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RESUMEN

En el presente trabajo de titulacion sobre “La gestion del talento humano y su
incidencia en la satisfaccion laboral en el GAD de la parroquia de Cubijies” tiene como
finalidad mejorar el manejo del talento humano, con el objetivo de que la organizacion
sea mas eficiente y eficaz, lo cual permitira que la satisfaccion laboral de los
funcionarios publicos sea alta. Esto no solo beneficia en los procesos de gestion que

realiza el GAD parroquial sino en el ambiente laboral que sera éptimo.

En este trabajo de titulacion se abordara las problemaéticas referentes al talento
humano que normalmente afecta a instituciones publica, como es caso del GAD
parroquial de Cubijies que sus sistemas de reclutamiento, seccion y capacitacion del
personal es deficiente, esto incide en la satisfaccion laboral de los funcionarios publicos
los cuales conlleva a que los objetivos institucionales no puedan ser cumplidos en los

plazos estipulados por la institucion.

En el apartado del estado del arte y el marco teorico se abortard informacién de
distintos autores referente a las variables de investigacion tanto de gestion del talento
humano como la satisfacia laboral, las cuales me han servido de base fundamental para
esta investigacion. EI método que se empled es el hipotético-deductivo, ya que se inicio
observando el fendémeno para plantear una hip6tesis que posteriormente fue
comprobada, la investigacion es de tipo descriptiva, no experimental, puesto que

describe la situacion que atraviesa el GAD parroquial.

Para la obtencion de informacion més detallada del GAD parroquial se utilizd
encuestas y una entrevista, los resultados que se obtuvieron se proceso a través de SPSS
y Excel con tablas y graficos donde se puede constatar la gestion del talento humano y
como esta inciden en la satisfaccion laboral, con el Chi cuadrado se procedié a realizar
la comprobacion de la hipétesis la cual menciona que la gestion del talento humano si
incide en la satisfaccion laboral en el GAD de la parroquia de Cubijies. Y finalmente se
propuso estrategias de mejoramiento de la gestion del talento humano que mejoren la

satisfaccion de los funcionarios que laboran en el GAD parroquial.

Palabras Claves: Gestion, Talento Humano, Satisfaccion laboral.



SUMMARY

In the present titling work on " The management of human talent and its impact
on job satisfaction n the GAD of the pansh of Cubijies” amms to improve the management
of human talent with the aim of making the organization more efficient and effective,
which will allow the job satisfaction of public officials s high this not only benefits in
the management processes carried out by the parish GAD but in the work environment

that will be optimal.

This degree work will address the problems related to human talent that normally
affects public mstitutions, as 1s the case of the GAD Cubijics parish that their recruitment
systems, section and training of staffis deficient, this affects the job satisfaction of public
officials which leads to the institutional objectives can not be met within the deadlines

stipulated by the mstitution,

In the section on the state of the art and the theoretical framework, mformation
from different authors will be aborted regarding the research vanables of both human
talent management and job satisfaction, which have served as a fundamental basis for this
research, The method used is the hypothetical-deductive, since it was started by observing
the phenomenon to propose a hypothesis that was later verified, the research is
descriptive, not experimental, since it describes the situation that the parish GAD is going

through.

To obtain more detailed information from the parish GAD we used surveys and
an interview, the results obtained were processed through SPSS and Excel with tables and
graphs where the management of human talent can be verified and how this affects job
satisfaction, with the Chicuadrado proceeded to perform the verification of the hypothesis
which mentions that the management of human talent if it affects the job satisfaction in
the GAD of the parish of Cubijies . Finally, strategies to improve the management of
human talent were proposed to improve the satisfaction of the officials working in the
parish GAD.

Keywords: Management, Human Talent, Job satisfaction.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

Dentro de las organizaciones, la administracion del talento humano tiene un rol
importante en el desarrollo personal y colectivo, ya que se enfoca en la consecucion de
objetivos con la finalidad de optimizar los recursos humanos, financieros, materiales y
tecnoldgicos que tienen la organizacion. Con los constantes cambios que se vienen dan
gracias a la globalizacion, las instituciones buscan mejor sus niveles de competencia y
productividad a través del uso de nuevas técnicas y herramientas que permitan un
desempefio 6ptimo de los colaboradores, lo cual permitido un efecto positivo en el
compromiso y el sentido de pertenencia hacia la institucion. Para Chiavenato (2009)
menciona que "Un individuo pasa la mayor parte de su tiempo dentro de una institucion,
por lo cual deberia crear escenarios propicios para un desenvolvimiento acorde a las

funciones establecidas previamente por el lider”.

La presente investigacion tiene un grado de importancia en el ambito
administrativo de la organizacion, ya que por medio de esta se tendrd un panorama mas
claro del manejo de los recursos humanos que tiene las instituciones publicas, como es
el gobierno autébnomo de la parroquia de Cubijies, debido a que esta constituido por el
manejo de recurso que posee a su cargo. La gestion del talento humano siempre ha sido
muy imprescindible dentro de una institucion, ya que en su gran mayoria depende de
aspectos como la cultura, la forma en la que esta estructurado cada organizacion,
ademas existen aspectos externos que no pueden ser controlados, como por ejemplo las

politicas cambiantes que se dan en cada periodo gubernamental.

El proyecto de investigacion seguira una estructura metodoldgica que busca
plantear la problemaética que se dan con el manejo o gestion del recurso humano dentro
de la institucion a la que se va a intervenir. Cabe sefialar que este documento tiene el
objetivo de determinar la manera en la que es constituido la organizacion, tomando en
cuenta la incidencia en la satisfaccion laboral dentro de la institucion, con el fin de

generar propuestas orientadas a mejora el desarrollo institucional.
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1. MARCO REFERENCIAL
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La gestion del talento humano a nivel del mundo ha ido teniendo una evolucion
de forma constante en los Ultimos afios debido a que las organizaciones ya no
consideran como un gasto a los recursos humanos que tienen a su disposicion, sino que
en la actualidad es una inversion necesaria para las empresas tanto publicas como
privadas. Por lo tanto, un manejo apropiado del recurso humano permite que exista un
ambiente de trabajo propicio, esto permitira que exista un nivel alto de eficiencia y

eficacia en las labores que se les designe.

