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Resumen

La Gestion del Talento Humano (GTH) y el Desarrollo Organizacional (DO), son
fundamentales para el éxito y sostenibilidad de la estructura organizacional. Una pertinente
gestion del talento humano contribuye al desarrollo continuo y a enfrentar los desafios
generados por los cambios tecnologicos y la globalizacion a los que se enfrentan las
organizaciones. El objetivo de esta investigacion estuvo enfocado en analizar la gestion del
talento humano como factor clave en el desarrollo organizacional del Gobierno Auténomo
Descentralizado (GAD) del cantéon Portoviejo, Provincia de Manabi-Ecuador. La
metodologia utilizada fue mixta, de tipo descriptiva y no experimental; los métodos
bibliografico, deductivo y, de analisis y sintesis permitieron seleccionar y disefiar las técnicas
e instrumentos apropiados para la recoleccion de datos, facilitando la entrevista al director
de talento humano y la encuesta a 112 servidores del area administrativa del GAD Portoviejo;
los cuestionarios se valoraron mediante la escala Likert con una fiabilidad determinada con
el coeficiente Alfa de Cronbach de 0.808 para la variable gestion del talento humano y 0.810
para el desarrollo organizacional. Los resultados revelaron una relacion directa positiva y en
grado alto entre las variables con un coeficiente Rho de Spearman de 0.797. Se concluye que,
existe una conexion clave entre la eficaz gestion administrativa y el desarrollo
organizacional, en la que la atencion estratégica direccionada a la formacion, retencion y
motivacion del talento no solo afecta la eficiencia operativa, sino que también impulsa la
capacidad de adaptacion y el progreso sostenible en las entes privados y gubernamentales o

publicos.

Palabras clave: gestion, talento humano, desarrollo organizacional, gobierno auténomo.
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Abstract

Human Talent Management (HTM) and Organizational Development (OD) are fundamental
for the success and sustainability of the organizational structure. Pertinent human talent
management contributes to continuous development and to facing the challenges generated
by technological changes and globalization that organizations face. The objective of this
research was focused on analyzing human talent management as a key factor in the
organizational development of the Decentralized Autonomous Government (GAD) of the
Portoviejo canton, Province of Manabi-Ecuador. The methodology used was mixed,
descriptive and non-experimental; The bibliographic, deductive and analysis and synthesis
methods allowed the selection and design of the appropriate techniques and instruments for
data collection, facilitating the interview with the director of human talent and the survey of
112 employees of the administrative area of the GAD Portoviejo; The questionnaires were
assessed using the Likert scale with a reliability determined with Cronbach's Alpha
coefficient of 0.808 for the human talent management variable and 0.810 for organizational
development. The results revealed a direct positive and high degree relationship between the
variables with a Spearman's Rho coefficient of 0.797. It is concluded that there is a key
connection between effective administrative management and organizational development,
in which strategic attention directed to the training, retention and motivation of talent not
only affects operational efficiency, but also boosts the capacity for adaptation and sustainable

progress in private and governmental or public entities.

Key words: management, human talent, organizational development, self-government.
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Introduccion

Toda organizacion a nivel general estd compuesta por diversos recursos que combinados
buscan cumplir un objetivo y alcanzar beneficios, sin embargo, para que esto sea posible, es
necesario se adapten a los cambios y a la actualizacion de los distintos campos que la
integran: administrativo, contable, financiero, tecnoldgico y otros que contribuyen al logro
de las metas y desarrollo organizacional (DO) (Viteri y Franco, 2022). Uno de los factores
clave para el DO en cualquier entidad, sea publica o privada, es la Gestion de Talento
Humano (GTH) que segiin Chiavenato (2009), abarca el conjunto de practicas y politicas que
las organizaciones aplican para atraer, seleccionar, desarrollar, motivar y retener a su
personal, mismas que han sido disefiadas para asegurar la disposicion de talento idoneo en el
lugar correcto y momento adecuado, con las capacidades, conocimientos y habilidades
necesarias para desempefiar de manera eficiente su trabajo (Ramirez et al., 2019).

