
decirigner

Diaqniértico de
fFartalezary
debilidader

Mazroprocerar 4e
qortidin del talento
humano a ewaluar

Lipluptinfarmaninn

Ficzopilazitiny
aline-azidn de sriterind

Lipluptinfarmaninn

Eindlirir comparakivg
por dimenrioner

Liplaplinfarmaninn

Idenkifizazitin de
brechar zri

Lapluptinfarmaninn

Evaluaczidndela
wFectividad
crtratbgiza

Lipluptinfarmaninn

Ficwiritiny andlirir 4o
lor hallazqar de lar
eualuazioner

Liplaplinfarmaninn

Diagnértizo
srpocificodela
qortidin del talento
humano

Liplaplinfarmaninn
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cFectividad do
procerory

Liplaplinfarmaninn

Formulazidn e
recomendacioner

Liplaplinfarmaninn

Direho del plan de
azzidn

Liplaplinfarmanin
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CONCLUSIONES

Este estudio ha permitido evaluar la gestion del talento humano de la Prefectura del Azuay
durante el ejercicio fiscal 2024, cumpliendo con los objetivos planteados en la investigacion.
Se concluye que la institucion se encuentra en un nivel elevado de cumplimiento de metas, lo
que demuestra que la administracion del talento humano esta orientada a resultados y cuenta
con procesos normalizados para llevar a cabo la gestion de las personas.

Igualmente, la comparacion de los resultados que ha proporcionado la evaluacién interna y la
evaluacion realizada por el Ministerio de Trabajo ha permitido ratificar que las metodologias
implementadas en la gestion son coherentes y satisfactorias, aunque se han encontrado
oportunidades de mejora en la retencion del personal y la optimizacion del uso de recursos, y
la satisfaccion del personal, que también pueden influir en la eficiencia del trabajo y en el clima
organizacional.

Por ultimo, la innovacién a partir del proceso de digitalizacion y mejoras en los procesos de
comunicacion interna constituyen elementos significativos para la optimizacion de la eficiencia
y transparencia en la gestion del talento humano hacia la mejora de la calidad del servicio

publico.
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RECOMENDACIONES
A nivel institucional
Se recomienda potenciar los programas de motivacion y retencién del talento humano mediante
la elaboracién y la ejecucion de planes de carrera personalizados, incentivos adecuados y
programas de reconocimiento que valoren el desempefio y la aportacién del personal.
Propiciar una cultura de mejora continua que incentive la participacion activa de las personas
en la deteccion de oportunidades de mejora y en el proceso de toma de decisiones en el ambito

institucional resulta clave.

A nivel técnico

Se aconseja optimizar y digitalizar los procesos administrativos que estan relacionados con la
gestion del talento humano, incluyendo herramientas digitales que ayuden a mejorar la
eficiencia, la trazabilidad y la transparencia.

Aplicar evaluaciones integrales de desempefio, como es la evaluacion 360°, para conseguir una
vision mas holistica del rendimiento y contribuir a promover la retroalimentacion constructiva
y el desarrollo profesional.

Poner en marcha un sistema de formacion continua en funcion del diagndéstico de necesidades,

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

A nivel tedrico

Se propone hacer un mayor punteo del estudio y la adaptacion de modelos de gestion del talento
humano en el sector publico local, profundizando en el marco conceptual y en el metodolégico
de la gestion institucional.

Impulsar nuevas investigaciones que estudien el impacto de la gestién del talento humano en
la calidad del servicio publico y en la satisfaccion ciudadana, detectando los factores criticos

de éxito, las oportunidades de mejora.
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