En las circunstancias actuales, abordar la tematica de la gestion de talento
humano es hablar de como las instituciones publicas ecuatorianas han sufrido constantes
transformaciones tanto coyunturales como estructurales, por lo que dentro de las
organizaciones la satisfaccion laboral es uno de los factores que se han visto afecta de

modo directo al buen funcionamiento de dichas instituciones.

La satisfaccion laboral dentro de los gobiernos autbnomos descentralizados de
nuestro pais ha ido disminuyendo en los ultimos afios debido a la corrupcién, la
inestabilidad econdmica y la aparicion de la pandemia, lo cual ha conllevado, a que los
servidores publicos no se enfoquen en cumplir con los objetivos planteados por las

instituciones.

El GAD de la parroquia de Cubijies, a lo largo de su vida institucional, se ha
visto afectada por el mal manejo de talento humano por parte de los directivos de turno,
ya que al ser una institucién eminentemente politica, los procesos son poco eficientes al
momento de la seleccion del personal que va a ocupar un cargo en la institucion,
tomando en cuenta también que existe un escaso proceso de induccion y las
capacitaciones que se efecttan al personal no son constantes, por el bajo presupuesto
gue manejan este tipo de la entidad.

Esto ha provocado que exista la insatisfaccion por parte de los funcionarios
publicos del GAD, lo cual puede llevar a que los objetivos planteados de la institucion
no se plasmen. Por lo que se afectara en la toma de decisiones y el manejo de los
recursos designados por parte del gobierno central, por ende, se ha visto afectado de
forma indirecta a los usuarios que requieren soluciones acordes a sus necesidades por
parte del GAD.

16



Dentro de las problematicas que han persistido en el GAD parroquial de
Cubijies, es que existe personal que no fueron seleccionados adecuadamente y no estan
designados de acuerdo con su perfil profesional, por lo cual estan desempefiando un
cargo que no es de su competencia ni conocimiento laboral, esta situacion ha llevado a
que exista conflicto de intereses entre los empleados. También se ha podido notar la
falta de herramientas de formacion y capacitacion, ya que no se planifica tomando muy
en cuenta los temas actuales, cargos y oficios que existe dentro de la organizacion, esto

afecta de forma directa el ambiente laboral.

Cabe mencionar que dentro de esta institucion es intermitente la comunicacion
entre el personal temporal u ocasional y el personal de nombramiento definitivo, por lo
que carece de cohesion para el trabajo en equipo debido a que la gran mayoria de
funcionarios tienen contratos ocasionales. Por lo que muchas veces el ambiente laboral
se torna tenso, generando incertidumbres en el personal, ya que no saben qué pueda
suceder en el transcurso del tiempo, estos factores se deben considerar claves para tener

un desempefio y un clima organizacional excelente.

Por lo cual, la presente investigacion busca proponer estrategias que ayuden al
mejoramiento de la gestion del talento humano, esto permitiria que exista un nivel de

satisfaccion laboral muy alto dentro de la institucion.

1.2. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion busca determinar como la gestion de talento humano
incide en la satisfaccion laboral en el GAD parroquial de Cubijies con el objetivo de
optimizar tanto el desempefio, la productividad y el rendimiento de los funcionarios
publicos que conforman la institucion, los ejes claves bien definidos permite a la

organizacion la correcta toma de decisiones.

Para (Chiavenato, 2011) los objetivos primordiales del area de Talento Humano
deben consistir en la planeacion, organizacion, desarrollo, coordinacion y control de las
técnicas capaz de promover el desempefio eficiente del personal, la organizacién
constituye el medio que permite lograr los objetivos individuales relacionados directa o
indirectamente con el trabajo. Dentro de las organizaciones el area de talento humano

debe buscar y retener personal que esté dispuesto a mejorar la organizacion.

Con la aplicacién correcta de la gestion de talento humano se podra obtener un

panorama mas amplio del ambiente laboral, lo que promoveria a identificar las

17



necesidades y expectativas de cada individuo que conforma la institucion, una buena
gestion debe generar un ambiente laboral mas propicio. El crecimiento del personal
humano permitira el fortalecimiento de las capacidades intelectuales, esto dara paso a

una distribucion de los puestos de trabajo acorde a los perfiles profesionales.

1.3. OBJETIVOS
1.3.1.General

Determinar la gestion del talento humano y su incidencia en la satisfaccion laboral en el

GAD de la parroquia de Cubijies.

1.3.2. Especificos

< Diagnosticar la gestion de talento y como estas inciden en la satisfaccion laboral
dentro del GAD de la parroquia de Cubijies.

+«+ Validar los factores que afectan a la gestion del talento humano, y como esto incide
en el ambiente de trabajo del GAD parroquial.