En Latinoamérica, segin Torres et al. (2019), existe mayor interés en el DO y se lo asocia a
los cambios sociales del mundo moderno, asi como a la buisqueda por parte de los
administradores de mayores niveles de eficiencia y efectividad en las actividades
institucionales. Para Agudelo (2019), el DO constituye un instrumento fundamental para
garantizar mayor eficacia organizacional, factor indispensable en el contexto actual para
generar competitividad a escala mundial.

La GTH garantiza que las entidades tengan personal mas eficiente, mediante la aplicacion de
practicas y politicas adecuadas que motiven y comprometan a su equipo de trabajo a cumplir
con los objetivos y metas institucionales. Al respecto, Castillo (2021), sostiene que una buena
gestion del personal contribuye a la creacion de una cultura organizacional solida y atractiva,
capaz de retener a los empleados mas destacados y atraer nuevos talentos. Vallejo (2016),
define la GTH como el conjunto de procesos que una organizacion lleva a cabo mediante el
departamento de recursos humanos para incorporar nuevos talentos y retener los existentes,
debido a que los empleados que demuestran compromiso con la institucion constituyen el
activo mas valioso, por ello, la GTH es un proceso por el que cada vez mas las organizaciones
apuestan para mejorar las competencias, rendimiento de su personal y generar la percepcion
de un adecuado desarrollo organizacional.

Segun Palacios y Zambrano (2020), es fundamental que los directivos de las organizaciones
consideren aspectos importantes de la GTH, como el desempefio, la evaluacion ambiental de
la cultura, la seleccion de empleados, la induccion, la evaluacion, la capacitacion y otros que
interrelacionados entre si contribuyen al DO y al logro de los objetivos. Por otro lado,
Palomino (2019), sostiene que el DO y la GTH son fundamentales para fortalecer las
instituciones del Estado que buscan la eficiencia y la satisfaccion de sus clientes internos y
externos.

Los objetivos del DO se centran en la implementacion de cambios en aspectos clave de para
la institucion, considerando valores humanisticos y democraticos que coadyuven a la
eficiencia y bienestar de los empleados (Armijos et al., 2020). Es fundamental que la
aplicacion de este proceso se base en la innovacion, con el inicio del desarrollo y
mantenimiento de la capacidad social que motive a los empleados a una administracion
publica satisfactoria. En este sentido, el DO es una herramienta que ayuda a mejorar las
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operaciones, centrandose en las necesidades del cliente en el contexto actual y futuro. De
acuerdo con Silva (2018), este concepto se direcciona a un enfoque sistematico donde se
generan percepciones sobre las personas, las organizaciones y el medio, se fundamenta en
las creencias, actitudes y valores del talento humano, cuyo resultado final se refleja en el
crecimiento personal e institucional.

Ortiz et al. (2021), destacan que el DO implica los métodos que las personas o usuarios
pueden utilizar para gestionar sus relaciones dentro de una organizacioén. Sin embargo, la
privatizacion institucional se considera una progresion logica hacia el libre mercado en el
proceso de globalizacion econdémica, lo cual tiene raices que incluyen enfoques sociales y
antropoldgicos. Segin Gonzélez (2017), el DO que caracteriza a los distintos ambitos
ecuatorianos, junto con la GTH, han sido condiciones limitantes para la adopcion funcional
de herramientas de gobernanza. Por lo tanto, se ha convertido en un tema de mucho interés
por su influencia en el comportamiento de los miembros de una institucion.

En este contexto, Pérez (2018), considera que las instituciones publicas deben ser
responsables de garantizar el cumplimiento de estos procesos mediante la implementacion
de las mejores practicas direccionadas al logro de las metas propuestas por la entidad
siguiendo los nuevos modelos de gobernanza, cuyos beneficiarios principales constituyen los
usuarios con una atencion de calidad. En la actualidad, algunas entidades publicas presentan
problemas con la interaccion interna, la inestabilidad laboral, el trabajo en equipo deficiente
y la falta de liderazgo, lo que incide de manera negativa en la productividad. De acuerdo con
(Mufioz, 2022), estas situaciones pueden crear incertidumbre entre compaieros de trabajo y
reducir la calidad y eficiencia del desempefio laboral, ademés de generar un ambiente laboral
poco favorable, afectar la GTH y limitar el DO.

