VERS \D LAIC
! ELOY ALFARO DE MANABI

‘ Uleam

UNIVERSIDAD LAICA ELOY ALFARO DE MANABI

PLANIFICACION DE TRABAJO DE TITULACION QUE SE
PRESENTA COMO REQUISITO PREVIO A LA OBTENCION DEL
TITULO DE LICENCIADO EN CONTABILIDAD Y AUDITORIA.

TITULO:
La gestion de talento humano y su influencia en la satisfaccion laboral en las empresas

publicas del canton Manta.

Autor: Canarte Alarcon Natalia Isabel

Tutor: Ing. Shirley Elizabeth Vinueza Tello

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVA, CONTABLES Y
COMERCIO
CARRERA CONTABILIDAD Y AUDITORIA

Manta — Manabi — Ecuador
Agosto, 2024



[ it e e T

| . | NOMBRE DEL DOCUMENTO: R

‘D | ceRTFICADO DE TUTORIA). CODIGO, PATB4F 2564

Uleam | PROCEDIMIENTO: TITULACION DE ESTUDIANTES DE GRADO  FENSIN: 1

| morssmcsnns | BAJO LA UNIDAD DE INTEGRACION CURRICULAR T Pigratast
CERTIFICACION

En calidad de docente tutora de la Facultad de Ciencias Adminisirativas,
Contables y Comercio de la Universidad Laica “Eloy Affarc” de Manati.
CERTIFICO:

Haber dirigido, revisado y aprobado preliminarmente el Trabajo de Integracidn
Curricular bajo la autoria de la estudiante Cafarte Alarcén Natalia Isabel,

mdadaleenlamefadeComabﬂidadyAudmﬁa,peﬁodo
académico 2025-2026-1, cumpliendc el total de 384 hioras, Cuyo 18ma del proyecio
es “ La gestion de talento humano y su influencia en la satisfaccion laboral
en las empresas pablicas del cantén Manta™.

Lapmmieimuﬁoadmrladdodesarrdladaenapegoalwmpﬁnigmpdebs
reqmmmcxodo‘pord Reglamento de Régimen Academico ¥ €N
cmwdaliamnlmwwﬂmdelaopdéndeﬁwiadénenmenoon,
remimdoyanmlimdooonloomailosawdérricos, cientificos y formales, y la
miqindidadddnium.mmMuﬁdem&parasersomeﬁdaalaevaluadéndel
tﬁbunddeﬁtdaciﬁnmededgnelamidadoompeteme.

Parﬁaﬂaquececﬁﬁcopambsﬁvuwwiguierﬁ&.saivodisposidéndewyen
contrario.

Manta, 07 de agosto de 2025.

Lo certifico,

TR
Escaneado con CamScanner


https://v3.camscanner.com/user/download

DECLARATORIA DE AUTORIA

La suscrita Cafiarte Alarcon Natalia Isabel con cédula de identificacion N° 1308159050 dejo
constancia, que el presente Trabajo de Titulacion Modalidad proyecto de integracion
curricular, cuyo titulo es “LA GESTION DE TALENTO HUMANO Y SU INFLUENCIA
EN LA SATISFACCION LABORAL EN LAS EMPRESAS PUBLICAS DEL CANTON
MANTA” es original, autentico, personal, que se han citado las fuentes correspondientes y
que en su ejecucion se respetaron las disposiciones legales que protegen los derechos de

autor vigentes. El resultado del trabajo es emprendido por sus autores.

Manta, del 2025

Canarte Alarcén Natalia Isabel
C.1: 1308159050



APROBACION DEL TRABAJO DE INVESTIGACION POR EL TRIBUNAL

Los miembros del Tribunal de grado aprueban el informe del proyecto de investigacion,
presentado por la Sra. Caiiarte Alarcén Natalia Isabel de acuerdo con las disposiciones

reglamentarias emitidas por la Universidad Laica “Eloy Alfaro de Manabi™.

Con el tema: “GESTION DE TALENTO HUMANO Y SU INFLUENCIA EN LA

SATISFACCION LABORAL EN LAS EMPRESAS PUBLICAS DEL CANTON
MANTA”

Para constancia firma:

PRESIDENTE DEL TRIBUNAL

MGS. MACIAS VALENCIA DAVID GABRIEL

LAM g
\ :
k—/
MIEMBRO EL TRIBUNAL 2

A
MIWDEL TRIBUNAL 1
MGS. LINO VELEZ LEONEL ING. VALLE JARAMILLO SILVIA ARACELY

Escaneado con CamScanner


https://v3.camscanner.com/user/download

CERTIFICADO DE ANALISIS
magister

inNBEL

Canarte Alarcdn Natalia Isabel-
Copilatio

Nombre del documento: Cafiarte Alarcén Natalia Isabel- Copilatio.docx =~ Depositante: SHIRLEY VINUEZA TELLO

8%

Textos
sospechosos

ID del documento: a58970c192d21e33918ff7bf3209f2954b029aed Fecha de depésito: 12/8/2025
Tamaiio del documento original: 216,93 kB Tipo de carga: interface

fecha de fin de andlisis: 12/8/2025

Ubicacién de las similitudes en el documento:

Fuentes principales detectadas

N° Descripciones

https://doi.org/10.69639/arandu.v12i1.621
11 fuentes similares

#be70ec
® Viene de de otro grupo

11 fuentes similares

http://dspace.unach.edu.ec/bitstream/51000/14803/3/Alvear Diaz, James J.(2025). La gestion ...

7 fuentes similares

https://repositorio.upn.edu.pe/bitstream/handle/11537/37479/TESIS_VASQUEZVASQUEZROX...

4 fuentes similares

repositorio.upn.edu.pe

5 @ https://repositorio.upn.edu.pe/bitstream/11537/43342/1/D-1-jesus.ipanag-AB1D369C1D_PDF...

4 fuentes similares

Fuentes con similitudes fortuitas

N° Descripciones
1 m Documento de otro usuario #86cbd3
_— ® Viene de de otro grupo

2 @ ve.scielo.org | Gestién del talento humano y satisfaccion laboral
https://ve.scielo.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=52542-30882024000300130

https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/1318667show=full

4 m Documento de otro usuario #999406
— ® Viene de de otro grupo

5 ﬁ Documento de otro usuario #e60ad4
_ ® Viene de de otro grupo

repositorio.ucv.edu.pe | Gestion del talento humano y su influencia en la satisfa...

Similitudes

<1%

Similitudes

<1%

<1%

(O 1% Similitudes (ignorado)
< 1% similitudes entre comillas
L 0% entre las fuentes
mencionadas
&y <1% ldiomas no reconocidos
7% Textos potencialmente
® generados por la IA

Numero de palabras: 11.648
Numero de caracteres: 79.550

Ubicaciones Datos adicionales

(D Palabras idénticas: < 1% (59 palabras)
(D Palabras idénticas: < 1% (51 palabras)
(D Palabras idénticas: < 1% (45 palabras)
(D Palabras idénticas: < 1% (38 palabras)

‘ ‘ (D Palabras idénticas: < 1% (35 palabras)

Ubicaciones Datos adicionales

| | (D Palabras idénticas: < 1% (38 palabras)

| | (O Palabras idénticas: < 1% (25 palabras)

| | (D Palabras idénticas: < 1% (22 palabras)
‘ | (D Palabras idénticas: < 1% (24 palabras)

| | (D Palabras idénticas: < 1% (21 palabras)


https://doi.org/10.69639/arandu.v12i1.621
http://dspace.unach.edu.ec/bitstream/51000/14803/3/Alvear%20Diaz,%20James%20J.(2025).%20La%20gesti%C3%B3n%20del%20talento%20humano%20y%20su%20incidencia%20en%20la%20satisfacci%C3%B3n%20laboral%20en%20e.pdf
https://repositorio.upn.edu.pe/bitstream/handle/11537/37479/TESIS_VASQUEZVASQUEZROXANA_PDF_TOTAL.pdf?sequence=1
https://repositorio.upn.edu.pe/bitstream/11537/43342/1/D-1-jesus.ipanaq-AB1D369C1D_PDF_TOTAL.pdf
https://ve.scielo.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2542-30882024000300130
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/131866?show=full

DEDICATORIA

Entendiendo lo mutante que son los diferentes procesos en la vida, pero en el mismo
sentido la fijacion que tiene la esencia de cada individuo durante su transcurrir propio en
este plano terrenal. Dedico este trabajo en primer lugar a Dios quien considero como
principio de la existencia humana, considerandolo como mentor y guia no solo en una vida
persona, sino tambiéen en el plano profesional que espero ejercer.

A mi familia, quien se ve encabezada por mi madre, quienes no solo me ha forjado
en valores, sino también han servido de impetu para no rendirme ante las adversidades del
camino.

A mis hijos, quienes los considero pilares fundamentales para seguir en el camino, siendo
de ellos de los que recibo las mejores energias y animos para continuar, quienes con una
pequefia sonrisa o cualquier palabra pueden servir de motor para mi.

De ultimo, pero tan presente e importante como todos a los que les he dedicado este
esfuerzo representado en trabajo; esta el abuelo quien, durante su paso por mi vida, no solo
me sacd las mejores sonrisas, sino también me lleno de ensefianzas en cada broma o
conversacion compartida, a €l mis honores y mis mas pronunciadas acciones de

perseverancia.

Canarte Alarcén Natalia Isabel



RECONOCIMIENTO

El agradecimiento se constituye para mi como una forma pasiva de amar o de
expresar el carifio sentido, en esta ocasion extiendo mi agradecimiento absoluto a mi familia,
de manera especial a mi madre y mis hijos; quienes no solo han velado por cuidar de miy
de mi bienestar; sino también han sido balsamo en los puntos més complicados de mi
preparacion profesional.

Al abuelo, quién me dejé su esencia de coraje y valentia en cada momento
compartido, y a quién espero algun hacer sentir orgulloso con lo que pueda conseguir.

De manera genuina y especial a aquellos profesores que no solo fueron un medio
para la adquisicion de nuevos conocimientos; sino también supieron ser comparfieros en esta
etapa de la vida, permitiéndose llegar a mi con un consejo, 0 una amena conversacion.

Finalmente, a mi tutora, a quién no solo le agradezco por su orientacion necesaria
para poder desarrollar el trabajo de investigacién, sino también por su paciencia, dedicacion,
pero sobre todo la predisposicion que presenté al momento de orientarnos, y también por la
comprension gque tuvo en cada uno de los momentos que pudimos compartir al desarrollar

el trabajo.

Cariarte Alarcén Natalia Isabel



Vi

INDICE

CERTIFICACION DEL TUTOR ..ottt iError! Marcador no definido.
DECLARATORIA DE AUTORIA ..ottt ents st i
APROBACION DEL TRABAJO ..ottt st sse st iii
CERTIFICACION DE PLAGIO.....oiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeereeenn, iError! Marcador no definido.
DEDICATORIA ..ottt s sttt s st tns et iv
RECONOCIMIENTO ...ttt v
RESUMEN ...ccoottiieet ittt tese sttt sttt s ettt s X
ABSTRACT ..ottt s sttt n e s st Xi
INTRODUGCCION......coooeiiieiieeseieeeeetsee e esteses st s st esae s tssss s ss s s nsansn s Xii
(0N = 1 1 1 1 TR XV
1. MARCO TEORICO ..ottt sttt XV
1.1. FUNDAMENTACION TEORICA ......ooeeeeeieeeee et esesss s XV
1.1.1. VARIABLE INDEPENDIENTE ....covvivsveveieiieieeieeeeessesses s sensssenessesnenens XV
1.1.2. VARIABLE DEPENDIENTE .......ooiiieiiesieeeeeteeeeeesesesseesessessessssssensen s XXi

1.2. ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS ....c..viieiieeeeeeeeeee s, XXVi
(0N = ]t 0] 1 I | OO Xxviii
2. DIAGNOSTICO O ESTUDIO DE CAMPO .....oooiveeeeeiceieeeeeseeesess s, XXViii
2.1. METODOLOGIA.......oootoeeeceeeeeeeeeee ettt XXViii
2.1.1. MODALIDAD O TIPO DE INVESTIGACION ......ccooiviieeeiseeeeeens XXViii

75 20 0 1S = N[ 1T Xxviii
2.1.3. ENFOQUE ......ooooviiieeeeeeseeseese s sesetases st ne st XXiX
214, METODO ....ouiiiieeeeeseeeee sttt XXX