%+ Proponer estrategias de manejo de la gestion de talento humano que permita una
mayor satisfaccion laboral de los empleados.
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CAPITULO 1l

2. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

Jiménez, L (2014). En el trabajo de investigacion titulado “Modelo de gestion de
talento humano para mejorar el desempefio laboral del GAD de Urdaneta”, presentado
ante la Universidad Regional Autonoma De Los Andes se propuso como objetivo
disefiar un modelo de gestion de talento humano que permita mejorar el desempefio
laboral en el GADM de Urdaneta. El autor de esta investigacion enfatiza elementos
diferenciadores de las organizaciones, los cuales los constituyen las personas que
integran la organizacion es decir el capital humano el cual se convierte en el activo mas
valioso que posee una organizacion sugiere definir la creacion de una herramienta
administrativa por competencias capaz de facilitar y mejorar la gestion de las personas
que trabajan en el GAD de Urdaneta, en este sentido este trabajo de investigacion aplico
una metodologia cualitativa-cuantitativa, que genero informacion relevante y de
valoracion numérica permitiendo identificar los aspectos mas preponderantes del
trabajo. Cabe sefialar que este estudio aplico la encuesta a 146 funcionarios, llegando a
la conclusion de acuerdo con el trabajo de campo realizado se puede evidenciar como
positivo la actitud de predisposicion de los encuestados en la ejecucion de planes y
programas que estimulen la interaccidn con sus comparieros para mejorar las relaciones
profesionales y reforzar el sentido de pertinencia institucional. Para el Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Urdaneta el talento Humano debe ser
considerado como el motor principal de la institucion, gestor del conocimiento y
ejecutor con eficiencia y eficacia de todos los procesos que se realizan en la misma,
potenciandolo y brindandole las comodidades necesarias para que pueda cumplir con
estos objetivos.

Arcos, G y Gonzélez J (2015). En el trabajo de titulacion Ilamado “La gestion de
talento humano y su incidencia en el clima laboral en la empresa Cartimex de la ciudad
de guayaquil, 2014-2015”, este estudio esta avalado por la Universidad Laica Vicente
Rocafuerte De Guayaquil se plantea el objetivo de Establecer un Modelo de Gestién de
Talento Humano para mejorar el Clima Laboral de la empresa Cartimex. Dentro de la
investigacion el autor menciona que las organizaciones tanto publicas como privas

buscan implementar iniciativas que se ajusten a los grupos humanos para un desarrollar
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optimo de funciones y tareas con la finalidad de conseguir las metas, las organizaciones
se considera como un sistema organico, conformados por seres humanos que piensan,
sienten, tienen aspiraciones y suefios, que determinan su identidad e inciden en su
accion; por tanto, se refleja y trasciende al ambito laboral en el que se encuentran. En
este apartado el investigador planteo la metodologia descriptiva- correlacional, Para la
presente investigacion realizada en la empresa Cartimex, se ha considerado la aplicacion
de las encuestas a 130 trabajadores. La presente investigacion hizo referencia el ambito
de la gestion del talento humano influye en el clima laboral y este a su vez influira en la
satisfaccion del cliente externo, por lo que se disefi0 estrategias para un manejo del

talento humano dentro de Cartimex.

Oliva, Z (2018). El trabajo de investigacion de posgrado titulado la “Gestion del
talento humano y satisfaccion laboral del personal de la Direccion Distrital de Defensa
Publica y Acceso a la Justicia San Martin, 2018, investigacién presentada ante la
Universidad César Vallejo. Esta investigacion segun el autor fue desarrollada con la
finalidad de notar el nivel de influencia que se da entre la gestion del talento humano y
la satisfaccion laboral de los colaboradores, el mismo que permitié conocer si existe un
manejo idéneo del talento humano con el propdsito de proveer servicios adecuados a la
demanda del ciudadano en la Direccion Distrital de Defensa Pablica y Acceso a la
Justicia en San Martin. La metodologia aplicada en la investigacion fue no
experimental, ya que la poblacion y muestra estuvo comprendida por 48 trabajadores.
Basandonos en estrategias enfocadas en las organizaciones, por lo que se deben
gestionar de buena manera los activos intelectuales que tiene la entidad, con la finalidad

de trabajar de manera articulada.

2.2. Generalidades de GAD parroquial de Cubijies

2.2.1. Reseiia histdrica de la parroquia de Cubijies

Cubijies es uno de los pueblos méas antiguos de la provincia de Chimborazo,
segun revision de los libros eclesiasticos parroquiales, manifiestan la existencia del
pueblo desde tiempos remotos y como parroquia fordnea existio ya unos 66 afios
después de la colonizacion espafiola, esto es desde el afio 1600, adjudicandose desde
entonces como patrono de la poblacion al Dr. De la Iglesia a San Jerénimo siendo cura

parroco del lugar Fray Tomas de Herrera. (GAD parroquial de Cubijies, s.f.)
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En el afio de 1845 sus parcialidades les han sido anexadas a Guano, de quien ha
dependido hasta la incorporacion al canton Riobamba, el 6 de noviembre de 1955, el
presidente Dr. José Maria Velasco Ibarra firmo el decreto de incorporacion a Riobamba.
(GAD parroquial de Cubijies, s.f.)

El nombre autoctono de Cubijies viene de tres acepciones:

% Por estar ubicado en una especie de CUBO, esto es una Hondonada. (GAD
parroquial de Cubijies, s.f.)

% Porque fue el lugar donde existian grandes Obrajes de los cuales los moradores del
lugar fabricaban las cubixas (cobijas) mantas para el uso y servicio personal del

Rey, de su corte y dinastia. (GAD parroquial de Cubijies, s.f.)

2.2.2. Misién y Vision (actual)
El GAD parroquial de Cubijies ha establecido la siguiente mision y vision;
Mision
Fortalecer la organizacion y desarrollar los proyectos planteados, entre las
comunidades; Gobierno y las instituciones, aprovechando de manera eficiente los

recursos naturales y humanos, para cumplir con las metas planteadas para el progreso de

la Parroquia. (Gobierno Auténomo Descentralizado Parroguial de Cubijies, s.f.)

Vision

En el afio 2023, la Parroquia Cubijies sera un referente de desarrollo comunitario
territorial, con identidad cultural, basado en el respeto de los derechos humanos y la
naturaleza, vinculado con actores publicos y privados que apoyan la integracion social,
para impulsar una economia sustentable de sus recursos agropecuarios, turisticos y
culturales, fomentando el emprendimiento cooperativo en el territorio. (Gobierno

Auténomo Descentralizado Parroquial de Cubijies, s.f.)

2.2.3. Valores institucionales

% Respeto: El respeto mutuo entre los funcionarios publicos y la poblacion. Es un
valor primordial para un buen ambiente en la comunidad.