La administracion publica en Ecuador y sus instituciones han sido siempre sindonimo de
desconfianza para la poblacion, al igual que en otros paises de Latinoamérica. Esto ha
generado una percepcion negativa de los servicios que brindan, siendo importante fortalecer
la integridad de sus miembros mediante elementos como el desarrollo organizacional, que
aportara al desempeio laboral y alcanzar las metas institucionales (Menéndez et al., 2021).

En el caso de los Gobiernos Autonomos Descentralizados (GADs) este aspecto se vuelve aun
mas relevante por las particularidades del contexto social y econdomico de la region bajo su
jurisdiccion. En Ecuador, los GADs son entidades autonomas y descentralizadas que se
encargan de gestionar los asuntos publicos a nivel local, bajo el apoyo de personal capacitado
para ejecutar los procesos que permiten satisfacer los requerimientos de la poblacion
(Menéndez et al., 2021). En la provincia de Manabi, estos gobiernos desempefian un papel
importante en la gestion de los recursos y provision de servicios basicos a la poblacion. Sin
embargo, la eficacia de su trabajo estd sujeta al desempefio de sus colaboradores, su
capacidad para atraer y retener talentos, por lo que la GTH se convierte en un factor
importante para el desarrollo organizacional de estas instituciones.

Bustamante y Bustamante (2017), sostiene que los GADs en Manabi han sido afectados por
la falta de planificacion e implementacion por parte de los gobiernos anteriores. Otros
factores también han tenido impacto en la prosperidad colectiva y el crecimiento sostenible
de la provincia, lo que genera la necesidad de determinar si estas instituciones realmente
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también estan enfocando sus esfuerzos en una gestion adecuada de su talento humano para
cubrir las expectativas de la poblacion. El Gobierno Auténomo de Portoviejo (GAD
Portoviejo), segun Cedeio et al. (2020), enfrenta situaciones cada vez mas complejas
relacionadas con el aspecto econdmico, politico y social, lo que ha tenido un impacto directo
en la gestion y administracion de la institucion, por ello, la GTH se convierte en un elemento
fundamental para garantizar la viabilidad de la organizacion y generar indicadores positivos
de eficiencia, especialmente de su talento humano.

En este sentido, esta investigacion tuvo como objetivo analizar la gestion del talento humano
y su relacion con el desarrollo organizacional de los Gobierno Auténomo Descentralizado de
Manabi, tomando como referencia el GAD de Portoviejo por ser la capital de la provincia.
Este analisis se realizd6 mediante la percepcion de los servidores de la institucion y
contrastando dichos resultados con una revision de diferentes fuentes bibliograficas

Material y métodos

En el presente estudio prevalecio el enfoque cuantitativo, ya que a través de la recoleccion,
analisis e interpretacion de datos numéricos se analizd la gestion de talento humano y su
relacion con el desarrollo organizacional de los Gobiernos Auténomos descentralizados de
Manabi, tomando como referencia al GAD Portoviejo por ser la capital de la provincia. Segun
Hernandez y Mendoza (2018), este enfoque se caracteriza por medir de manera exacta
mediante numeros y el uso de la estadistica el comportamiento de una poblacion objeto de
analisis.

El tipo de investigacion aplicado fue descriptiva, en la que se consideraron dimensiones
relacionadas con la gestion del talento humano y el desarrollo organizacional para identificar
los principales aspectos que tienen inherencia en la problematica analizada. De acuerdo con
Guevara et al. (2020), esta investigacion busca describir determinados hechos o situaciones
valiéndose de criterios sistematicos para proporcionar informacion relevante que luego serd
contrastada con otras fuentes.