2.2. ALCANCE ... e XXX
2.3. POBLACION DE ESTUDIO ...t XXXi
2.4. TAMANO DE LA MUESTRA .......oooiiiiiiieeesteseietee e esss s XXXii
2.5. TENICAS DE INVESTIGACION ......coovieeeieeeeeeeeeteeeses s s XXXil
2.6. INFORMACION DE LAS EMPRESAS .....cooviieeseeeeeeeeeeeeeeeee s XXXiii
2.6.1. MISION Y VISION ..ottt XXXiii
2.6.2. VALORES. ... ..ottt XXXIV
2.6.3. ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL .....cooveevseeteieeereeeeeee s, 35

2.7. ANALISIS DE RESULTADOS........ooiuiiieeeeeeeeeeeeeeeees s eee s 36

2.7.1. RESULTADO DE LA ENCUESTA AL PERSONAL......cccccvviiiiiiieiiieenen, 36



vii

2.7.2. MATRIZ FODA ......ooiioeeeeeeeeetee e eeeseeses s sass s s aanannens 43
2.7.3. TRIANGULACION ..o ses e ses s st 44
(07N = 1 110 2 1 | OO 46
B PROPUESTA ...ttt sttt ettt 46
35 1 1 10 OO 46
3.2, JUSTIFICACION ..ottt 46
3.3. OBIETIVO GENERAL ..ottt 47
3.3.1 OBIETIVOS ESPECIFICOS .......ovieieeeeeeeeteeieeee s sese s 47

3.4. BENEFICIARIOS .....oooiveveieveeeeieeeeeeee s ss sttt sansss s eaneanes 47
3.5, FACTIBILIDAD .....oovivevseeeeeeeeeeeee sttt 47
3.5.1. FACTIBILIDAD FINANCIERA ......oooivieeieeeeeeeeeeese et 47
3.5.2. FACTIBILIDAD LEGAL ......ooivieeieeeseeeesee e essees st 48
3.5.3. FACTIBILIDAD TECNICA .......coiirieeeeeeeiestieieeeessessessesss s 49

3.6. PLAN DE ACCION ..ottt ne st eanenes 49
3.6.1. DESARROLLO DE ESTRATEGIAS. .......coivieieeeeeeeeseeeeee s s, 51

(0] N [Of IU ] (0] ] =1 TSP 53
RECOMENDACIONES ..ot ssss st ssse st snsnsssasnssnenes 54
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS .......o.cooieieeeeeeveseeeieeeeeeeseseess s 55
ANEXOS ...ttt ettt 59

ENCUEST A et b et b e b e e e s 59



viii

INDICE DE TABLAS

TABLA 1: POBLACION .....c.coiiiicicicteeeeeee ettt XXX
TABLA 2: SATISFECHO/A SE SIENTE CON SU TRABAJO ACTUAL ......cccoovvvnnn. 36
TABLA 3: VALORACION LABORAL ..ottt 36
TABLA 4: SATISFACCION CON EL AMBIENTE LABORAL A NIVEL
INSTITUCIONAL. ..ot 37
TABLA 5. MOTIVACION PARA CUMPLIR CON SUS RESPONSABILIDADES
DIARIAS . et b et 38
TABLA 6: RECONOCIMIENTO POR SUS LOGROS O BUEN DESEMPENO............ 39
TABLA 7: CONOCIMIENTO SOBRE POLITICAS DE GESTION DE TALENTO
HUMANO IMPLEMENTADAS EN SU INSTITUCION .......cccoouviiieieieree e 39
TABLA 8. CONSIDERACION PERSONAL SOBRE SI LOS PROCESOS DE
SELECCION SON TRANSPARENTES Y BASADOS EN MERITOS ........cccoovvrvnene. 40
TABLA 9: POLITICAS DE BIENESTAR SUFICIENTES Y EFECTIVAS .......cccco...... 41
TABLA 10: DISPOSICION PARA PARTICIPAR EN ACTIVIDADES QUE
PROMUEVAN UN MEJOR CLIMA ORGANIZACIONAL ..o 41

TABLA 11: IMPORTANCIA DE IMPLEMENTAR UN PLAN DE ACCION DE
GESTION DE TALENTO HUMANO ADAPTADO A LAS NECESIDADES DEL

PERSONALL ... 42
TABLA 12: ANALISIS FODA DEL GAD MANTA ....oooviiieteieee e, 43
TABLA 13: PROCESO DE SOCIALIZACION DETALLADO SOBRE LA
IMPLEMENTACION DEL PLAN DE ACCION. ......c.oviiiiciceeeeeeee e, 50

TABLA 14: PLAN DE ACCION......cooviiiiiieeieeteiesee et 51



INDICE DE GRAFICOS

ILUSTRACION 1: ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DEL GAD MANTA ............... 35
ILUSTRACION 2: SATISFECHO/A SE SIENTE CON SU TRABAJO ACTUAL ......... 36
ILUSTRACION 3: VALORACION LABORAL .......oooviveeeiieeseeeseeeee e esese s 37
ILUSTRACION 4: SATISFACCION CON EL AMBIENTE LABORAL A NIVEL
INSTITUCIONAL. ..ottt e ses s s s neensaneas 37
ILUSTRACION 5.  MOTIVACION  PARA  CUMPLIR CON  SUS
RESPONSABILIDADES DIARIAS. ..ottt eeesses s ses s ssns s 38
ILUSTRACION 6: RECONOCIMIENTO POR SUS LOGROS O BUEN DESEMPENO
............................................................................................................................................. 39
ILUSTRACION 7: CONOCIMIENTO SOBRE POLITICAS DE GESTION DE
TALENTO HUMANO IMPLEMENTADAS EN SU INSTITUCION.........ccccoovvvireiiane. 40
ILUSTRACION 8: CONSIDERACION PERSONAL SOBRE SI LOS PROCESOS DE
SELECCION SON TRANSPARENTES Y BASADOS EN MERITOS .......ccccocevvvvvnennn. 40

ILUSTRACION 9: POLITICAS DE BIENESTAR SUFICIENTES Y EFECTIVAS....... 41
ILUSTRACION 10: DISPOSICION PARA PARTICIPAR EN ACTIVIDADES QUE
PROMUEVAN UN MEJOR CLIMA ORGANIZACIONAL ..ot 42
ILUSTRACION 11: IMPORTANCIA DE IMPLEMENTAR UN PLAN DE ACCION DE
GESTION DE TALENTO HUMANO ADAPTADO A LAS NECESIDADES DEL
PERSONAL ...t b et n e 42



RESUMEN

Introduccion: La gestion de talento humano implica la implementacién de politicas y
practicas orientadas a la atraccion, retencion, capacitacion y desarrollo de los empleados;
sin embargo, estas practicas a menudo enfrentan limitaciones relacionadas con la burocracia
y la escasez de recursos, lo que impacta negativamente en la motivacién y el compromiso
de los trabajadores. El objetivo: Analizar la gestion de talento humanos en las empresas
publicas del canton Manta, permitiendo identificar las practicas y politicas que contribuyen
al bienestar y desemperfio de los trabajadores. Metodologia: Descriptivo — correlacional;
como parte de los resultados obtenidos en la encuesta se evidenci6é que las debilidades
internas amenazas externas impactan en la satisfaccion laboral, por lo que la gestion del
talento humano requiere ajustes en procesos claves como capacitacion continua y canales
de comunicacion abiertos; teniendo como conclusiones: Los valores y principios culturales
del GAD Manta., se encuentran fundamentados en el desarrollo organizacional en el mismo
sentido que son puesto en préactica; influyendo en sentido positivo con el actuar de los
empleados, fomentando asi un clima organizacional acorde, no obstante, se identificaron
areas de mejora, como la necesidad de fortalecer la comunicacion; lo cual se puede pulir con
planes de capacitacion con la cultura organizacional.

Palabras claves: Gestion de talento humano, clima organizacional, satisfaccién laboral,

politicas de talento humano, valores y principios culturales



Xi

ABSTRACT

Introduction: Human talent management involves the implementation of policies and
practices aimed at attracting, retaining, training, and developing employees; however, these
practices often face limitations related to bureaucracy and limited resources, which
negatively affect workers’ motivation and commitment. Objective: To analyze human talent
management in public enterprises in the canton of Manta, enabling the identification of
practices and policies that contribute to employee well-being and performance.
Methodology: Descriptive—correlational; as part of the results obtained from the survey, it
was evident that internal weaknesses and external threats impact job satisfaction. Therefore,
human talent management requires adjustments in key processes such as continuous training
and open communication channels. Conclusions: The cultural values and principles of the
GAD Manta are grounded in organizational development and are applied in practice; they
positively influence employees’ performance, thereby fostering a suitable organizational
climate. Nevertheless, areas for improvement were identified, such as the need to strengthen
communication, which can be enhanced through training plans aligned with the

organizational culture.

Keywords: Human talent management, organizational climate, job satisfaction, human

talent policies, cultural values and principles.
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INTRODUCCION

El trabajo se constituye como la base del funcionamiento social; entendiéndose como
base de la sociedad a nivel econdmico; por lo que encontrar un trabajo estable y con un nivel
econdémico adecuado se entiende en sentido actual como una necesidad humana; puesto que,
el sector laboral no solo se encuentra influenciado por diferentes poderes sociales, sino
también el dinamismo globalizador mantiene su enfoque en este; tanto a nivel publico, como
privado.

Tomando como base lo mencionado y en funcidn con las necesidades de la sociedad
actual; es como el talento humano tiene importancia en el mundo laboral actual, por lo que
se prioriza la gestion de este como parte base para el desarrollo organizacional de
determinada corporacion; de manera que el talento humano bajo la realidad laboral presente
en el pais se entiende como el recurso mas valioso de una institucion para alcanzar sus
objetivos.

Factores como el estrés y la sobrecarga laboral afectan el clima y desarrollo dentro
de las organizaciones. Segun Arteaga, Alfonso y Negrin (2020), “las relaciones laborales
son esenciales para alcanzar los objetivos de una nacion” (p. 480). Por ello, es necesario
mantener un equilibrio entre las demandas laborales y la satisfaccion de los empleados, ya
que un desequilibrio puede perjudicar el desempefio organizacional.

La inestabilidad dentro del ambiente laboral; puede provocarse de manera
concadenante o en sentido resultante a determinadas deficiencias internas presentes en la
gestién de talento humano; (Chiang, Salazar, Huerta y Nufiez; 2008) la satisfaccion laboral
no solo se entiende a modo tedrico como un estado emocional favorable a nivel profesional,
el cual parte de manera principal de la percepcion de cada sujeto y/o colaborador con
respecto a su realidad laboral, o sus experiencias dentro del trabajo; lo que puede deberse
tanto por el entorno, como por las responsabilidades asignadas en relacién con las
competencias desarrolladas.

Las condiciones laborales deben acoplarse a la legalidad buscando de esta manera
que sean equitativas y funcionales conforme a la naturalidad de cada trabajo; tomando como
base el argumento mencionado es como caso contrario a ello se configura una manera de
explotacion laboral, lo cual se debe entender como todas las formas de trabajo que vulneran
los derechos laborales en relacion con los elementos del trabajo decente; (Cangas, Salazar e

Iglesias; 2021) define que no otorgar las condiciones adecuadas o legales al trabajado
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constituye una forma de explotacion laboral y una vulneracion de derechos de caracter
constitucional.

Aunque evitar la sobrecarga laboral es un reto en un contexto competitivo y
globalizado, las organizaciones publicas deben buscar incrementar su eficiencia y
productividad mediante una gestion adecuada del talento humano.

La gestion publica impacta directamente en el bienestar social, y uno de sus objetivos
es garantizar el uso eficiente de recursos, planificar adecuadamente los servicios y brindar
un trato respetuoso a los ciudadanos. En este sentido, Cuba y Cuba (2023) proponen analizar
como el desempefio laboral influye en la efectividad de la gestion publica (p. 343).

Entendiendo que un adecuado manejo del talento humano se constituye como el
enfoque primordial a nivel organizacional para garantizar un clima organizacional exitoso;
donde la satisfaccién laboral sea el punto de partida para conseguir un rendimiento laboral
acorde y meritorio; dicho aspecto requiere mayor enfoque y relevancia dentro del manejo de
las instituciones publicas del canton Manta, Ecuador; puesto que de manera directa se
relaciona la gestion publica del talento humano, con la prestacion de servicios eficientes,
solventes y eficaces.

El estudio investigativo presentado busca analizar la relacion y/o influencia directa
que puede tener la gestion de talento humano con la satisfaccion laboral dentro de las
entidades publicas del canton Manta. La investigacion pretende identificar estrategias
efectivas que contribuyan a crear un ambiente laboral favorable, incentivando a los
trabajadores y mejorando el desempefio institucional.

La importancia del trabajo investigativo se enfoca en que la mejoria de la satisfaccion
laboral tiene un impacto significativo a nivel interno de la organizacion; no solo por lo que
evita, sino también por lo que aporta; entendiendo que en un mejor clima organizacional
influira en sentido directo y de manera positiva en la productividad interna, asi como en la
calidad de servicios prestados; lo que va a reducir de manera directa aspectos negativos
como los conflictos laborales y el ausentismo.