% Trasparencia: el hablar con transparencia permitira que nuestra parroquia este
informada de los procesos con los parametros establecidos por el estado.

+ Honestidad: Este valor empieza dentro de cada persona que conforma la parroquia.
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% Comunicacién: Es primordial tener una comunicacion fluida con la comunidad

para saber las necesidades de la poblacion.

2.2.4. Objetivo general
Dentro de los objetivos que les otorga a los gobiernos autbnomos parroquiales son los

siguientes, segun lo menciona la (Asamblea Nacional Del Ecuador, 2015):

¢+ Promover y coordinar la colaboracion de los moradores de la parroguia en mingas o
cualquier otra formé de participacion social para la realizacion de obras de interés
comunitario. (Asamblea Nacional Del Ecuador, 2015)

% Emitir politicas que contribuyan al desarrollo de las culturas de la poblacion de su
circunscripcion territorial, de acuerdo con las leyes sobre la materia. (Asamblea
Nacional Del Ecuador, 2015)

% Conformar las comisiones permanentes y especiales que sean necesarias, con
participacion de la ciudadania de la parroquia rural. (Asamblea Nacional Del
Ecuador, 2015)

+« Impulsar la conformacion de organizaciones de la poblacion parroquial, tendientes
a promover el fomento de la produccion, la seguridad ciudadana, el mejoramiento
del nivel de vida y el fomento de la cultura y el deporte. (Asamblea Nacional Del
Ecuador, 2015)
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2.2.5. Organigrama estructural del GAD parroquial de Cubijies

Grafico 1.0rganigrama estructural de GAD parroquial de Cubijies
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Fuente: (Gobierno Autdnomo Descentralizado Parroquial de Cubijies, s.f.)

2.2.6. Ubicacion geografica

La parroquia rural de Cubijies esta ubicada en el canton de Riobamba de la provincia de

Chimborazo en Ecuador.

Esta parroquia esta limitada al norte con el canton Guano, al sur con la cuidada de

Riobamba y el canton Chambo, al oeste con Quimiag.

Grafico 2.Ubicacion geografica Cubijies

I

Google

Fuente: Google maps
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FUNDAMENTO TEORICO
2.3. Gestiodn del talento humano

2.3.1. Definicion

Para (Chavenato, 2009), define a la gestion de talento humano como ‘el
conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccion,

capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio”.

El talento humano es una de las areas mas afectadas por los recientes cambios
del mundo moderno. Precisamente para proporcionar esa nueva vision de las personas,
ya no como meros trabajadores que son remunerados en funcion del tiempo que
destinan a la organizacion, sino mas bien como asociados y colaboradores del negocio
de la empresa, es que hoy en dia ya no se habla de recursos humanos, sino de gestion

del talento humano. (Chiavenato, 2011)

La buena gestion del talento humano dentro de las instituciones tanto publicas
como privadas buscan obtener resultados mas eficientes y eficaces en los procesos que
brinda dichas organizaciones. Cabe mencionar que una institucion debe buscar
potenciar los recursos que tiene a su disposicion con el objetivo de obtener resultados
positivos, permitiendo que cada trabajador se sienta cdmodo y a gusto en el puesto

designado por institucion.

La gestion del talento humano es un enfoque estratégico de direccién cuyo
objetivo es obtener la maxima creacion de valor para la organizacion, a través de un
conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel de conocimientos,
capacidades y habilidades en la obtencion de los resultados necesarios para ser

competitivo en el entorno actual y futuro. (Prieto, 2013)

2.3.2. Importancia de la gestion del talento humano

El talento humano es la base fundamental en el desarrollo de las organizaciones,
las cuales sé enfocar en el perfeccionamiento del capital humano que mejorara el tiempo
de respuesta a los procesos que demande la organizacién, tomando en cuenta la
eficiencia y eficacia de esta. Una de las metas principales de la gestion del talento es

estructurar grupo de trabajo homogéneo.
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(Pérez, 2021) menciona que existen muchas ventajas para las organizaciones que

administran el talento de sus empleados, entre las que se encuentran:

% Una diminucién considerable, las competencias que se requiere la empresa y la
capacidad que brinda el empleado.

% Una mejora significativa de los procesos para una mayor eficiencia y eficacia.

¢+ Promover la consecucién de objetivos de la organizacion.

¢+ Un nivel adecuado de la satisfaccion laboral para un mejor desenvolvimiento de los
empleados

«+ Trasmitir a cada trabajador el sentido de pertenencia hacia la organizacion.

¢+ Reduccion del movimiento o rotacién de los trabajadores con el objetivo de retener
talento humano adecuado.

Hoy en dia las organizaciones son conscientes de la importancia de contratar a
personal, segun el potencial y no solamente segun la experiencia; para asi proporcionar
la formacion adecuada y ejecutar programas para abordar el rendimiento y el desarrollo
de sus habilidades. La gestién del talento humano es un conjunto integrado de procesos
de la organizacion, disefiados para atraer, gestionar, desarrollar, motivar y retener a los

colaboradores. (Pérez, 2021)

2.3.3. Objetivos del &rea de talento humano

Para (Chavenato, 2009) Las organizaciones con éxito se han dado cuenta de que
solo pueden crecer, prosperar y mantener su continuidad si son capaces de optimizar el
rendimiento sobre las inversiones de todos sus grupos de interés, principalmente en los
empleados. Para alcanzar los objetivos de la administracion de recursos humanos es

necesario tratarlas como elementos basicos para la eficacia de la organizacion.

Los objetivos primordiales que plantea (Chavenato, 2009) en la gestion de los recursos

humanos, que contribuiria a la eficiencia de la organizacién son los siguientes:

%+ Mejorar atreves de la consolidacion de los objetivos y la realizacion de la mision
que se ha propuesto la organizacion.

«+ Brindar un modelo competitivo a la organizacion.