Se aplico el método analitico, ya que a partir del analisis general de las variables inmersas en
el estudio se llegd a resultados especificos que permitieron realizar la verificacion de la
relacién que existe entre las mismas. El método analitico segin Naupas et al. (2018),
desagrega un todo, en sus elementos principales para llegar a conclusiones particulares sobre
el problema investigado. También, se aplico el método estadistico en la tabulacion de los
datos, en la presentacion mediante tablas y graficos que resumen informacion relevante sobre
la gestion del talento humano y el desarrollo organizacional del GAD Portoviejo. Para
Huaman et al. (2022), este método es un proceso sistematico aplicado en una investigacion
que requiere el manejo de datos a través de formulas y calculos matematicos.

Para el desarrollo de la investigacion se consider6 como poblacion 158 servidores del area
administrativa del GAD Portoviejo. La muestra estuvo determinada por la formula para
poblaciones finitas con un nivel de confianza del 95%, margen de error del 5%, variabilidad
positiva y negativa del 50%, resultando un total de 112 individuos del personal administrativo
del GAD Portoviejo. Se aplicod el muestreo aleatorio estratificado mediante la subdivision de
la muestra en subgrupos con caracteristicas similares, lo que permitié garantizar la
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representatividad de la misma. Se abord¢ a los servidores de diferentes niveles jerarquicos,
desde cargos directivos hasta los empleados de base, detallados en la tabla 1.

Tabla 1
Muestra utilizada para el estudio
Estructura Nivel Cantidad
Procesos gobernantes Directivo 9
Procesos agregados Operativo 92
Asesorias Apoyo 11
Total 112

Nota. GAD Portoviejo (2023)

La técnica estuvo representada por la entrevista aplicada al Director de Talento Humano del
GAD de Portoviejo para conocer aspectos relevantes relacionados con la tematica estudiada
y encuestas al personal administrativo de la institucion, con la finalidad de conocer su
percepcion sobre la gestion del talento humano y el desarrollo organizacional del GAD
Portoviejo. Se aplicaron dos cuestionarios, apoyados por alternativas de respuesta en escala
Likert del 1 al 5, uno para la variable gestion de talento humano distribuido en cinco
dimensiones: Seleccion de personal, formacion y desarrollo, mediciéon del desempeiio,
retencion de personal y motivacion, y, otro para la variable desarrollo organizacional
considerando las dimensiones: Proceso de cambio, optimizacion de procedimientos
laborales, mejoramiento del servicio y gestion por competencias. Estos cuestionarios
presentaron un coeficiente Alfa de Cronbach de 0.808 y 0.810 respectivamente, que indican
que los items de ambos instrumentos reflejaron una consistencia interna y fiabilidad alta para
su aplicacion.

Ademas, se determino el coeficiente Rho de Spearman para determinar la relacion que tiene
la gestion de talento humano con el desarrollo organizacional del GAD Portoviejo. Este
coeficiente de acuerdo con Bendezi (2020), permite medir la correlacion y fuerza de la
relacion entre las variables clasificando los datos en rangos y comparandolos con las
variables, el valor de Rho de Spearman oscila entre -1 y 1, donde los valores cercanos a 1
indican una correlacion positiva alta, los valores cercanos a -1 denotan una correlacion
negativa alta y los valores cercanos a 0 reflejan una correlacion baja o inexistente.

El procesamiento de los datos se realizd mediante el programa estadistico SPSS v.25 y
Microsoft Excel, que facilitaron la tabulacion y representacion de los resultados en tablas y
figuras estadisticas descriptivas.

Resultados

En base a la recopilacion de datos en relacion a las variables: Gestion de talento humano y
desarrollo organizacional, considerando la perspectiva de los servidores del d&rea
administrativa del GAD de Portoviejo, sustentadas por una entrevista al responsable de la
Unidad de Talento Humano de la institucion, se presentan los siguientes resultados:

Figura 1
Dimensiones de la Gestion de Talento Humano
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Nota. Resultados obtenidos de la aplicacion de encuesta a los servidores del GAD de
Portoviejo.