Tomando como base lo mencionado, es como se puede determinar que la relacion
entre la gestion de talento humano y la satisfaccion de los trabajadores no solo es intrinseca,
sino también se puede entender como directa; puesto que, a mejor gestion, mayor dinamismo
a nivel interno entre el personal. Las empresas publicas del cantén Manta a modo general
han presentado la necesidad de analizar si la eficiencia en torno a los servicios que prestan
guarda relacion directa con la satisfaccion laboral presentada por los trabajadores; a modo

que, se pueda cubrir con necesidades organizativas que estén ligadas con la implementacién
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de politicas efectivas que puedan tener la validez y claridad para enfrentar ciertos
contratiempos que se puedan presentar durante la gestion.

Ante lo expuesto se presenta el objetivo general el cual permite: Analizar la gestion
de talento humanos en las empresas publicas del cantdn Manta, permitiendo identificar las
practicas y politicas que contribuyen al bienestar y desempefio de los trabajadores.

La hipotesis planteada en este estudio examina como la implementacion de politicas
de capacitacion y desarrollo profesional est& positivamente relacionado con la satisfaccion
laboral de los empleados en las empresas publicas del cantdn Manta. Para investigar esta
relacién, se identificaron dos variables claves: la variable independiente es la gestion de
talento humano; mientras que la variable dependiente es su influencia en la satisfaccién
laboral en las empresas publicas del canton Manta.

Finalmente, los resultados de esta investigacion permitieron aportar al conocimiento
académico sobre la gestion de recursos humanos en el &ambito publico; asi como también ser
de gran utilidad para los directivos y gestores de recursos humanos de las instituciones
publicas de Manta, quienes podran identificar areas de mejora en la administracion de su
personal y adaptar sus politicas de gestion de talento para incrementar la satisfaccion de los
trabajadores; lo que contribuird a la retencion del talento, sino que también reducira
problemas como el ausentismo, la rotacion de personal y los conflictos laborales, generando

un entorno de trabajo més positivo y productivo.
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CAPITULO |

1. MARCO TEORICO
1.1. FUNDAMENTACION TEORICA
1.1.1. VARIABLE INDEPENDIENTE

1.1.1.1. TALENTO HUMANO

A modo teorico se precisa al talento humano como aquel personal que no solo integra
competencias y conocimientos, sino también habilidades y/o actitudes que a nivel
organizacional son positivas influyendo directamente en el dinamismo laboral; por lo que se
a nivel practico dentro del manejo institucional se entiende como base prioritaria al momento
de visualizar y/o cumplir con los objetivos institucional, siendo este la base de desarrollo y
competitividad de una corporacion.

De acuerdo con lo anterior, también se puede definir al talento humano como el
conjunto de conocimientos y destrezas que poseen los individuos y los equipos de trabajo
dentro de las organizaciones, incluyendo ademas sus actitudes y habilidades en relacion con
el individuo, la organizacién, el trabajo y la sociedad. Por ello, resulta crucial resaltar su
importancia desde una perspectiva gerencial y administrativa dentro de cualquier entidad
(Alcivar, Alarcon y Ferrin, 2020).

El desarrollo positivo, favorable y objetivo de una organizacion corresponde en cierta
manera al manejo adecuado del talento humano; entendiendo este como parte primordial del
manejo productivo, innovador y funcional a nivel corporativo; por lo que se puede relacionar
de manera directa la presentacion de resultados positivos, con una gestion de talento humano
uniforme en la cual las necesidades presentadas por los trabajadores sea la base del
desarrollo de la gestion.

De manera resultante, es previsto enfatizar que el impacto que tiene la gestion de

talento humano es directamente proporcional al logro de los objetivos empresariales.
1.1.1.2. FUNDAMENTOS TEORICOS DEL TALENTO HUMANO

1.1.1.2.1. TEORIA DE RELACIONES HUMANAS.

La Teoria de las Relaciones Humanas, propuesta por Elton Mayo en la década de

1930, surgié como una respuesta a las limitaciones de las teorias clasicas y cientificas de la
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administracion. Esta teoria transformo el enfoque administrativo al poner al ser humano en
el centro de la productividad, resaltando que las relaciones sociales, la motivacion y el
bienestar emocional tienen tanta importancia como los aspectos técnicos y econémicos
dentro de una organizacion.

Desde un punto de vista historico, este enfoque tedrico se origind gracias a los
experimentos de Hawthorne, realizados entre 1924 y 1932 en la Western Electric Company
de Chicago; en un principio, estos estudios buscaban evaluar como las condiciones fisicas
del trabajo influian en la productividad; sin embargo, los hallazgos mostraron que los
factores sociales y emocionales tenian un impacto mucho mas significativo (Anonimo,
2010).

Tomando como base los postulados presentados, es como se forma lo que en la
actualidad se conoce y fundamenta como gestion moderna de talento humano; donde se
entiende al personal dentro de una organizacion como la base del fundamento institucional,
mas no como un recurso mas dentro de la corporacion; en funcion con lo expuesto es como
se prioriza el ambiente laboral como la base y el desarrollo tanto del éxito institucional,
como de un desempefio equivoco por parte de los profesionales; puesto que factores
asociados como la motivacién, empatia y dinamismos laboral se encuentran arraigados

intrinsecamente, teniendo una influencia directa en el desarrollo profesional.

1.1.1.2.2. TEORIA DE LA MOTIVACION - HIGIENE

Frederick Herzberg en 1959 propone la teoria de la motivacion e higiene; en la cual
expone la relacion intrinseca y directa entre la satisfaccion y el desarrollo laboral; haciendo
entender de manera puntual que la satisfaccién y la insatisfaccion no se entienden como
polos opuestos; mas bien son consecuentes a factores diferentes que no es o mismo.

Este planteamiento representd un cambio importante en la administracion y en la
psicologia organizacional, puesto que revela que aspectos como el salario y las condiciones
materiales no son los unicos motivadores para los empleados, sino que también juegan un
papel fundamental el reconocimiento y el desarrollo personal. En este sentido, Herzberg es
considerado “Una de las figuras mas relevantes en la psicologia industrial y organizacional”
(Manso, 2002).

Durante su investigacion, Herzberg llevo a cabo entrevistas con ingenieros y
contadores de varias empresas en Pittsburgh, Estados Unidos, con el fin de identificar las
causas que generan satisfaccion o insatisfaccion laboral. Basandose en los resultados,

planteo la existencia de dos tipos de factores que influyen en el desempefio en el trabajo:
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- Factores de Higiene (factores extrinsecos); reducen la insatisfaccion, pero no

generan satisfaccion duradera.

- Factores Motivacionales (factores intrinsecos); generan satisfaccion y motivacion,

pero su ausencia no necesariamente produce insatisfaccion (Madero, 2020).
En funcion con lo mencionado es como salta la relacion directa entre la teoria expuesta
y su importancia en el enfoque de la gestion organizacional; por lo que se destacan como
puntos principales:
- Enfoque en el desarrollo del trabajador; puntualiza no solo estimar al trabajador

como una fuente de desempefio en funcion con sus competencias; sino también como
un elemento a pulir; no solo en competencias, sino también en capacidades.

- Equilibrio entre factores; se deben cuidar los factores de higiene para evitar la

insatisfaccion, pero también incorporar factores motivacionales para fomentar el
compromiso y la productividad.

- Enriquecimiento del trabajo; redisefiar los puestos de trabajo para que sean mas

interesantes, desafiantes y significativos.

1.1.1.2.3. TEORIA DEL CAPITAL HUMANO

La Teoria del Capital Humano, propuesta por Gary Becker en 1964, representa un
enfoque econdmico que examina el valor de las capacidades, habilidades y conocimientos
de las personas desde la perspectiva de la inversion y la productividad. Becker, quien recibid
el Premio Nobel de Economia en 1992, sostuvo que el capital humano es un factor clave
para el desarrollo econémico y el progreso de las organizaciones.

Segun esta teoria, el capital humano comprende las habilidades, conocimientos,
competencias, actitudes y estado de salud de un individuo, los cuales pueden ser fortalecidos
mediante la inversion en educacion, formacion y experiencia laboral. Dicho autor definid
este capital como un activo intangible que influye directamente en la productividad tanto de
las personas como de las organizaciones. Por ello, la teoria plantea que las personas
constituyen un recurso estratégico que requiere inversion continua en su desarrollo
profesional para optimizar su rendimiento (Pérez y Castillo, 2016).

En el &mbito empresarial y organizacional, la contribucion de esta teoria cambio la
manera de valorar las habilidades y conocimientos, demostrando que invertir en educacion,
capacitacion y bienestar no solo mejora los ingresos y la calidad de vida de los individuos,

sino que también fomenta el crecimiento econdmico y la competitividad de las empresas.
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El capital humano no solo se entiende como una teoria, sino también como una base
conceptual para el desarrollo de estatutos que guarden su enfoque en la educacion; buscando
de esta manera consolidar programas de formacion, tomando como principio el asunto
estratégico para un manejo adecuado del talento humano presente en la corporacion; es de
esta manera como se puede entender que el personal humano en puntualiza como uno de las
principales bases funcionales para el desarrollo y logro de objetivos institucionales a nivel

corporativo.

1.1.1.2.4. EL TALENTO HUMANO COMO VENTAJA COMPETITIVA
DE LAS ORGANIZACIONES

El talento humano en la actualidad se posiciona como elemento primordial y de
desarrollo para el manejo y logro institucional en una entidad; es por lo que diferentes
autores en funcién de validar esa teoria desde la argumentacion cientifica han profundizado,
tanto asi que Idalberto Chiavenato ha expuesto el talento humano como el foco crucial al
momento de valorar las ventajas competitivas de las entidades.

Entendiendo asi que el talento humano no solo se constituye como la base del éxito
institucional relacionando este con fortalecimiento, creatividad y desarrollo; sino también se
fundamenta como aquella base estratégica para el manejo y/o competitividad
organizacional; puesto que el personal laboral se precisa como un conjunto de activos
dindmicos, siendo asi bases de crecimiento corporativo.

La gestion estratégica de talento humano no solo sera un factor diferenciador al
momento de evaluar el rendimiento entre entidades; sino también se consolidard como la
ventaja presente dentro de la organizacion, puesto que esta permitira el fortalecimiento del
personal ante las adversidades y/o retos presentados dentro del medio corporativo (Jara,
Asmat, Alberca'y Medina, 2018). Es por ello, que otros autores en sentido de argumentacién
mencionan que es importante que ese talento humano no solo se consolide, sino también se
pula buscando asi exacerbar su valor mediante el fortalecimiento de capacidad y el desarrollo
de nuevas competencias.

En consecuencia, el talento humano puede definirse como el conjunto de
capacidades, conocimientos, habilidades, competencias y motivacion de los individuos
dentro de una organizacion; y su correcta gestion es clave para convertirlo en el principal
impulsor de la ventaja competitiva, dado que

- Es Unico en cada persona
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- No cuenta con un nivel de imitacion tan accesible, entendiéndose Unico por cada
personal.

- Genera un valor diferenciador frente a la competencia

1.1.1.3. IMPORTANCIA DE TALENTO HUMANO

El talento humano representa un elemento esencial para el crecimiento y la continuidad
de las organizaciones actuales; una gestion efectiva de este recurso se traduce en una ventaja
competitiva fundamental, dado que el capital humano es el activo mas valioso e insustituible
dentro de cualquier institucion.

En este sentido, se puede destacar la perspectiva de Dessler (2015), quien sostiene que
la administracion del talento humano posibilita que las organizaciones desarrollen
capacidades exclusivas y perdurables, dificiles de replicar por la competencia, lo que se
traduce en una ventaja competitiva en el mercado; esto se debe a que los colaboradores
aportan innovacion, creatividad y habilidades que facilitan la adaptacion de las empresas a
ambientes cambiantes y la satisfaccion de las demandas del mercado.

La gestion del talento humano es esencial porque permite:

- Ajustar las capacidades y/o conocimientos presentados por cada personal a los

objetivos institucionales previamente pautados.

- Fortalecer un clima organizacional empético, promoviendo asi un ambiente laboral

dindmico, donde la motivacion y la productividad sean bases del desarrollo.

- Atraer, desarrollar y retener a los mejores colaboradores, lo cual es vital para lograr

ventajas competitivas.

- Tomar como base la creacion, innovacion y desarrollo de cada personal; en funcion

con el resultado que se planea obtener de aquellas decisiones corporativas.