% Adjuntar personal con un nivel de entrenamiento y motivacion adecuado para un
buen funcionamiento de la organizacion.

s Mejorar el nivel de satisfaccion de cada departamento que conforma la

organizacion.
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< Implementar cambios que permiten un buen funcionamiento de cada departamento
que conforma la organizacion

< Establecer politicas y normas de convivencia dentro de la organizacion.
2.3.4. Procesos de la gestion del talento humano

Los procesos dentro de la gestion del talento humano tienen un impacto muy
notable en el perfeccionamiento tanto de los procesos como de los individuos que
pertenecen a la organizacion. Dichos procesos buscan el mejoramiento, ya que si existe
fallas en los procesos no solo puede afectar a un sector de la organizacion sino a toda la

estructura que lo conforma.

Son procesos de gestién de recursos humanos destinados a la formacion y
mejora del desarrollo profesional y personal de los empleados, incluyendo la formacién,
el desarrollo, la gestion de conocimientos y habilidades, el aprendizaje, los programas

de cambio y el desarrollo de carrera. (Saucedo, 2021)

Grafico 3.Procesos de la gestidn del talento humano
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Fuente: (Chavenato, 2009)
Elaborado por: Vinicio Centeno

¢+ Procesos para integrar personas. Son los procesos para incluir a nuevas personas
en la empresa. Se pueden llamar procesos para proveer o abastecer personas.
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Incluyen el reclutamiento y la seleccion de personal. (Villadiego Sanchez & Calics
Salcedo, 2022)

Procesos para organizar a las personas. Son los procesos para disefiar las
actividades que las personas realizaran en la empresa. Incluyen el disefio
organizacional y de puestos, el analisis y la descripcién de estos, la colocacion de
las personas y la evaluacion del desempefio. (Villadiego Sanchez & Calics Salcedo,
2022)

Procesos para recompensar a las personas. Son los procesos para incentivar a las
personas y para satisfacer sus necesidades individuales mas elevadas. Incluyen
recompensas, remuneracién y prestaciones y servicios sociales. (Villadiego
Sanchez & Calics Salcedo, 2022)

Procesos para desarrollar a las personas. Son los procesos para capacitar e
incrementar el desarrollo profesional, esto implica la formacion y el desarrollo, la
administracion del conocimiento y de las competencias, el aprendizaje, los
programas de cambios y el desarrollo de carreras. (Villadiego Sanchez & Calics
Salcedo, 2022)

Procesos para retener a las personas. Son los procesos para crear las condiciones
ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las actividades de las personas.
Incluyen la administracion de la cultura organizacional, el clima, la disciplina, la
higiene, la seguridad y la calidad de vida y las relaciones sindicales. (Villadiego
Sanchez & Calics Salcedo, 2022)

Procesos para auditar a las personas. Son los procesos para dar seguimiento y
controlar las actividades de las personas y para verificar los resultados. Incluyen
bancos de datos y sistemas de informacion administrativa. (Villadiego Sanchez &
Calics Salcedo, 2022)

2.3.5. Reclutamiento del personal

El reclutamiento es un conjunto de procedimientos que implementa las empresas

para el proceso de convocatoria para cubrir los puestos que requiera la organizacion. El

objetivo del reclutamiento es encontrar al talento humano mas capacitado e idoneo para

las vacantes disponibles dentro la empresa.
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Tipos De Reclutamiento

Reclutamiento interno

Todo proceso de seleccion en el que se contemple la promocion 0 movimiento
de talentos propios organizacionales para cubrir una vacante institucional es
considerado un reclutamiento interno. Es decir, siempre que las potencialidades del
personal de una organizacion sean los Optimos para las diferentes opciones de
promocion o movimiento de personal, la organizacion puede tomar la decision de hacer
uso de su personal para cubrir las diferentes vacantes a partir del denominado

reclutamiento interno. (Armas Ortega, Llanos Encalda, & Traverso Holguin, 2017)
Ventajas y desventajas del reclutamiento interno

Tabla 1.Ventajas y Desventajas del reclutamiento interno

Ventajas Desventajas
Aprovechar el potencial humano interno de la  Puede bloquear la entrada de nuevas ideas,
organizacion. experiencias y expectativas.
Ideal para situaciones estables y de poco Funciona como un sistema cerrado de
cambio en el contexto reciclaje continuo.

Incentiva la permanencia de los trabajadores y Mantiene casi inalterado el patrimonio
su fidelidad a la organizacion. humano actual de la organizacion.

Motiva y fomenta el desarrollo profesional de  Mantiene y conserva la cultura organizacional
sus trabajadores actuales. existente.

Costos financieros menores al reclutamiento  Existe la posibilidad de bloquear ideas
externo. nuevas, 0 personas mas idoneas.

Fuente: (Armas Ortega, Llanos Encalda, & Traverso Holguin, 2017, pag. 74)
Elaborado por: Vinicio Centeno
Reclutamiento externo

El reclutamiento externo funciona con candidatos que provienen de fuera.
Cuando hay una vacante, la organizacién trata de cubrirla con personas ajenas, es decir,
con candidatos externos atraidos mediante las técnicas de reclutamiento. El
reclutamiento externo incide en candidatos reales o potenciales, disponibles o

empleados en otras organizaciones. (Chiavenato, 2011)
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Ventajas y desventajas del reclutamiento externo

Tabla 2.Ventajas y desventajas del reclutamiento externo

Ventajas

Introduce gente nueva a la organizacion:

talentos, habilidades y expectativas.

Renueva la cultura organizacional y la

enriguece con nuevas aspiraciones.

Incentiva la interaccion de la organizacién con

el mercado de candidatos.

Es apropiado para enriquecer el capital
intelectual de forma mas intensa y rapida

Enriquece el patrimonio humano, debido a la

aportacion de nuevos talentos y habilidades.