Al analizar las dimensiones consideradas para la variable gestion del talento humano (ver
figura 1), se determina que el 40% de los servidores estuvieron de acuerdo y 44% muy de
acuerdo con los procesos que la institucion desarrolla para incorporar nuevo personal, ya que
este proceso se realiza conforme a los lineamientos establecidos por el Ministerio de Trabajo
considerando los perfiles y competencias que requieren los cargos o puestos. El 11% estuvo
ni de acuerdo ni en desacuerdo, 10% en desacuerdo y 2% muy en desacuerdo, cierto grado
de insatisfaccion entre los empleados del GAD de Portoviejo con respecto a las
actividades relacionadas con el proceso de seleccion de personal. Estos procesos han sido
fundamentales para la institucion permitiéndoles contar con talento humano que aporta de
manera positiva al cumplimiento los objetivos del GAD, direccionados basicamente a la
generacion de servicios de calidad para satisfacer las expectativas y necesidades de la
poblacion.

En referencia a la dimension formacion y desarrollo, el 45% sefial6 estd de acuerdo y el 31%
muy de acuerdo. Este proceso se lleva a cabo luego de un diagndstico de las necesidades que
existen en cada unidad para el cumplimiento de los objetivos institucionales, los procesos de
capacitacion generan un mayor empoderamiento y compromiso en el personal para el logro
de las metas contempladas en el Plan Operativo Anual. Otra dimension que se consider6 fue
la medicion del desempeiio, donde el 50% de los servidores indicaron que estan de acuerdo
y el 35% muy de acuerdo, evidenciando que el GAD de Portoviejo dispone de parametros y
procedimientos para medir su desempeio, cuyo proceso de evaluacion se lleva a cabo una
vez al afo. El 15% sefial6 estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y 9% en desacuerdo con las
actividades que la institucion realiza para medir el desempefio en su cargo o puesto. Medir el
rendimiento de los servidores le proporciona a la entidad una herramienta para diagnosticar
las debilidades y fortalezas del personal y disefiar estrategias que los motive a cumplir de
manera eficiente sus responsabilidades, ademds, fomenta la cultura de mejora continua para
fortalecer la gestion publica con talento humano comprometido con el logro de los objetivos
y metas institucionales.
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En la dimension retencion del personal, el 35% estuvo de acuerdo y 29% muy de acuerdo,
dado que en la institucion se consideran que en la institucion se dispone de un plan de
incentivos en funcidn de factores relacionados con el clima organizacional y satisfaccion de
los servidores, motivandolos a desarrollar su trabajo en funcidon de las responsabilidades y
metas asignadas. El 18% manifestd estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el
16% estuvo en desacuerdo y el 2% muy en desacuerdo con la gestion que se lleva a cabo en
el GAD de Portoviejo para retener el personal, principalmente por inconformidad con la
aplicacion del plan de incentivos.

En relacion a la dimension motivacion, el 34% estuvo de acuerdo y el 29% muy de acuerdo
con las acciones que se aplican en el GAD para sentirse impulsados a cumplir con eficiencia
su trabajo, entre estas acciones constan actividades que integran a todo el personal que labora
en la instituciéon como: olimpiadas institucionales, correo electronico de felicitacion por el
onomastico de los servidores, capacitaciones y oportunidades de desarrollo profesional. El
19% indico estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y 18% en desacuerdo con las acciones de
motivacion que se realizan en la institucion.

Al determinar la media porcentual considerando los resultados de la figura 1, se obtuvieron
los siguientes resultados:

Figura 2
Conformidad con la Gestion de talento humano del GAD de Portoviejo

45% pA
40% 300
35%
30%
25%
20% 149 129
15%
8 o.
5% R,
0%
Muy de De acuerdo Ni de acuerdo En desacuerdo Muy en
acuerdo ni en desacuerdo
desacuerdo

Nota. Resultados obtenidos de la aplicacion de encuesta a los servidores del GAD de
Portoviejo.