En el dmbito corporativo, el talento humano se considera el fundamento para el
funcionamiento efectivo, adecuado y eficiente de una organizacion. Por ello, conservar un
clima organizacional saludable no solo contribuye a obtener resultados positivos en el
ambito externo, sino que también implica gestionar un ambiente interno dindmico que

priorice el bienestar de los colaboradores como factor central.

1.1.1.4. GESTION DE TALENTO HUMANO

El talento humano al consolidarse como base primordial dentro del manejo
organizacional; suscita la importancia de una gestion adecuada, entendiendo que esta sera la

base fundamental para el manejo intrinseco de los profesionales; por lo que se entiende que
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no solo es administracion del personal colaborador, sino también implementacion de
medidas suficientes que enfaticen el manejo de un clima organizacional acorde,
garantizando asi la sostenibilidad de los objetivos organizacionales.

De esta manera, una adecuada gestion del personal se traduce directamente en el
desarrollo de competencias y capacidades competitivas, alineadas con la realidad de la
organizacion. Esto facilita la construccion de una estructura organizacional coherente,
armoniosa y eficiente, donde las estrategias aplicadas no solo conducen al éxito de la
empresa, sino que también aseguran su estabilidad a largo plazo (Ramirez, Espindola, Ruiz
y Huguet, 2019, p.168).

En funcidn con dicha exposicion, es como se entiende que dicho proceso no solo se
fundamenta como parte de la administracion comin, sino como un manejo estratégico que
potencia el funcionamiento organizacional; siendo de manera consecuente el eje principal
para el logro de objetivo institucional; tanto en sentido operativo, como de manera integral.

Una gestion de talento humano eficaz, eficiente e integral; no solo permitira un
manejo adecuado del personal; sino que también se traducira en la optimizacion de recursos
potenciando de esta manera sus capacidades y/o competencias; lo que resulta a nivel
corporativo en la obtencion de éxito a nivel general, potenciando el desarrollo de esta,
maximizando de esta manera el nivel de competitividad de la entidad gubernamental.

En términos conceptuales, Majad (2016) sostiene que “la gestion del talento humano
es una filosofia gerencial que abarca valores, creencias, roles, organizaciones y sociedad”
(p. 148). Por otro lado, Armijos, Bermudez y Mora (2019) destacan que la administracion
de recursos humanos es una funcion eminentemente directiva, macroorganizacional,
dindmica y en constante evolucion, vinculada al desarrollo y flexibilizacién de los sistemas
de trabajo, con ciclos de actividad a largo plazo y una orientacion estratégica (p. 151).

Considerando su relevancia, este enfoque cobra especial importancia en un entorno
competitivo y cambiante, donde las organizaciones enfrentan el desafio de gestionar
eficazmente su talento humano. En este contexto, problematicas recurrentes como la alta
rotacion, baja productividad, insatisfaccion laboral y falta de compromiso reflejan

deficiencias en las estrategias de gestion del talento.
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1.1.2. VARIABLE DEPENDIENTE

1.1.2.1. SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion laboral en sentido conceptual se entiende como sinénimo de un
ambiente laboral organizado, dindmico y eficiente; el cual en sentido practico se traduce
como el resultado de la implementacion de medidas laborales que tomen en cuenta y tengan
foco en el personal, entendiendo que estas influiran en sentido directo en el desempefio y
desarrollo de los profesionales dentro de la organizacion.

A modo de teoria (Robbins, 2004) argumenta que la satisfaccion laboral se
puntualiza como el desarrollo actitudinal y practico de una persona en relacion con su
entorno laboral; percibiéndose como un sentir positivo de este en relacion con el medio en
el que se desenvuelve; en sentido argumentativo (Locke, 1976) afirma que la satisfaccion
laboral més alla de ser un medio resultante, se consolida como un estado emocional que se
da cuando el ambiente organizacional en el que se desarrollo el trabajador es favorable en
funcidn con sus pretensiones.

Tomando como base lo mencionado es como se realza, la relacién intrinseca y
estrecha que existe entre la gestion del talento humano, con respecto a la obtencion de una
satisfaccion laboral; es por ello que aplicar los principios de esta gestion es tan fundamental
como dar un desarrollo adecuado a los procesos administrativos dentro de la organizacion
(Chiavenato, 2011).

En consecuencia, la satisfaccion laboral constituye un factor decisivo que influye en

el rendimiento, la motivacion y la permanencia de los empleados en la empresa.

1.1.2.2. INTERRELACION ENTRE LA GESTION DE TALENTO
HUMANO Y LA SATISFACCION LABORAL

La gestion eficiente del talento humano tiene una relacién directa con la satisfaccion
laboral, ya que un colaborador satisfecho y motivado:
- Consolida el rendimiento del personal, maximizando asi el compromiso de este para
con los objetivos de la organizacion.
- Minimiza la rotacion de personal, favoreciendo la potenciacion de este en funcion
con sus competencias y habilidades.
- Enfatiza un clima organizacional positivo, buscando asi que este sea la base para la

consecucion de objetivos institucionales favorables.
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Es importante entender que el personal humano, no se entiende como un recurso; sino
como una herramienta estratégica dentro de la administracion organizacional, en funcién
con ello es como suscita la importancia de tomar en cuenta la pirdmide de necesidades
tomando como base que dicho fundamento humano, necesita y requiere mas alla de un
ambiente laboral productivo, un entorno satisfactorio y empatico, en el cual el bienestar del
personal se entiende como la base del desarrollo de la organizacion.

La cultura organizacional no es una herramienta mas, se consolida como el fundamento
de la administracion publica, por lo que se puede traducir en el desarrollo politico e
institucional necesario para desarrollar procesos eficaces y eficientes en relacion con la
realidad organizacional (Gelanzé, 2014). En sintesis, se puede traslucir que una gestion
organizacional eficiente es directamente proporcional a un clima organizacional adecuado y
adaptado a las diferentes necesidades del talento humano.

Dentro de la administracion puablica ningldn tdépico puede considerarse aislado en
relacién con los intereses puestos; por lo que la organizacion y la cultura organizacional se
entienden como temas que guardan una relacion propia y natural dentro del funcionamiento
corporativo; por lo que se considera importante tener en cuenta ciertos aspectos:

- El empleado o colaborador con las habilidades y competencias para desarrollar y

lograr objetivos tangibles.

- Una flexibilidad en los procesos frente al movimiento constantes de una

organizacién enfocada en el avance continuo

- Una estructura plana, reducida agil

- Trabajo en equipo y de accion

Es también necesario observar la conducta de los colaboradores o miembros de la
institucion, pues esta relacionada con hechos sociales (Rodriguez, 2014).

1.1.2.2.1. JERARQUIA DE NECESIDADES HUMANAS APLICABLES
A LA SATISFACCION LABORAL

Abraham Maslow en 1943 plantea a modo conceptual la teoria de la jerarquia de
necesidades en la cual a modo jerarquico organiza dichas necesidades, comenzando estas
por las méas basicas, hasta el desarrollo de las mas complejas; la cual en sinergia y durante
su aplicacion en sentido organizacion son fundamentales para consolidar la satisfaccion
laboral en el personal, buscando de esta manera consolidar un clima organizacional 6ptimo

y dinamico.
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Las necesidades humanas estan organizadas en cinco niveles, dispuestas en forma de
piramide. Una necesidad superior solo se convierte en un motivador importante cuando las

necesidades de nivel inferior estan, al menos parcialmente, satisfechas (Maslow, 1943)

Fisiologicas; salarios dignos y condiciones basicas de trabajo.

- Seguridad; estabilidad laboral y seguridad fisica y emocional.

- Afiliacion; buenas relaciones interpersonales y sentido de pertenencia.

- Reconocimiento; apreciacion del trabajo y desarrollo profesional.

- Autorrealizacion; oportunidades para crecer y cumplir metas personales.

La satisfaccion laboral se alcanza cuando las empresas atienden progresivamente cada
nivel de la piramide; cuando estas necesidades se cumplen, los empleados estaran
motivados, comprometidos y sentiran satisfaccion laboral.

Por lo que se puede entender que la Jerarquia de necesidades humanas de Maslow es una
herramienta valiosa para comprender la motivacion y la satisfaccién laboral de los
empleados; tomando como base los diferentes niveles de pirdmide, se puede precisar en
afirmaciones:

- Fomentar la creacion de ambientes laborales dindmicos y empaticos, que

promocionen la equidad y maximicen la estabilidad dentro de la organizacion.

- Fortalecer las relaciones interpersonales; entendiendo la comunicacion
organizacional como fundamento para el manejo adecuado a nivel intrinseco de una
entidad.

- Promover programas de reconocimiento profesional; donde la maximizacion de las
competencias por parte del talento humano sean las bases del desarrollo.

- Fundamentar como principio de éxito institucional la autorrealizacion no solo
profesional, sino también personal; entendiendo que el talento humano es la base del
manejo y desarrollo de la corporacion.

En funcidn con lo expuesto, es como se puede asentar que el talento humano no solo se

centra como un impulso, sino también como la base del desarrollo corporativo; por lo que

parte del desempefio organizacional se centra en optimizar las necesidades del personal.

1.1.2.3. ASPECTOS LEGALES DE LA INVESTIGACION

Los aspectos legales dentro de la administracion pablica no solo se consolidan como
fundamento, sino también como base préactica; por lo que la gestion de talento humano, no
se entiende solo como un conjunto de acciones destinadas a cumplir un fin, sino como la

herramienta primordial de éxito institucional. El marco legal de este trabajo investigativo,
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proporciona un fundamento juridico necesario y valido donde la garantia de los derechos de
los trabajadores, se consolida como fundamento para realizar una gestion adecuada del

talento humano dentro del sector publico.

1.1.2.3.1. CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR

La Constitucion establece principios fundamentales relacionados con el trabajo y la
dignidad humana:
- Art. 33; el trabajo es un derecho y un deber social que garantiza la realizacion
personal y contribuye al desarrollo del pais.
- Art. 326; establece que las relaciones laborales deben estar fundamentadas en la
justicia, equidad y respeto a los derechos humanos
La Constitucion es la base para asegurar condiciones laborales justas y proteger el

bienestar de los empleados, garantizando la satisfaccion en el ambiente de trabajo

1.1.2.3.2. CODIGO DEL TRABAJO

El Cddigo del Trabajo regula las relaciones laborales en Ecuador, aunque en el sector
pablico se aplican normativas adicionales. Entre sus principios destacan:
- Derechos laborales; jornada de trabajo, remuneraciones, descansos y seguridad
social (Art. 42).
- Proteccion al trabajador; garantiza la estabilidad laboral y el respeto de los derechos
adquiridos.
En empresas publicas, estos principios deben alinearse con la satisfaccion laboral,

garantizando que las condiciones basicas estén cubiertas.

1.1.2.3.3. LEY ORGANICO DEL SERVICIO PUBLICO

La LOSEP regula las relaciones laborales en el sector publico y es la normativa mas
importante para la gestion de talento humano en las instituciones estatales. Sus elementos
clave incluyen:

- Derechos y obligaciones del servidor publico; articulos 21 y 22 establecen derechos
como estabilidad laboral, respeto y desarrollo profesional.

- Evaluacion del desempefio; capitulo IV establece procesos de evaluacién para
asegurar el cumplimiento de las metas institucionales y la satisfaccion de los

trabajadores.
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Capacitacion y desarrollo profesional; se reconoce como un derecho fundamental

para mejorar las competencias y la motivacion.

La LOSEP enfatiza el desarrollo profesional y el bienestar del servidor publico,

elementos esenciales para fomentar la satisfaccion laboral.

1.1.2.3.4. LEY ORGANICA DE EMPRESAS PUBLICAS

Esta ley establece las bases para la administracién de empresas publicas en Ecuador.
Sus fines se centran:
Fortalecimiento administrativo, buscando la eficacia y efectividad.

Garantia de condiciones laborales dignas para los trabajadores.

Una gestion de talento humano eficaz y positiva; es lo que permite una narrativa de éxito

a nivel consecuente en las organizaciones; las empresas publicas del canton Manta

consideran esta no solo como la base del manejo organizacional; sino también como el

fundamento de relacion entre la realizacién de los objetivos corporativos con el manejo

integro del personal.

La legalidad dentro del manejo corporativo forma base en la regularizacion de las

acciones tomadas como fundamento interno; por lo que la satisfaccion laboral, no solo se

entiende como un logro, sino se visualiza como un fin institucional dentro del manejo de

una empresa; para lo cual es importante tomar en cuenta:

Promocion de derechos laborales, basandose en respeto a los derechos
constitucionales expuestos tanto en la LOSEP, como en la Constitucion; haciendo
que estos tanto en sentido sinérgico como intrinseco promueva el bienestar en el
personal.