Fuente: (Chiavenato, 2011)
Elaborado por: Vinicio Centeno

2.3.6. Seleccion del personal

Desventajas

Afecta negativamente la motivacion de los

trabajadores actuales de la organizacion.

Reduce la fidelidad de los trabajadores porque
ofrece oportunidades a extrafios.

Requiere aplicar técnicas de seleccion para
elegir a los candidatos externos y eso significa
costos de operacion.

Exige esquemas de socializacion organizacional

para los nuevos trabajadores

Es mas costoso, excesivo, demorado e inseguro

que el reclutamiento interno.

Todo proceso de seleccion inicia con algo fundamental “una necesidad”, y a

partir de la misma se derivan una serie de pasos l6gicos encaminados a obtener las

postulaciones mas idoneas para un cargo. Pese a que cada organizacion definira el

proceso de seleccion particular a aplicarse en su contexto, asi como el orden que llevara

el mismo; en lineas generales, un proceso de seleccion de talentos puede diagramarse de

la siguiente manera: (Armas Ortega, Llanos Encalda, & Traverso Holguin, 2017)
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Pasos de seleccion del personal

Grafico 4.Pasos de seleccion del personal
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Fuente: (Armas Ortega, Llanos Encalda, & Traverso Holguin, 2017, pag. 75)
Elaborado por: Vinicio Centeno

2.3.7. Base legal de contratacion y seleccion
Contratacion de funcionarios publicos

La base legal de contratacion de talento humano para el sector publico en el pais
se rige a la ley orgéanico de servicio publico ya que esta establece todos los

procedimientos y sanciones al momento de reclutar y seleccionar personal.

Art. 3.- Ambito. - Las disposiciones de la presente ley son de aplicacion
obligatoria, en materia de recursos humanos Yy remuneraciones, en toda la

administracion publica, la cuales se ha considerado las siguientes (OAS, 2016):

e Las entidades que integran el régimen autonomo descentralizado y regimenes
especiales. (OAS, 2016)

e Las personas juridicas creadas por acto normativo de los gobiernos autbnomos
descentralizados y regimenes especiales para la prestacion de servicios publicos.
(OAS, 2016)
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Subsistema reclutamiento y seleccion de personal del sector publico

Los siguientes articulos de la presente normativa son aplicados de forma
obligatoria en todos las instituciones estatales y descentralizadas que conforma el estado
que estan determinadas en el articulo 3 de la ley orgénica del servicio publico (LOSEP)

Art. 3.- De los parametros de la Seleccion de Personal. - La seleccion de

personal debera cumplir con los siguientes parametros (OAS, 2013):

e Las convocatorias a los concursos de méritos y oposicion tendran caracter publico y
procurardn la participacion de la mayor cantidad de personas con los perfiles
requeridos para cada puesto sometido a concurso, mediante acciones de difusion que
faciliten la informacion y mejoren las oportunidades de acceso laboral. (OAS, 2013)

e Los procesos de seleccion para el ingreso, asi como el ascenso y la carrera del servicio
publico, constituyen instrumentos de gestién destinados a lograr que el personal
seleccionado para el puesto cumpla con las caracteristicas y requisitos determinados
en el manual de puestos institucional y en el manual de puestos genéricos. (OAS,
2013)

e Los concursos de méritos y oposicion permiten a las y los postulantes acceder a un
puesto en el servicio publico sin discriminacion alguna para todas y todos los
participantes con independencia de su etnia, edad, condicién socio-economica,
orientacion sexual, género, religion, estado de salud, discapacidad, si fuere del caso, o
cualquier otra distincion personal o colectiva, temporal o permanente, en igualdad de
oportunidades, acciones afirmativas que permitan que esta igualdad de oportunidades
se materialice. (OAS, 2013)

e Los procesos de reclutamiento y seleccion del personal que vayan a ingresar o
ascender en el servicio publico seran imparciales y objetivos conforme lo establece la
Ley. Los responsables de estos procesos velaran por la transparencia, el cumplimiento
y aplicacion de estos parametros y en ningun caso las autoridades nominadoras, sus
delegados, dignidades institucionales o los miembros de los tribunales de méritos y
oposicion y de apelaciones podran interferir en los mismos, hacer uso de mecanismos
discrecionales o ceder a presiones internas y/o externas de cualquier tipo o de grupos
de interés. (OAS, 2013)

Art. 4.- Del Reclutamiento y Seleccion de Personal. - Todo proceso de

reclutamiento y seleccidn se da a través de concursos de méritos y oposicién, utilizando
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la plataforma tecnoldgica del subsistema de reclutamiento y seleccion de personal
administrada por el Ministerio de Relaciones Laborales como unico medio vélido para
la aplicacion y seguimiento de un proceso de reclutamiento y seleccion. (OAS, 2013)

La autoridad nominadora, para escoger los ocupantes de los puestos de libre
nombramiento y remocidn, con contrato de servicios ocasionales o a periodo fijo podran
realizarse procesos de reclutamiento y seleccion aplicando la presente norma, pero sin la
aplicacion de la plataforma tecnoldgica. (OAS, 2013) Este proceso esta conformado
por:

+ Estructuracion de un proceso de reclutamiento.

=

Convocatoria.