De acuerdo a los datos de la figura 2, segun la percepcion de los servidores del GAD de
Portoviejo, el 32% estd muy de acuerdo, 41% de acuerdo, 14% ni de acuerdo ni en
desacuerdo, 12% en desacuerdo y 1% muy en desacuerdo con la gestion de talento humano
de la institucion. De esta manera, se determina que la mayoria del personal que labora en la
entidad est4d conforme con la GTH implementada en el GAD de Portoviejo, debido a que los
procesos que se ejecutan para la administracion del personal estan basados en lineamientos
establecidos por los 6rganos reguladores, mismos que estan orientados a la seleccion del
talento humano conforme al perfil requerido para un cargo o puesto especifico, ademas de
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fomentar sus capacidades y habilidades mediante capacitaciones y especializaciones que
garanticen la eficiencia de las actividades en post del logro de los objetivos institucionales.
Estos aspectos constituyen una fortaleza a nivel de gestion, ademads, representa una
oportunidad para lograr un alto desempefio laboral y DO.

Figura 3
Dimensiones del desarrollo organizacional
48%
50% 44% 44% 46% ;
[s)
40% 36
30%
20% 1%g0, 11%11%
10% 1%
0%
Proceso de cambio Optimizacion de Mejoramiento del Gestion por
procedimientos servicio competencia
laborales

m Muy de acuerdo mDe acuerdo ® Nide acuerdo ni en desacuerdo mEn desacuerdo mMuy en desacuerdo

Nota. Resultados obtenidos de la aplicacion de encuesta a los servidores del GAD de
Portoviejo.

En la dimension del desarrollo organizacional referente a los procesos de cambio el 36% de
los servidores del GAD de Portoviejo estuvieron muy de acuerdo, 44% de acuerdo, ya que
en la institucion se practica de manera constante la mejora continua como estrategia para
fortalecer los procesos internos y brindar un mejor servicio a la poblacion.

El 11% indic6 estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, 9% en desacuerdo y 1% muy en
desacuerdo con este proceso, debido a que en ocasiones no existe un nivel de responsabilidad
adecuado en la ejecucion de las actividades asignadas a cada persona segun su puesto de
trabajo. Sin embargo, los procesos orientados al cambio a través de la administracion efectiva
de las estrategias, tecnologias y demads recursos reorientan el logro de los objetivos de la
institucion, maximizan el desempefio laboral y garantizan el desarrollo organizacional
sostenible y adaptable ante los cambios constantes a los que estin sujetos los GAD
Municipales en Ecuador.

El 34% de los servidores estuvo muy de acuerdo y el 44% de acuerdo con la dimension
optimizacion de procedimientos laborales, en este contexto, el GAD Portoviejo lleva a cabo
acciones que fomentan la misma, tales como: aplicacion de politicas y objetivos enfocados
hacia la mejora continua de todas las actividades que se desarrollan en el ente, reuniones
recurrentes entre directivos y talento humano para llegar a acuerdos que inciden en la mejora
institucional, entre otras. Sin embargo, el 11% sefiald estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y
el 11% en desacuerdo, porque consideran que la comunicacion ascendente y descendente
entre todo el talento humano no es totalmente eficaz, lo que genera malos entendidos y
descoordinacion en la ejecucion de algunas actividades. La institucion durante los Gltimos
afios ha venido trabajando en la optimizacién de sus procesos lo que le ha permitido
identificar puntos deficientes, encontrar soluciones para perfeccionarlos y ser mas
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productivos y eficientes para brindar un buen servicio a la poblacion y ser un referente
municipal en cuanto a gestion se refiere.

En relacion a la dimension mejoramiento del servicio el 46% estuvo muy de acuerdo y el
39% de acuerdo, 6% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 8% de acuerdo y 1% muy en desacuerdo
con las acciones que se desarrollan en la institucién para brindar un buen servicio a la
poblacion. Entre las actividades que se realizan para alcanzar mayores niveles de eficiencia,
se realizan encuestas de satisfaccion a los usuarios, y se aplican procedimientos de control
interno que permiten detectar debilidades y tomar acciones de mejora de manera oportuna.
Ademas, el GAD Portoviejo tiene un modelo de gestion con procesos innovadores que
promueven una planificacion estratégica y organizacion territorial orientada al desarrollo y
bienestar comun, priorizando las necesidades de la poblacion con servicios municipales de
calidad en cumplimiento a lo que estable la ley que rige a los gobiernos descentralizados.