Fortalecimiento de las capacidad y competencias del talento humano, buscando
maximizar los recursos expuestos; por lo que la evaluacion se entiende como un
fundamento base para potenciar las habilidades iniciales presentadas por el personal.
Priorizacion del ambiente laboral; entendiendo este como base para el desarrollo
profesional; por lo que brindar los beneficios sociales suficientes es proporcional a
un clima organizacional dinamico y equitativo, donde la eficienciay la productividad
sean bases.

Seguridad y salud; las politicas de salud ocupacional aseguran ambientes laborales
adecuados, lo que incide positivamente en el desempefio y motivacion de los

empleados.
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En conclusion, la base legal proporciona un equilibrio entre los objetivos
institucionales y el bienestar del talento humano, creando un ambiente propicio para el

desempefio eficiente y la satisfaccion laboral en el sector publico.

1.2. ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

Se establecen los antecedentes en base a varios estudios realizados que tienen
relacién con las variables como es la investigacion realizada en Milagro, Ecuador Gonzélez,
et al.; (2021) hizo una averiguacion con el Tema: la gestion de talento humano y su
influencia en la satisfaccion y productividad laboral en la empresa privada. Objetivo:
conocer la influencia de la gestion del talento humano en la satisfaccion y la productividad
laboral dentro las empresas privadas. Material y método: parte de la investigacién tedrica
sobre las variables del estudio, enmarcandolo en una investigacion de tipo no experimental,
transeccional, descriptivo. Aplicando entrevistas, evaluandola a través de la correlacién de
Pearson con el objeto de conocer la influencia que tiene una variable del estudio sobre la
otra. Resultados: la correlacion presenta como resultado 0,186 y una significancia de 0,055,
lo cual se encuentra en el rango de correlacion positiva muy baja, esto implica que existe
relacion entre ambas variables.

En la provincia de Manabi, Cantos y Castafieda (2023) con el Tema: gestion del
talento humano como estrategia para el desarrollo del desempefio laboral en la COAC
camara de comercio del canton Bolivar. Objetivo: disefiar un modelo de Gestidn de Talento
Humano como estrategia para el desarrollo del desempefio laboral en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Camara de Comercio del canton Bolivar LTDA. Material y método: una
metodologia con enfoque mixto, en la que se utilizd una muestra de 10 personas, donde los
tipos de investigacion empleados fueron de campo, descriptiva y bibliogréfica, con métodos
analitico, inductivo y deductivo, cuyas fases comprendieron lo siguiente: diagnéstico de la
situacion actual de la entidad mediante la entrevista dirigida al gerente general, anélisis
PESTEL FODA vy la evaluacion de desempefio con una encuesta empleada a los
colaboradores; determinacion y selecciéon de los componentes a desarrollar en el modelo,
Ilevado a cabo a través de una revision bibliograficas y equipo de expertos, estructuracion
de la propuesta del modelo bajo los lineamientos y componentes definidos por Chiavenato.
Resultados: determinaron que la cooperativa presenta debilidades en el desempefio laboral
de sus colaboradores, puesto que el 56% cumplen de manera buena su nivel de
productividad, mientras que el 44% muestra un rendimiento regular, por lo tanto, estos

hallazgos resaltan la necesidad de estructurar un modelo de gestion de talento humano, que
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fortalezca el desarrollo del desempefio laboral de sus empleados y por ende reflejar una
mejor imagen corporativa.

Una indagacién realizada en Cuba; Arteaga, et al; (2020) con el Tema: politicas
laborales basadas en alianzas publico - privadas: una reflexion desde su concepcion.
Obijetivo: disefiar sus propias politicas para lograr el pleno empleo. Material y método: se
realiza un examen cualitativo, de tipo exploratorio-descriptivo, que permite reflexionar
sobre las concepciones tedricas de las politicas laborales y las alianzas publico-privadas,
estableciendo los nexos entre ellos, en un acomodo de los esfuerzos para el desarrollo de
formas de colaboracion. Resultados: un vinculo basado en el desarrollo de alianzas entre
ambos sectores, el cual va dirigido a innumerables iniciativas para potenciar la gestion
publica.

Un andlisis llevado a cabo en México; Gasparini, et al.; (2024) sobre el Tema: el
empleo pablico en Ameérica Latina. Objetivo: evidencia sobre el empleo pablico en América
Latina durante el periodo 1992-2012, explotando una base de datos estandarizados de las
encuestas de hogares de todos los paises de la region. Material y método: estas encuestas
constituyen una buena herramienta por su representatividad nacional, su frecuencia y su
amplia cobertura sobre cuestiones de empleo y salarios, tanto en el sector publico como en
el privado, formal e informal. Resultado: documenta y analiza los cambios en los niveles de
empleo y salarios de los empleados publicos latinoamericanos vis-a-vis el resto de los
trabajadores.
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CAPITULO 11

2. DIAGNOSTICO O ESTUDIO DE CAMPO
2.1. METODOLOGIA

2.1.1. MODALIDAD O TIPO DE INVESTIGACION

El estudio investigativo realizado tiene como base investigativo el empleo
descriptivo — no experimental; el cual permitird no solo la obtencién de informacién por
parte de otros estudios realizados, sino también la descripcion y revision de fuentes
bibliograficas correspondientes a la gestion de talento humano y su influencia en la
satisfaccion laboral en las empresas publicas del cantén Manta.

La investigacion tiene un enfoque de disefio cualitativo. La busqueda de informacion
de la presente investigacion bibliogréafica se realizé en diferentes bases de datos y buscadores
académicos tales como Google académico, LILACS, SciELO, Redalyc y Latindex.

Tipo no experimental porque no se manipulan deliberadamente las variables
independientes (gestion del talento humano), sino que se observan y analizan tal como se
presentan en la realidad cotidiana de las instituciones publicas. En palabras de Tamayo y
Tamayo (2004), en este tipo de investigacion “el investigador no manipula intencionalmente
las variables independientes, sino que observa los fendmenos tal y como se dan en su

contexto natural” (p. 54).

2.1.2. DISENO

Para llevar a cabo esta investigacion se decidido emplear el disefio descriptivo y
transversal; el cual, en sentido conceptual, se puede determinar que enfatiza la descripcion
de la frecuencia y las caracteristicas mas importantes acerca de un problema en una
poblacién; proporcionando datos importantes para resaltar hipotesis razonables (Veiga, De
la Fuente y Zimmerman; 2008).

Como medio para realizacion del estudio investigativo, es importante que se entienda
larelacion intrinseca que existe entre la gestion de talento humano adecuada y la satisfaccion
laboral en las empresas publicas del cantén Manta; en funcién de ellos es como se aplicaron
determinadas herramientas como la recoleccion y andlisis de datos cualitativos y

cuantitativos; en donde se busque determinar informacion, consolidando asi las fortalezas,
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debilidades y oportunidades que favorezcan y/o interrumpen el desempefio organizacional
dindmico y efectivo.

El disefio es transversal, tomando como base la recoleccion de datos, la cual se dara
en un momento del tiempo, permitiendo asi la obtencion de un diagndstico actual que
fundamente la relacion entre los variables. Ademas, el estudio tiene un alcance descriptivo-
correlacional. En primer lugar, es descriptivo porque busca caracterizar las politicas,
préacticas y estrategias de gestion del talento humano que aplican las entidades publicas
seleccionadas. Y, en segundo lugar, es correlacional porque tiene como objetivo principal
determinar el grado de asociacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion
laboral.

Sampieri, Collado y Lucio (2014) sefialan que “los estudios correlacionales tienen
como proposito medir el grado de relacion entre dos 0 méas conceptos o variables en un
contexto particular” (p. 91), lo que permite identificar relaciones sin necesariamente

establecer causalidad.

2.1.3. ENFOQUE

El presente estudio se centrd en profundizar en la relacion entre la gestién del talento
humano y la satisfaccion laboral en el contexto especifico de las empresas publicas de
Manta; asi como la identificacion de buenas précticas y estrategias que influyan
positivamente en la motivacion y bienestar de los empleados puede contribuir a mejorar su
desempefio y, en consecuencia, la calidad de los servicios publicos; para ello se emplearon
tanto enfoques cuantitativos como correlacionales para medir y analizar la relacién entre
estas variables dentro del ambito de las empresas publicas del canton Manta.

El trabajo investigativo se desarrolla bajo el enfoque cuantitativo; permitiendo de
esta manera que la medicion de las variables se de a través de la obtencion de datos
numéricos; por lo que se puso en préactica la aplicacion de encuestas; siendo utilitario al
momento de establecer una relacion causa — efecto en la cual se analice de manera
corresponsal la influencia de la gestion de talento humano sobre la satisfaccién laboral
(Arias, 2018).

En funcién de argumentacion, es como se toma en cuenta la opinion expuesta por
(Hernéndez, Ferndndez y Baptista; 2014) quien determina que este enfoque no solo
cuantificara las relaciones entre las variables; sino también permitira tener una informacion
precisa y objetiva en funcién con los resultados para de esta manera tomar decisiones

proactivas dentro del ambito organizacional.
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Como parte de herramientas estadisticas; se fundamenta las encuestas que sirven para
identificar las relaciones significativas entre las variables.

La investigacion correlacional segun lo expuesto por (Herndndez, Fernandez y
Baptista; 2014) se enfoca en la identificacion de las relaciones entre las variables, sin tener
un aporte directo en el control de estas; es por ello que se puede determinar que este tipo de
estudios mas alla de buscar causas directas, permite obtener una descripcion general de la
interrelacion entre las variables de interés.

Las visitas a las entidades permitieron tener un contexto méas profundo y una
perspectiva interna sobre cdmo se perciben y promueven los valores dentro de la

organizacion, asi como sobre la efectividad de las estrategias actuales.

2.1.4. METODO

Se utilizar4 el método descriptivo-correlacional. EI método descriptivo permite
caracterizar las practicas de gestion del talento humano que se implementan en las empresas
publicas del canton Manta, asi como describir los niveles de satisfaccion laboral percibidos
por los empleados.

Como bien se conoce el método correlacional, en funcién con lo expuesto por
(Sampieri, et al.; 2014) dicha metodologia permite medir el grado de relacion entre dos o
mas variables; por lo que se puede determinar que este estudio mas alla de buscar patrones
causales, identifica tendencias que sirvan como base para mejorar la dinamica interna de una
organizacion.

El cual en la realidad practica; permitié conocer si la capacitacion continua, el
reconocimiento laboral o la participacion en la toma de decisiones inciden directamente en
los niveles de satisfaccion de los trabajadores del GAD Manta, del Distrito Educativo 13D02
y del Registro Mercantil; asi como también la importancia de dichas actividades a nivel

interno en la organizacion.

2.2. ALCANCE

El alcance de la tesis es descriptivo — correlacional centrado en analizar la influencia
de la gestion del talento humano en la satisfaccién laboral dentro de instituciones publicas
del cantén Manta.

La investigacion se desarrollara en determinadas entidades publicas en un periodo
comprendido entre mayo 2025 a agosto 2025. Los datos se recopilaran mediante encuestas.

El andlisis de datos se realizara utilizando método descriptivo, porque busca caracterizar las
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practicas de gestion del talento humano que se implementan en una entidad publica como el
GAD Manta; puesto que ayuda a recopilar y analizar informacion sobre politicas internas,
procesos de reclutamiento y seleccion, capacitacion, evaluacion del desempefio, incentivos
y otros componentes relacionados con la gestion humana. Asimismo, se describe el nivel de
satisfaccion laboral de los funcionarios publicos, atendiendo a factores como el clima
organizacional, la motivacion, el reconocimiento y la estabilidad laboral.

Segln Sampieri, Collado y Lucio (2014), la investigacion descriptiva “busca
especificar propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fenémeno que se
analice” (p. 92), y en este caso, permite elaborar un diagnostico claro del estado actual de la
gestién del talento humano y como es percibida por los trabajadores en su ambiente laboral.

Por su parte el enfoque correlacional pretende identificar y analizar la relacion
existente entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral de los empleados
publicos; sin necesidad de establecer una relacion causal directa, sino determinar si existe
una asociacion significativa entre estas dos variables, y en qué medida una puede influir en
la otra dentro del contexto institucional.

Como afirman Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), los estudios correlacionales
“Pretenden determinar el grado de relacion que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias
o variables en un contexto particular” (p. 92). Lo que es importante en el medio publico,
puesto que la eficiencia de la gestion, toma sentido con el nivel de satisfaccion de los
trabajadores, entendiéndose como base para mejorar la calidad del servicio.

Una vez se identifiquen las correlaciones se considera importante analizarlas para de
esta manera poder determinar recomendaciones que fortalezcan la gestion de talento
humano; de manera que contribuyan al dinamismo laboral, fortaleciendo la eficiencia y el

desarrollo organizacional.