+ Seleccion y evolucion, dicha etapa es el desarrollo del concurso de méritos y
oposicién

+ Nombramiento provisional

+ Inducciones

Art. 5.- Del concurso.- El concurso de méritos y oposicién para la seleccion de personal
sera ABIERTO y consistira en el proceso por el cual se convoca a todas las personas
mayores de dieciocho afios, que se encuentren legalmente habilitadas para el ingreso y
desempefio de un puesto, cargo, funcién o dignidad en el sector publico, conforme lo
determina la LOSEP y su Reglamento General, y que reinan los requisitos establecidos
en la convocatoria relativos al perfil del puesto, para participar en los procesos de

reclutamiento y seleccion a que haya lugar en; las instituciones del Estado. (OAS, 2013)
Conformacion de la junta parroquial

Dentro de las estructuras organizacionales de los gobiernos autébnomos rurales
estd regido por el codigo organico de organizaciones territoriales, autonomas y

descentralizadas (COOTAD) los cuales nos mencionan los siguientes articulos de esta:

Art. 66.- La junta parroquial rural es el 6rgano de gobierno de la parroquia rural. Estara
integrado por los vocales elegidos por votacion popular, de entre los cuales el mas
votado lo presidira, con voto dirimente, de conformidad con lo previsto en la ley de la
materia electoral. ElI segundo vocal méas votado serd el vicepresidente de la junta

parroquial rural. (Consejo de participacion ciudadana y control social, 2019)
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Art. 70.- Atribuciones del presidente o presidenta de la junta parroquial rural. - Le
corresponde al presidente o presidenta de la junta parroquial rural: (Consejo de
participacién ciudadana y control social, 2019)

1. Decidir el modelo de gestion administrativa mediante el cual deben ejecutarse el
plan parroquial rural de desarrollo y de ordenamiento territorial. (Consejo de
participacion ciudadana y control social, 2019)

2. Designar a sus representantes institucionales en entidades, empresas u organismos.
(Consejo de participacion ciudadana y control social, 2019)

3. Designar a los funcionarios del gobierno autonomo descentralizado parroquial rural,
mediante procesos de seleccion por méritos y oposicion Para el cargo de secretario y
tesorero, la designacion la realizard sin necesidad de dichos procesos de seleccion.
(Consejo de participacion ciudadana y control social, 2019)

Art. 107.- Recursos. - La transferencia de las competencias ird acompafiada de los
talentos humanos y recursos financieros, materiales y tecnoldgicos correspondientes, los
cuales, en ningln caso, podran ser inferiores a los que destina el gobierno central para el
ejercicio de dichas competencias. La movilidad de los talentos humanos se realizara
conforme a la ley, lo que incluira los recursos financieros correspondientes para cumplir
las obligaciones laborales legalmente adquiridas por el Estado. (Consejo de
participacién ciudadana y control social, 2019)

Art. 359.- Servidores de libre nombramiento y remocién. - El procurador sindico, el
tesorero, los asesores y los directores de los gobiernos regional, provincial,
metropolitano y municipal, son funcionarios de libre nombramiento y remocion
designados por la méaxima autoridad ejecutiva del respectivo nivel de gobierno. Estos
funcionarios seran designados previa comprobacion o demostracion de sus capacidades
en las areas en que vayan a asesorar 0 a dirigir. (Consejo de participacion ciudadana y

control social, 2019)

Art. 360.- Administracion. - La administracion del talento humano de los gobiernos
autonomos descentralizados sera autbnoma y se regulara por las disposiciones que para
el efecto se encuentren establecidas en la ley y en las respectivas ordenanzas o
resoluciones de las juntas parroquiales rurales. (Consejo de participacion ciudadana y

control social, 2019)

33



2.3.8. Capacitacion

Segun (Chavenato, 2009) define que la capacitacion es un medio para apalancar
el desempefio en el trabajo. La capacitacion casi siempre ha sido entendida como el
proceso mediante el cual se prepara a la persona para que desempefie con excelencia las

tareas especificas del puesto que ocupa.

La capacitacion no solo ayuda a los empleados a aprender nuevas habilidades y
conocimientos, sino que también los ayuda a mantenerse comprometidos y motivados.
Ademas, aumenta la productividad, mejora el servicio al cliente y aumenta las ganancias
de la empresa. Por lo tanto, las empresas deben mejorar continuamente sus productos y
servicios. Una de las formas méas importantes de lograr esto es a través de la

capacitacion de los empleados. (Reyes, 2022)

La capacitacion de los trabajadores permite mejorar sus destrezas y habilidades
con el fin de que desempefien de mejor manera sus responsabilidades que se les ha
encomendado la organizacion.

Grafico 5.Capacitacion

Inventario de necesidades de
capacitacidn que deben

ser satisfechas

Evaluacion Disefio
de los resultados del programa

de la capacitacion de capacitacion

Aplicacion
del programa

de capacitacion

Fuente: (Chavenato, 2009)
Elaborado por: Vinicio Centeno

Técnicas de capacitacion

Dentro de las técnicas de capacitaciones son herramientas que permite al talento
humano potenciar su conocimiento con el fin de mejorar los procesos que brinda la
organizacion. Para (Chavez, 2015)considera que existe varias técnicas de capacitacion,

las cuales son:
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«» A través de la lectura.

+ Capacitacion a través de un capacitador en cada area

*0

>

L)

L)

» La utilizacion de web based training

2.3.9. Métodos para evaluar el desempefio laboral

+ La capacitacion a través de la utilizacion de herramientas tecnoldgicas.

Para (Morales, 2020) menciona que “los métodos de evaluacion del desempefio

laboral son basados en el desempefio a futuro, los que se centran en el desempefio

venidero mediante la evaluacion del potencial del empleado, o el establecimiento de

objetivos dentro de los que encontramos:

Es de uso comun
en la evaluacion
del desempefio
laboral, mide el
desenvolvimiento
del empleado en
una escala que
vaya de bajo a alto.

Grafico 6. Método para evolucién laboral

Este método
requiere que la
persona que otorga
la calificacion
describa el
desempefio del
empleado y sus
caracteristicas, el
evaluador suele ser
el supervisor

Este obliga al
evaluador a
describir el
desempefio del
empleado, con
frecuencia ambas
expresiones son de
caracter negativo o
positivo.

Estas utilizan el
sistema de
comparacion del
desempefio del
empleado con
determinados
parametros
conductuales
especificos.

En este método un
representante

del departamento
de

personal participa
en las
puntuaciones que
realizan los
supervisores a los
empleados.

inmediato.