El 48% de los servidores indico estar muy de acuerdo y 33% de acuerdo con la gestion por
competencias que realiza la institucion, ya que la maxima autoridad del GAD Portoviejo
muestra interés por las actividades de capacitacion al talento humano para mejorar el
rendimiento individual y organizacional. El 8% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 8% en
desacuerdo y 3% muy en desacuerdo con las afirmaciones consideradas para medir esta
dimension, ya que la actitud profesional segun la percepcion de los servidores no tiene mayor
relevancia en la administracion adecuada de las competencias del talento humano de la
institucion. Esta institucion para promover las competencias del personal ha alineado cada
una de sus dependencias a las estrategias institucionales, complementado con un plan de
formacion de equipos con alto desempeiio y mayor eficiencia en la gestion del cambio y la
comunicacion.

Con los resultados de la figura 3, se calcul6 el promedio que determina la conformidad de
los servidores con el desarrollo organizacional del GAD de Portoviejo (ver figura 4).

Figura 4
Conformidad con el desarrollo organizacional percibido por los servidores del GAD
Portoviejo

45% v
40%
35%
30%
25%
20%

15% 0 0
10% .
5% b

0%
Muy de acuerdo De acuerdo Ni de acuerdo ni  En desacuerdo Muy en
en desacuerdo desacuerdo

Nota. Resultados obtenidos de la aplicacion de encuesta a los servidores del GAD de
Portoviejo.
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El 41% sefialo estar muy de acuerdo, 40% de acuerdo, 9% ni de acuerdo ni en desacuerdo,
9% en desacuerdo y 1% muy en desacuerdo con el DO del GAD de Portoviejo. De esta
manera se denota que la mayoria de los servidores estan conformes con la gestion que se
realiza en la entidad en relacion al DO, lo que constituye una ventaja a nivel estratégico para
fomentar la eficiencia del personal mediante acciones que fortalezcan el desempeiio y
compromiso del talento humano con el cumplimento de metas institucionales. Al determinar
la relacion que tienen las variables analizadas mediante el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman se obtuvieron los resultados de la tabla 2.

Tabla 2
Relacion de la gestion de talento humano con el desarrollo organizacional
Gestion de Desarrollo
Talento Humano Organizacional
Coeficiente de 1,000 797
Gestion de correlacion
Talento Humano Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 112 112
Spearman Coeficiente de 797" 1,000
Desarrollo correlacion
Organizacional  Sig, (bilateral) ,000 .
N 112 112

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Resultados obtenidos de la aplicacion de encuesta a los servidores del GAD de

Portoviejo

Los datos de la tabla 2, indican que el valor p calculado es de 0.000, menor al nivel de
significancia requerido 0.01, por lo que se afirma que la gestion del talento humano se
relaciona con el desarrollo organizacional del GAD de Portoviejo, con un coeficiente Rho de
Spearman de 0.797, que indica una relacion directa, en grado alto, con un nivel de confianza
del 99%.

Discusion

Los resultados de la investigacion en relacion a la variable gestion del talento humano indican
que los servidores estan de acuerdo con los parametros y procedimientos considerados por el
GAD Portoviejo para llevar a cabo la medicion del desempefio, este es un factor importante
para determinar debilidades que presenta el personal, situacion que facilita el desarrollo de
estrategias que contribuyen a mejorar su rendimiento y eficiencia en sus funciones. Al
respecto, Cruz et al. (2020), destaca que la evaluacion del desempefio no solo incide en la
mejora de la gestion del talento humano sino también en el desarrollo organizacional ya que
el cumplimiento de lo planificado por parte de los servidores conlleva a mayores niveles de
eficiencia que reflejan una gestion institucional adecuada. Sin embargo, Yoza y Basurto
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(2022), sostiene que los resultados de las evaluaciones de los servidores son el reflejo de la
aplicacion adecuada del proceso de seleccion y desarrollo del talento, ya que este representa
un factor fundamental para garantizar que los empleados tienen las habilidades,
conocimientos y actitudes necesarias para desempenar las responsabilidades que demanda
determinado cargo o puesto.