2.3. POBLACION DE ESTUDIO

La poblacion de estudio para esta investigacion esta formada por los 1186 empleados
del GAD Manta. Este grupo incluye a todos los trabajadores en la organizacion y se elige
como el fundamento principal para entender la cultura organizacional y su correlacion con

la productividad del personal.
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Tabla 1: Poblacion

Distribucion - de empleados Porcentaje

Bajo el regimen 211 17.8%
administrativo

Bajo el codigo de trabajo 265 22.3%
Jornada parcial 361 30.4%
Contratos ocasionales 291 24.5%
Profesionales 58 4.9%
Total 1186 100%

2.4. TAMANO DE LA MUESTRA

En funcion con el estudio realizado, es como se puede considerar factible encuestar
a la totalidad de la poblacion, determinando de esta manera que no es meritorio seleccionar
una muestra especifica; por lo que se considero al total de la poblacién conformada por 1186
empleados del GAD Municipal del Canton Manta, aplicando la encuesta a 1186 de ellos,

con el fin de obtener resultados precisos para la investigacion.

2.5. TENICAS DE INVESTIGACION

Las técnicas de recoleccion de informacion son procedimientos sistematicos
utilizados por el investigador para obtener datos empiricos sobre los fendmenos sociales
objeto de estudio. En el contexto de la presente investigacion, estas técnicas permiten
conocer la percepcion de los colaboradores respecto a la gestion del talento humano y su
incidencia en la satisfaccion laboral.

Segtn Sampieri et al. (2024), una técnica de recoleccion “es la manera especifica en
que se aplica un instrumento en el campo de estudio para obtener la informacion deseada”.
Por tanto, la técnica corresponde al procedimiento operativo, mientras que el instrumento es
el medio concreto utilizado para aplicarla.

Dado que el estudio se enfoca en variables como la gestion del talento humano
(reclutamiento, capacitacion, evaluacion del desempefio, clima organizacional) y la
satisfaccion laboral (motivacion, reconocimiento, bienestar), se optd por técnicas que
permiten captar tanto percepciones individuales como tendencias grupales.

La encuesta se entiende a modo conceptual como una técnica cuantitativa, en la cual
se obtiene informacion por parte de los empleados mediante la aplicacion de un cuestionario
estructurado. En este estudio investigativo, la encuesta se centra en obtener informacion

relevante sobre:
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- Percepcion de los trabajadores en relacion con el manejo de la gestion de talento
humano y su influencia en el dinamismo organizacional.
- El nivel de satisfaccién laboral que experimentan en su entorno de trabajo.
- Larelacion percibida entre ambas variables.
Esta técnica facilita el andlisis estadistico y permite establecer correlaciones entre
dimensiones clave, como formacién profesional y motivacion, o evaluacion del desempefio

y reconocimiento laboral.

2.6. INFORMACION DE LAS EMPRESAS

El GAD Manta es una entidad puablica que, conforme al Codigo Organico de
Organizacién Territorial, Autonomia y Descentralizacion (COOTAD), representa el nivel
de gobierno seccional municipal; centrada en planificar y ejecutar politicas pablicas, que se
fortalezcan y permitan mantener el desarrollo social y empoderamiento econdmico del
canton.

En este tipo de institucion, la gestion del talento humano adquiere una dimension
estratégica, ya que se requiere personal comprometido y capacitado para atender a la
ciudadania, implementar proyectos y gestionar recursos con eficiencia; puntualizando el
desarrollo y fortalecimiento del canton.

Segun el COOTAD (2010), los GADs tienen autonomia administrativa, financiera y
organizativa, lo que les permite definir politicas internas de gestion, incluyendo las
relacionadas con el desarrollo del personal (Art. 5y 60).

En el caso del GAD de Manta, la diversidad de areas que se ejecutan en sentido
administrativo exige una adecuada gestion del talento humano para responder a las

necesidades del territorio, buscando de esta manera una gestion eficiente y eficaz.

2.6.1. MISION Y VISION

MISION

Planificar y ejecutar programas, politicas y servicios publicos que promuevan el
desarrollo integral y sostenible del cantén Manta, atendiendo a las demandas
ciudadanas y fortaleciendo la cultura, el arte, el desarrollo comunitario y la gestion

institucional.
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VISION

Ser un gobierno local competitivo que lidere el desarrollo integral de Manta,
fortaleciendo capacidades institucionales, servicios publicos de calidad vy

participacion ciudadana eficaz.

2.6.2. VALORES

Solidaridad: Fomenta apoyo mutuo y cohesion social en la accion pablica.

Participacion ciudadana: Promueve la interlocucion activa de la comunidad en la
gestion municipal.

Equidad territorial: Busca un desarrollo equilibrado en todas las zonas del canton.

Coordinacidn/corresponsabilidad: Facilita la cooperacion entre niveles de
gobierno y actores locales.

Subsidiariedad/Complementariedad: Establecen niveles adecuados de
intervencion segin competencia.

Sustentabilidad del desarrollo: Priorizan el crecimiento planeado Yy
ecoldgicamente responsable.

Eficiencia/calidad: Se reflejan en la vision orientada a servicios oportunos y
efectivos.

Profesionalismo: Impulsa un personal capacitado orientado al bienestar comun.



2.6.3. ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

llustracién 1: Organigrama estructural del GAD Manta
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2.7. ANALISIS DE RESULTADOS

2.7.1. RESULTADO DE LA ENCUESTA AL PERSONAL

Pregunta 1. ; Qué tan satisfecho/a se siente con su trabajo actual?

Tabla 2: Satisfecho/a se siente con su trabajo actual

Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 2 66.7%
Muy satisfecho 1 33.3%
Total 3 100%

llustracion 2: Satisfecho/a se siente con su trabajo actual

B Frecuencia Porcentaje

67%

33%

SATISFECHO MUY SATISFECHO

Fuente: Base de datos

Autor: Natalia Cafarte

Analisis e interpretacion

En relacién con la informacion presentada se puede precisar que la mayoria de personas

encuestadas se encuentran satisfechas con su trabajo actual; mientras que otro encuestado
por esa misma entidad mencion6 que se encuentra muy satisfecho; lo que implica que se ha
manejado un ambiente laboral significativo, asi como un clima organizacional
representativo; permitiendo de esta manera que el empleador se sienta a gusto dentro de su
espacio laboral; en funcion con ello pueda desarrollarse de mejor manera.

Pregunta 2. ;Considera que su trabajo es valorado por sus superiores?

Tabla 3: Valoracién laboral

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 33.3%
De acuerdo 2 66.7%

Total 3 100%
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llustracion 3: Valoracién laboral

M Frecuencia Porcentaje

33%
67%

EN DESACUERDO DE ACUERDO

Fuente: Base de datos

Autor: Natalia Cafarte

Analisis e interpretacion

De acuerdo con la informaciéon obtenida se puede mencionar que la mayoria de

trabajadores siente valorado su trabajo por sus superiores; sin embargo, existe un 33% que
menciona no estar de acuerdo con lo mencionado; por lo que se puede determinar la premisa
que la valoracién laboral parte en un sentido perceptivo; sin descuidar también que parte de
las actividades que implementen en la empresa como parte del sistema de reconocimiento
en funciéon con el desenvolvimiento presentado; por lo que como resultante igual se
considera valorar dicho aspecto.

Pregunta 3. ¢ Esta satisfecho con el ambiente laboral dentro de su institucién?

Tabla 4: Satisfaccion con el ambiente laboral a nivel institucional.

Pais Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 2 66.7%
Muy satisfecho 1 33.3%
Total 3 100%

llustracion 4: Satisfaccion con el ambiente laboral a nivel institucional.

M Frecuencia Porcentaje

—

SATISFECHO MUY SATISFECHO

66,70%

33,30%

Fuente: Base de datos

Autor: Natalia Cafarte
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Analisis e interpretacion

Este conjunto de datos muestra que en su totalidad la poblacion encuestada se encuentra
satisfecha con el ambiente laboral en sentido institucional; lo que puede precisar que en
sentido interno como entidad gubernamental se estan manejando bueno principios de como
parte de la gestion de talento humano, no solo validando al empleador como un servidor
digno; sino también tomando en cuenta sus virtudes en funcion con el puesto asignado, de
manera que las responsabilidades se puede estimar que han sido distribuidas de manera
adecuada y equitativa en relacion con el tiempo de la jornada laboral.

Pregunta 4. ;Se siente motivado/a para cumplir con sus responsabilidades diarias?

Tabla 5: Motivacion para cumplir con sus responsabilidades diarias.

Tema Frecuencia Porcentaje
De acuerdo 2 66.7%
Totalmente de acuerdo 1 33.3%
Total 3 100%

llustracion 5: Motivacion para cumplir con sus responsabilidades diarias.

B Frecuencia Porcentaje

—

DE ACUERDO TOTALMENTE DE
ACUERDO

66,60%
33,30%

Fuente: Base de datos

Autor: Natalia Cafiarte

Anélisis e interpretacion

De acuerdo con los resultados expuestos se puede mencionar que al existir una armonia
laboral; la motivacion en sentido laboral no solo parte del incentivo econémico, sino también
del buen clima organizacional presentado; lo que repercutird no solo a nivel laboral, sino
también en sentido resultante con la atencion que reciba la ciudadania en funcion con los

servicios prestados o las necesidades resueltas.
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Pregunta 5. ¢ Recibe reconocimiento por sus logros o buen desempefio?

Tabla 6: Reconocimiento por sus logros o buen desempefio

Tema Frecuencia Porcentaje
De acuerdo 3 100%
Total 3 100%

llustracién 6: Reconocimiento por sus logros o buen desempefio

W Frecuencia M Porcentaje

100%

DE ACUERDO

Fuente: Base de datos

Autor: Natalia Cafiarte

Anélisis e interpretacion

En funcidn con los resultados tomados en cuenta es como se puede precisar que existe

un sistema de reconocimiento funcionando dentro de la organizacion laboral en relacion
con las acciones de talento humano; sin embargo, se puede marcar la premisa que no esta
totalmente validado en funcién con respuestas anteriores; por lo que se sugiere que como
parte de las competencias de talento humano, se establezca en sentido absoluto ese
sistema de reconocimiento.

Pregunta 6. ¢Conoce las politicas de gestion de talento humano implementadas en su

institucion?

Tabla 7: Conocimiento sobre politicas de gestion de talento humano implementadas en su institucién

Tema Frecuencia Porcentaje
Ni de acuerdo, ni en 0
desacuerdo 1 33.3%
De acuerdo 2 66.7%

Total 3 100%
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llustracién 7: Conocimiento sobre politicas de gestion de talento humano implementadas en su
institucion

MW Frecuencia Porcentaje

—

NI DE ACUERDO, NI DE ACUERDO
EN DESACUERDO

33,30%
66,70%

Fuente: Base de datos

Autor: Natalia Cafiarte

Analisis e interpretacion

A través de los resultados presentados se presenta cierto punto de quiebre; siendo este

la falta de conocimiento por parte del personal sobre las politicas de gestion de talento
humano, vale recalcar que el porcentaje que menciona cierta insolvencia con respecto al
conocimiento es minimo; igual es un punto a tomarse en cuenta puesto que de esta manera
se puede dafiar un sistema que en la actualidad esta dando resultados positivos y
favorables en funcion de sus servidores.

Pregunta 7. ;Cree que los procesos de seleccion son transparentes y basados en méritos?

Tabla 8: Consideracion personal sobre si los procesos de seleccion son transparentes y basados en
méritos

Tema  Frecuencia Porcentaje
De acuerdo 3 100%

Total 3 100%
llustracion 8: Consideracion personal sobre si los procesos de seleccion son transparentes y basados en
meritos

W Frecuencia Porcentaje

100%

DE ACUERDO

Fuente: Base de datos

Autor: Natalia Cafarte
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Analisis e interpretacion
Tal y como se visualiza en funcion con los resultados la gestion de talento humano
dentro del GAD Manta, no solo es solvente, sino también apunta a crear un sistema de
satisfaccion laboral solido en el cual se practican los valores propios de la organizacion,
tomando en cuenta desde la transparencia, hasta la equidad.
Pregunta 8. ¢Las politicas de bienestar (salud, recreacién, beneficios) son suficientes y

efectivas?

Tabla 9: Politicas de bienestar suficientes y efectivas

Tema Frecuencia Porcentaje
De acuerdo 2 66.7%
Totalmente de acuerdo 1 33.3%
Total 3 100%

lustracion 9: Politicas de bienestar suficientes y efectivas

M Frecuencia Porcentaje

—

DE ACUERDO TOTALMENTE
DE ACUERDO

33,30%
66,70%

Fuente: Base de datos

Autor: Natalia Cafiarte

Analisis e interpretacion

De acuerdo con los resultados expuestos se puede precisar que las politicas de

bienestar no solo se consolidan como un eje conductor y primordial dentro del bienestar
del talento humano; sino también se consolidan como el principal punto de quiebre dentro
de un sistema; el cual en la realidad organizacional y operativa del GAD Manta se ha
manejado de una manera eficiente y efectiva.

Pregunta 9. ¢ Estaria dispuesto/a a participar en actividades que promuevan un mejor clima

organizacional?

Tabla 10: Disposicion para participar en actividades que promuevan un mejor clima organizacional

Tema Frecuencia Porcentaje
Si 3 100%
Total 3 100%




42

llustracién 10: Disposicién para participar en actividades que promuevan un mejor clima
organizacional

MW Frecuencia Porcentaje

on

Sl

100%

Fuente: Base de datos

Autor: Natalia Cafiarte

Analisis e interpretacion

De acuerdo con los resultados expuestos se puede notar no solo un ambiente laboral

estable sino una participacion conjunta donde la cooperacién y el trabajo en equipo se
entienden y se consolidan para un desarrollo organizacional adecuado en planes de
mejora, manteniendo un ambiente interno a nivel laboral adecuado, empatico y favorable.

Pregunta 10. ;Considera importante implementar un plan estratégico de gestion de talento

humano adaptado a las necesidades del personal?

Tabla 11: Importancia de implementar un plan de accién de gestion de talento humano adaptado a las
necesidades del personal

Tema Frecuencia Porcentaje
De acuerdo 3 100%
Total 3 100%

llustracién 11: Importancia de implementar un plan de accion de gestion de talento humano adaptado
a las necesidades del personal

M Frecuencia Porcentaje

on

DE ACUERDO

100%

Fuente: Base de datos
Autor: Natalia Cafiarte
Analisis e interpretacion
De acuerdo con los resultados expuestos se consolida la importancia de establecer y
determinar un plan de accion el cual no solo se enfoque en conseguir los objetivos
organizacionales, sino también se entienda como la solidez de una gestion de talento
humano fundamentada y trabajada en las bases adecuadas, teniendo al talento humano

como ente y eje regulador del éxito operativo de una organizacion.
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Tabla 12: Anélisis FODA del GAD Manta
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FACTORES INTERNOS

POSITIVOS
(FORTALEZAS)

NEGATIVOS
(DEBILIDADES)

- Talento humano
calificado, con experiencia
multidisciplinaria y
disposicion al cambio.

- Competencias y
autonomia institucional
respaldadas en el marco
normativo actual

- Ingresos estables, tanto
propios como transferidos
desde el Estado

- Inventarios valorados de
bienes inmuebles, lo que
demuestra patrimonio
tangible en la institucion.

- Descoordinacion
interdepartamental y
centralizacion excesiva de
la gestion.

- Insuficiente inversion en
planificacion, sin un plan
de jubilacién o reduccién
del personal.

- Falta de base de datos
actualizada sobre
organizaciones del canton,
déficit en seguridad y
ausencia de manuales de
procesos.

- Recursos humanos
desmotivados, con
comunicaciones internas
débiles

FACTORES EXTERNOS

POSITIVOS
(OPORTUNIDADES)

NEGATIVOS
(AMENAZAS)

- La normativa del
COOQOTAD permite iniciar
procesos de fortalecimiento
institucional.

- Posibilidad de establecer
convenios
interinstitucionales (locales,
provinciales, nacionales e
internacionales).

- Acceso a apoyo financiero
de organismos estatales,
ONG y entidades
internacionales para
proyectos.

- Asesoria técnica
disponible de otras
entidades gubernamentales
y no gubernamentales.

- Alto potencial de
recaudacion tributaria
interna

- Contingencia politica y
econdmica nacional,
vinculada a cambios
constitucionales o legales.
- Asignacion presupuestaria
insuficiente o retrasada
desde el gobierno central.
- Riesgos de conflictos
legales por compromisos
econdmicos anteriores,
pérdida de credibilidad
institucional.

- Escaso desarrollo de
cultura ciudadana

En funcion con lo expuesto en el cuadro, es como se puede precisar bajo el sentido

analitico, que como parte de las fortaleza se puede determinar que las empresas publicas del
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canton Manta cuentan con personal experimentado y una estructura laboral relativamente
estable, lo que quiere decir que el capital humano representa una base solida para
implementar mejoras en la gestion; sin embargo, se evidencia una carencia en politicas
modernas y adaptadas a las necesidades actuales de los trabajadores, lo que se traduce en la
préctica como la ausencia de reconocimiento, el exceso de tramites burocréticos y la escasa
gestion del clima laboral afectan directamente la motivacion y satisfaccion del personal.

Por su parte, existen oportunidades para fortalecer la gestion del talento a traves de
politicas nacionales de capacitacion, incentivos por productividad, y cooperacion con
instituciones educativas; siendo los avances tecnoldgicos una herramienta factible que
facilita la automatizacion de procesos administrativos; estando las amenazas directamente
relacionadas con factores externos inestables, como los cambios politicos o restricciones
presupuestarias que afectan directamente a los programas de bienestar laboral.

El andlisis realizado permite justificar la necesidad de revisar y optimizar los
procesos de gestion del talento humano, entendiendo que existe un potencial interno valioso,

pero limitado por barreras estructurales y contextuales; es por lo que se puede determinar.

2.7.3. TRIANGULACION

La combinacion de encuesta, FODA vy observacion permitié triangular la
informacidén y obtener un diagndstico méas robusto; por su parte la encuesta aportd datos
cuantitativos y percepciones, En el contexto de este estudio, la encuesta se aplico al personal
del GAD Manta para conocer:

- Nivel perceptivo en funcién con la gestiéon del talento humano de acuerdo con la

realidad de la entidad gubernamental.

- Grado de satisfaccion laboral en torno con el ambiente organizacional intrinseco.

- Determinar factores presentes en el entorno laboral, de modo que se precise su nivel

de influencia.

Los resultados presentados en la encuesta demostraron que a pesar de que la gestion de
talento humano se ha llevado de manera ecuanime y fortalecida, existen ciertos puntos que
son importantes pulir y fortalecer para evitar el forjamiento de nudos criticos a futuro.

La satisfaccion laboral mas alla de un factor de realizacion, se debe estudiar como una
herramienta de medicidn para evaluar las estrategias que se estan aplicando en funcion del
favorecimiento del clima organizacional; es por ello que se establece el FODA como la

integracion de una vision tanto estratégica como situacional; por lo que observacion directa
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permitié concluir en una realidad operativa manejada a nivel interno de las empresas
publicas.

Mientras que el FODA integro la vision estratégica y situacional, permitiendo dicho
analisis priorizar areas criticas y orientar la propuesta hacia ejes de accion estratégicos; para
que en sentido final la observacion permitié constatar la realidad operativa y cultural de las
empresas publicas; este procedimiento reveld que en algunos departamentos el flujo de
comunicacion es vertical y poco participativo, asi como la existencia de ambientes de trabajo
poco estimulantes, lo cual refuerza los hallazgos obtenidos con las encuestas.

El andlisis general evidencid que las debilidades internas y ciertas amenazas externas
impactan directamente en la satisfaccion laboral, por lo que la gestion del talento humano
requiere ajustes en procesos clave como:

- Capacitacion continua.
- Canales de comunicacion mas abiertos.
Este conjunto de hallazgos constituye la base para el planteamiento del plan de accion

sobre el fortalecimiento de la gestion del talento humano.
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CAPITULO I11

3. PROPUESTA

3.1. TITULO

Elaborar un Plan de Accion como medio de fortalecimiento de la gestion del talento

humano para mejorar la satisfaccion laboral en empresas publicas del canton Manta.

3.2. JUSTIFICACION

La satisfaccion laboral es un factor fundamental para el buen desempefio de las
organizaciones, ya que afecta directamente el rendimiento, el compromiso y la retencion del
talento humano (Robbins & Judge, 2019). Desde una perspectiva conceptual, se entiende
como la actitud que un individuo mantiene hacia su trabajo, siendo una variable crucial que
influye no solo en el desempefio directo, sino también en todo el proceso laboral y en las
consecuencias asociadas a dicho desempefio (Chunga y Escuza, 2022).

En el caso de las empresas publicas del cantén Manta, el diagndstico realizado reveld
deficiencias en los procesos de gestion del talento humano, destacandose la insuficiente
capacitacion, una comunicacion interna limitada, la falta de reconocimiento y mecanismos
de evaluacidn poco claros. Estas deficiencias impactan de manera directa en la productividad
del personal, entendida esta ultima como la manifestacion de la fuerza productiva y la
capacidad eficiente del talento humano para desarrollar sus competencias y alcanzar
resultados 6ptimos (Cabanilla et al., 2022).

Con base en lo anterior, se observa que durante el desarrollo organizacional existen
fallas que provocan desmotivacion, bajo compromiso y alta rotacion del personal. Por ello,
el plan estratégico busca abordar estas problematicas desde una perspectiva integral y
sostenible, considerando tanto las areas débiles como aquellas que requieren fortalecimiento.

Segun Chiavenato (2017), una gestion eficiente del talento humano permite alinear
los intereses de los colaboradores con los objetivos de la organizacion, generando un
ambiente de eficiencia y satisfaccion mutua. En este sentido, la implementacion del plan
contribuird a mejorar el clima laboral, aumentar el sentido de pertenencia del personal y
optimizar el servicio institucional, respondiendo asi a la necesidad de modernizacién en la

gestion publica.
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3.3. OBJETIVO GENERAL

Implementar un plan de accién integral para optimizar la gestion del talento humano
en el GAD Manta, con el fin de mejorar la satisfaccion laboral y el desempefio de los
colaboradores en las empresas publicas del canton Manta.

3.3.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Fortalecer los canales de comunicacion interna para promover un ambiente laboral
participativo y motivador.

- Implementar un sistema de incentivos y reconocimientos que promueva la
motivacion y el sentido de pertenencia.

- Evaluar periédicamente el impacto de las acciones implementadas en la satisfaccion

laboral y el rendimiento institucional.

3.4. BENEFICIARIOS

- Directos
o Servidores publicos y personal administrativo del GAD Manta.
o Areas técnicas y operativas que recibiran formacion y mejores condiciones
laborales.
- Indirectos
o Ciudadania del canton Manta que recibira servicios publicos mas eficientes y
de calidad.

o Otros GADs y entidades publicas que puedan replicar la experiencia.

3.5. FACTIBILIDAD

3.5.1. FACTIBILIDAD FINANCIERA

La factibilidad financiera determina si los recursos econémicos necesarios para
ejecutar una propuesta estan disponibles o pueden ser gestionados sin comprometer la
estabilidad financiera de la institucion o del proyecto. También analiza la relacion entre el
costo estimado y el beneficio esperado (Gitman & Zutter, 2012).

En proyectos publicos o institucionales, no siempre se busca un retorno econémico
directo, sino un retorno social o institucional que justifique el uso de recursos, especialmente

en propuestas de gestion de talento humano (Chiavenato, 2017).
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Por tanto, una propuesta financieramente factible sera aquella que:

- Utiliza de manera eficiente los recursos ya existentes (materiales, humanos,
tecnoldgicos).

- Permite ejecutar acciones con bajo costo o coste compartido (capacitaciones internas,
alianzas institucionales).

- Genera beneficios organizacionales que superan o compensan los gastos invertidos

(mayor satisfaccion, mejor clima laboral, menor rotacion).

De acuerdo con lo planteado, se determina que el plan requiere destinar recursos a la
formacion del personal, al desarrollo de plataformas para la comunicacion interna y a la
implementacién de un sistema de incentivos. Se prevé que dichos recursos puedan provenir
del presupuesto institucional asignado a la gestién del talento humano y a proyectos
orientados a la mejora continua. Torres (2020) sostiene que la inversion en capacitacion en
el sector publico produce beneficios tangibles, reflejados en una mayor eficiencia y una
reduccion de los costos operativos.

3.5.2. FACTIBILIDAD LEGAL

La factibilidad legal consiste en analizar si la propuesta se encuentra en conformidad
con las leyes y regulaciones vigentes, tanto en términos generales como especificos del
sector donde se implementard, garantizando que las acciones planteadas se adecuen a los
marcos normativos nacionales e institucionales (Zarate, 2016).

En el caso de la gestion del talento humano en el sector publico en Ecuador, los
principales marcos legales que regulan esta area son:

- La Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP); el cual establece normas para la
carrera administrativa, evaluacion del desempefio, capacitacion y condiciones
laborales de los servidores publicos; garantizando de esta manera los derechos de los
servidores publicos y promueve el desarrollo profesional continuo.