En referencia a la variable desarrollo organizacional, los servidores indicaron estar muy de
acuerdo con las acciones que realiza el GAD Portoviejo para ejercer control sobre las
actividades que ejecutan como estrategia para mejorar el servicio brindado a la poblacion.
Torres et al. (2019), concuerdan en que el control y el fortalecimiento de cada uno de los
procesos que involucra al talento humano contribuyen metodologias para mejorar el
funcionamiento de una institucion y alcanzar sus objetivos. Al respecto, Viteri y Franco
(2022), sostienen que parte del proceso del desarrollo organizacional es verificar que los
servidores de una entidad se ajusten a los cambios que se presentan en este tipo de
instituciones publicas, debido a la inestabilidad de la politica y reformas gubernamentales
que inciden muchas veces en la ejecucion de los planes operativos y en el desempefio del
personal, de ahi la importancia de realizar controles continuos en los GADs y demas
entidades del sector publico.

El coeficiente Rho de Spearman de 0.797 indica que si existe una relacion alta positiva entre
las variables gestion de talento humano y desarrollo organizacional del GAD Portoviejo. Vela
(2018), también afirma que existe una relacion significativa entre estas dos variables al
obtener en su investigacion un valor Rho de Spearman de 0.867, ya que el uso de
herramientas y practicas de GTH permiten alinear los objetivos de la institucion con los del
personal, aumentando asi su compromiso y productividad, que inciden en el DO. En este
sentido, Ortiz et al. (2021), sostiene que la tarea fundamental del area de talento humano es
proveer de personal capacitado y competitivo que contribuya a la sostenibilidad y calidad de
los servicios que brindan las instituciones publicas. Al respecto, Ramirez et al. (2019),
mencionan que la gestion de talento humano tiene un impacto estratégico en el desarrollo
organizacional, siempre que dentro de la planeacion se considere la obtencion de niveles de
eficiencia adecuados a partir del fortalecimiento de los elementos que aportan al desarrollo
del personal comprometido con la consecucion de los objetivos institucionales.

Conclusiones

En cumplimiento al objetivo de la investigacion, se ha determinado que existe una relacion
directa entre las variables gestion del talento humano y desarrollo organizacional del GAD
Portoviejo, al obtener un coeficiente Rho de Spearman de 0.797. En este sentido, la gestion
de talento humano es fundamental para alcanzar mayores niveles de eficiencia en la gestion
publica, que, junto a factores como el desempefio laboral, adaptacién al cambio, sentido de
pertenencia y satisfaccion de los servidores contribuyen al desarrollo organizacional. Es por
ello, que en la actualidad las instituciones buscan implementar estrategias que coadyuven a
la eficiencia de los procesos relacionados a la administracion del recurso humano para
generar satisfaccion en los clientes internos y estos a su vez a los clientes externos.

Con el andlisis de la dimensiones de la gestion del talento humano se denota que existen
diferentes percepciones por parte de los servidores en relacion a su conformidad con este
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proceso, sin embargo, el 41% esta de acuerdo con los procedimientos y acciones que se llevan
a cabo en la entidad para realizar la seleccion de personal, fomentar la formacion y desarrollo
que coadyuvan a mejorar sus habilidades y competencias para tener un desempefio adecuado,
asi como con la motivacion que contribuye a la productividad y a la retencion del personal.

El analisis de las dimensiones del desarrollo organizacional sugiere que existe una percepcion
de conformidad por parte de los servidores del GAD Portoviejo sobre esta variable, ya que
el 41% esta muy de acuerdo con la gestion de los factores que se consideran para fomentar
la adaptacion a los cambios y mejora continua de la eficiencia con que se desarrollan las
distintas actividades del GAD, cuyo principal fin es satisfacer los requerimientos de la
poblacion en base a una gestion adecuada de sus recursos.

Este estudio constituye un referente para el desarrollo de futuras investigaciones que busquen
analizar las variables gestion del talento humano, desarrollo organizacional y demas
tematicas vinculadas a la administraciéon de personal de los GADs u otras instituciones
publicas, para desarrollar estrategias que aporten a la mejora continua de la gestion publica,
el desempeio laboral, el logro de objetivos y metas institucionales.
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