- El Cddigo del Trabajo; se fundamenta en buscar consolidar condiciones laborales
dignas; mediante un establecimiento justificado de relaciones laborales generales,
derechos y obligaciones de los trabajadores.

- Reglamentos internos institucionales de gestion publica que regulan procedimientos
internos de talento humano, buscando asi el fortalecimiento de este.

Una propuesta legalmente factible:

- No contradice normas vigentes.

- Se adapta a las politicas publicas.
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- Puede ejecutarse sin requerir reformas legales complejas.

3.5.3. FACTIBILIDAD TECNICA

La factibilidad técnica evalla si la institucion o el entorno en el que se implementara la
propuesta dispone de los recursos humanos, tecnoldgicos, logisticos y metodoldgicos
adecuados para su ejecucion eficaz (Robbins & Coulter, 2018). Por ello, resulta fundamental

que esta evaluacion responda a interrogantes como:

- ¢Existe personal capacitado para implementar el plan?

- ¢Hay infraestructura minima (espacios, equipos, herramientas digitales)?

- ¢Se puede adaptar la propuesta a la estructura organizativa actual?

Una propuesta técnicamente factible:

- Requiere tecnologia disponible o accesible.

- Aprovecha las competencias del talento humano existente.

- No exige inversiones técnicas desproporcionadas.

De acuerdo con lo sefialado, puede considerarse la postura de (Kerzner, 2017), quien
afirma que la capacidad técnica de una organizacion es fundamental no solo para disefiar
adecuadamente una propuesta, sino también para asegurar su correcta ejecucion y lograr un
impacto tangible.

En este sentido, se puede afirmar que la factibilidad técnica estd garantizada, dado que
las instituciones publicas cuentan con areas de Talento Humano, departamentos de
capacitacion y sistemas administrativos preparados para llevar a cabo el plan. Ademas,
disponen de plataformas digitales y personal con las competencias necesarias para ejecutar
las acciones planteadas. Esto coincide con lo sefialado por Robbins y Coulter (2018), quienes
destacan que la capacidad técnica organizacional es esencial para implementar con éxito
cambios estructurales en su funcionamiento interno. Por lo tanto, se concluye que el GAD
Manta posee una Direccion de Talento Humano capacitada para liderar la implementacion
del plan, asi como la infraestructura fisica y tecnologica adecuada para desarrollar programas

de capacitacién, seguimiento y evaluacion.

3.6. PLAN DE ACCION

Un plan de accién operativo representa la materializacion de los objetivos estratégicos,
Ccuyo prop0osito es asegurar que las metas institucionales se traduzcan en resultados concretos

y medibles dentro de plazos establecidos (Chiavenato, 2017). Para lograr esto, es
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fundamental que dicho plan se gestione con regularidad, una programacién adecuada y la
colaboracion conjunta orientada al cumplimiento del objetivo definido.

Ademas, resulta esencial llevar a cabo un proceso de socializacién, considerado un
aspecto clave para garantizar que todos los actores involucrados comprendan y apoyen la
implementacion del plan, favoreciendo asi una comunicacion organizacional efectiva que

permita una mejor integracion de todos los participantes.

Tabla 13: Proceso de socializacion detallado sobre la implementacién del plan de accion.

Tiempo Mecanismo de
Proceso Actividad Responsable de -
i . Evaluacion
Ejecucion

Presentacion Reunion Direccion de Lista de
. informativa con  Talento 1 dia asistencia, acta de
inicial g

todo el personal  Humano reunion

o 'I_'aller s_obre Unidad de . Encuesta de
Capacitacion lineamientos y o 3 dias . .
S Capacitacion retroalimentacion
procedimientos
Sesion de . Registro de
. . Coordinador .
Retroalimentacion preguntas y 2 horas observaciones y
de Proyecto 3

respuestas mejoras

Aprobacién y . .
Validacion final firma de acta de Autoridad del 1 dia Acta firmaday

. GAD archivada
compromiso

El detalle que se presentard del plan de accion incluye una serie de actividades
estratégicas que se alinean con los objetivos integrales del GAD Manta, asi como también
se ajustan a los puntos de mejoria visualizados posterior a la aplicacion de los instrumentos
cuantitativos y a la observacion directa; con la ejecucion del plan de accion se busca
fortalecer la comunicacién continua, asi como homogenizar el sistema de fortalecimiento
del talento humano; para lo cual se contd con responsables claramente definidos, tiempos de
ejecucidn establecidos y mecanismos de evaluacidn para medir el progreso y la efectividad

de cada etapa.



Tabla 14: Plan de accién

o1

RECUTSOS Mecanismo
Actividad Indicador Estrategia Tiempo . - Responsable de
financieros .
evaluacién
. Aplicar Revisién del
1. Levantamiento Informe de encuestas .
A L - USD 2.500 L informe y
de diagndstico de diagnéstico con  presenciales y Direccion de Y-
- . o L (software, validacion de
satisfaccion laboral > 80% de digitales, y 1 mes ) : Talento
: S . impresiones, resultados por
y clima participacion realizar P Humano N
o - logistica) Direccion de
organizacional del personal entrevistas e
Planificacion
focales
Plan aprobado Analizar
por la autoridad,  brechasy Direcci6 Acta de
Lo M ireccion de L
2. Disefio de plan con al menos priorizar USD 1.500 aprobacion y
. P Talento -
anual de 90% de capacitaciones 1 mes (asesoria técnica y Humano matriz de
capacitacion pertinencia técnicas y de materiales) anoy necesidades
- Planificacion -
frente a brechas  habilidades cubiertas
detectadas blandas
% de Contratar Registro de
3. Ejecucion del funci . facilitadores y USD 12.000 Direccion de asistencia y
uncionarios - . Y
programa de capacitados coordinar 6 meses (honorarios, Talento evaluacion
capacitacion P . capacitaciones material, logistica) Humano post-
(meta: 90%) - o
trimestrales capacitacion
Desarrollar y
4. Implementacion Plataforma lanzar Métricas de
- implemen activay plataforma web USD 4.000 Direccion de
de canal digital de o : - . usoy
comunicacion utilizada por > interna para 2 meses (disefo, hosting, TICy encuestas de
. 70% del difundir mantenimiento) Comunicacion : o,
interna - . satisfaccion
personal informacion y
logros
. Crear un .
5. Programa de Ell;?igzoa?izs sistema de Direccion de R:Iglrsdtg?]gc?os
incentivos y - premiacién Trimestra  USD 6.000 Talento g -
- reconocidos - - y evaluacion
reconocimientos . trimestral por | (premios, eventos)  Humano / .
h (meta: 30% - . de impacto en
trimestrales anual) desempefio y Alcaldia satisfaccion
buenas précticas
Aumento > 15% Informe de
y en indice de Comparar USD 1.500 . impacto final
6. Evaluacion del . i resultados antes Direccion de
- satisfaccion . 1 mes (encuestas, I y
impacto del plan y después de la g Planificacion .
laboral respecto analisis) recomendacio

a la linea base

ejecucion

nes

3.6.1. DESARROLLO DE ESTRATEGIAS

1. Levantamiento de diagnostico de satisfaccion laboral y clima organizacional

Estrategia: Aplicacion de instrumentos validados de medicién de satisfaccion y clima,

garantizando la confidencialidad para obtener informacion veraz.

Accion: Elaboracion y distribucion de encuestas digitales y fisicas, procesamiento

estadistico y elaboracion de informe de hallazgos.

2. Disefio de plan anual de capacitacion

Estrategia: Estructurar un plan de formacién que contemple capacitacion técnica, desarrollo

de habilidades blandas y formacion en valores institucionales.

Accidn: Elaboracion del documento del plan anual con objetivos, contenidos, metodologias,

cronograma y presupuesto.
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3. Ejecucion del programa de capacitacion

Estrategia: Implementacion de sesiones presenciales y virtuales con instructores internos y
externos.

Accidn: Desarrollar talleres, cursos y seminarios segun el cronograma; evaluar satisfaccion
e impacto inmediato mediante encuestas post-capacitacion.

4. Implementacion de canal digital de comunicacion interna

Estrategia: Implementar una plataforma o aplicacién interna que centralice anuncios,
noticias y documentos relevantes.

Accion: Seleccionar la herramienta digital, capacitar al personal en su uso y establecer
normas de interaccion y actualizacion periddica.

5. Programa de incentivos y reconocimientos trimestrales

Estrategia: Implementar un sistema de reconocimientos publicos y privados basado en
logros y comportamientos alineados a los valores institucionales.

Accion: Entrega trimestral de certificados, premios simbdlicos o beneficios adicionales a los
colaboradores destacados.

6. Evaluacion del impacto del plan

Estrategia: Utilizar indicadores cuantitativos (productividad, rotacion, ausentismo) vy
cualitativos (percepcion del clima, compromiso organizacional).

Accidn: Recolectar y analizar datos antes, durante y después de la implementacion del plan;

elaborar un informe final con recomendaciones de mejora.
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CONCLUSIONES

Se concluye que los valores y principios culturales del GAD Manta estan firmemente
arraigados en su desarrollo organizacional y se reflejan en la practica diaria. Estos
valores impactan positivamente en la conducta de los empleados, contribuyendo a un
clima organizacional adecuado. Sin embargo, se identificaron areas susceptibles de
mejora, especialmente en el fortalecimiento de la comunicacion, aspecto que podria
mejorarse mediante programas de capacitacion enfocados en la cultura
organizacional.

Se evidencid que la satisfaccion de los servidores del GAD Manta esta vinculada a
una gestion efectiva del talento humano, lo que se refleja favorablemente en el
desempefio del personal, no solo en términos de competencia sino también en su
desenvolvimiento general. Esto permite afirmar que el rendimiento laboral es
eficiente y esté alineado con las diversas acciones implementadas.

Se determina que, aunque la comunicacion constante y los planes de capacitacion en
el GAD Manta son oportunamente recibidos, requieren mayor robustez para evitar
convertirse en factores que puedan debilitar o afectar la cultura organizacional. Es
fundamental que estas iniciativas contribuyan continuamente al fortalecimiento de

las competencias y al desarrollo profesional de los servidores.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda fortalecer los procesos de formacion continua y desarrollo
profesional, asegurando que el personal no solo adquiera habilidades relacionadas
con sus competencias y tareas operativas, sino que también impulse una mejora
constante basada en el fortalecimiento de un clima organizacional eficiente y
positivo.

Se sugiere implementar sistemas participativos de evaluacion del desempefio, que
permitan que la retroalimentacion se realice tanto de manera grupal como individual,
compartiendo fortalezas y areas de mejora. Esto favorecera la cooperacion,
consolidando una cultura organizacional eficiente, empatica y alineada con las
necesidades del equipo.

Es aconsejable optimizar los canales de comunicacion interna y la gestion del clima
laboral. Para ello, resulta necesario revisar y actualizar los planes de capacitacion,
asegurando que estén en concordancia no solo con los valores organizacionales y los
objetivos institucionales, sino también con el mantenimiento y desarrollo de un

ambiente laboral adecuado acorde a las demandas de la organizacion.
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ANEXOS

ENCUESTA

UNIVERSIDAD LAICA “ELOY ALFARO DE MANABI” FACULTAD DE
CIENCIAS ADMINISTRATIVAS, CONTABLES Y COMERCIO
CARRERA CONTABILIDAD Y AUDITORIA ENCUESTA

INSTITUCION PUBLICA:
FECHA:

Este cuestionario estd estructurado con preguntas cerradas de escala tipo Likert. Las
opciones de respuesta van de 1 a 5, donde:

1. Totalmente en desacuerdo

2 En desacuerdo

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

Totalmente de acuerdo

1. ¢ Qué tan satisfecho/a se siente con su trabajo actual?
() Nada satisfecho () Satisfecho () Muy satisfecho

2. ¢ Considera que su trabajo es valorado por sus superiores?

01 02z O3 04 053

3. ¢ Esta satisfecho con el ambiente laboral dentro de su institucion?
() Nada satisfecho () Satisfecho () Muy satisfecho

4. ¢ Se siente motivado/a para cumplir con sus responsabilidades diarias?

01 02 03 04 05

5. ¢ Recibe reconocimiento por sus logros o buen desempefio?

01 02 03 04 05
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6. ¢Conoce las politicas de gestion de talento humano implementadas en su
institucion?

01 0z O3 04 053

7. ¢, Cree que los procesos de seleccion son transparentes y basados en méritos?

01 02 03 04 05

8. ¢Las politicas de bienestar (salud, recreacion, beneficios) son suficientes y

efectivas?

01 0z O3 04 053

9. ¢ Estaria dispuesto/a a participar en actividades que promuevan un mejor clima
organizacional?
()Si () No

10.  ¢Considera importante implementar un plan estratégico de gestion de talento

humano adaptado a las necesidades del personal?

01 0z O3 04 053