Fuente: (Morales, 2020)
Elaborado por: Vinicio Centeno

2.4. Satisfaccion laboral
2.4.1. Concepto

La satisfaccién en el trabajo es una percepcion estudiada especialmente por tres
disciplinas: la psicologia, recursos humanos y la economia. El enfoque acogido en la
psicologia hasta la actualidad ha intentado de revelar la razon de tener diferentes niveles
de satisfaccion entre los empleados que ejecutan la misma labor, la cuestion principal es

saber lo que los empleados piensan sobre su empleo. (Salazar, 2019)

Dentro de las organizaciones, la satisfaccion laboral es uno de los factores que
influyen en la conformidad de cada empleado con respecto al entorno laboral y las
condiciones de trabajo que brinda la organizacion. De acuerdo con el nivel de
conformidad del talento humano, el clima laboral puede variar entre bueno, regular o
malo, por lo que las organizaciones deben cumplir con las demandas en funcién de las

normas de la empresa.
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La satisfaccion laboral se relaciona directamente con la experiencia de la
persona dentro de una organizacion, esta experiencia se transforma en la percepcion del
trabajador, y esta ultima culmina en un componente emocional. Todo ello desemboca en
la manera de actuar del individuo, habria que cuestionarse hacia qué va dirigida dicha

experiencia, tal percepcion y esa carga emotiva. (Abrajan, Contreras, & Montoya, 2009)

Esta concepcion de la satisfaccion en el trabajo como una actitud se distingue
basicamente de la motivacion para trabajar, en que esta Ultima se refiere a disposiciones
de conducta, es decir, a la clase y seleccion de conducta, asi como a su fuerza e
intensidad, mientras que la satisfaccion se concentra en los sentimientos afectivos frente

al trabajo y a las consecuencias posibles que se derivan de él. (Hannoun, 2011)

2.4.2. Factores para lograr la satisfaccion laboral

Para (Ortega, 2015) menciona que los factores mas importantes que se deben
tomar en cuenta para lograr que exista un alto grado de satisfaccion del talento humano
dentro de las empresas:

El liderazgo: Sin duda, el encargado del personal es una de las razones principales por
las que una persona se mantiene o dejen su trabajo, si un buen lider debe genere
confianza, que practique la politica de puertas abiertas, asi los empleados. (Ortega,
2015)

Recompensas: El programa de recompensas que ofrece la empresa es de suma
importancia, ya que los empleados necesitan sentirse valorados, ser reconocidos por
cumplir una meta. (Ortega, 2015)

Equipo: Si los empleados se sienten a gusto y confian en sus compafieros, la
satisfaccion laboral serd mayor, se deben tener en cuenta cuales son sus preocupaciones,
sus gustos, lo que esta bloqueando su desempefio laboral y mejora su situacién dentro

de la organizacion. (Ortega, 2015)

Flexibilidad: Si los empleados no tienen la flexibilidad en el horario de trabajo, puede
que no se sientan contentos en su espacio laboral, debe existir apertura a los cambios de

ambas partes para lograr la satisfaccion en el trabajo. (Ortega, 2015)

Estructura y reglas: Las reglas siempre son importantes, por eso se debe asegurar que

estén bien definidas y que sean por todos conocidas. Una buena idea es pedirles algunas
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ideas a los empleados, esto puede ayudar a estructurar tanto el reglamento y las normas

institucionales. (Ortega, 2015)

Emociones: Las emociones es otra de las caracteristicas importantes para lograr la
satisfaccion en el trabajo, por ello debes brindar todo el apoyo a tus empleados en el
momento en que lo necesiten. Busca la empatia para que obtengas la confianza de las

personas que trabajan contigo. (Ortega, 2015)

2.4.3. Tipos de satisfaccion laboral
Para (Cofide, 2019) existe otro tipo de satisfacciones que se producen en el
trabajador. Para entenderlas, los expertos las han ordenado de la siguiente manera:

Grafico 7. Tipos de satisfaccion laboral

*Es cuando el nivel de satisfaccion aumenta con el nivel
de aspiraciones del trabajador.

Satisfaccion progresiva:

¢Asi se le conoce a la satisfaccion que mantiene el nivel

Satisfaccion estabilizada de aspiraciones del trabajador.

eEste término se refiere al nivel de satisfaccion que
Satisfaccion resignada reduce las aspiraciones que tiene una persona.

eHace referencia al nivel de satisfaccion que mejora
Satisfaccion constructiva progresivamente debido a la iniciativa para mejorar la
situacion de insatisfaccion.

*Es el nivel de satisfaccion que se mantiene en el
Satisfaccion fija tiempo, ya que no se cumplen las aspiraciones del
empleado y no se hace nada para cambiar la situacion.

Fuente: (Cofide, 2019)
Elaborado por: Vinicio Centeno

2.4.4. Método de evaluacion y tratamiento de satisfaccion laboral

Para mejorar tanto los procesos sé de aplicar evaluaciones que permitan medir
los pardmetros del bienestar de los trabajadores y su entorno en el que se maneja. La
(Gobierno de Navarra, 2009) menciona que las guias para medir la satisfaccion respecto
a los servicios prestados existen métodos directos e indirectos que se mencionaran a

continuacion:
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e Entrevista individual semiestructurada

Son entrevistas guiadas con escasas preguntas abiertas donde se recoge la opinion
respecto al tema tratado. Con esta metodologia se profundiza mucho en la informacién,
pero requiere de un elevado tiempo de dedicacion con cada persona. La ejecucion de
entrevistas semiestructuradas solicita habitualmente de la experiencia y capacitacion de

un profesional. (Gobierno de Navarra, 2009)

e Grupos de trabajo

Consiste en reunir a un grupo de personas beneficiarias que, bajo la orientacion de una
persona, plantean sus opiniones y perspectivas en relacion con los elementos y factores
del servicio que se les va presentando a lo largo de la sesion. Es muy util para buscar los
puntos comunes y opiniones generalizadas. Habitualmente se utilizan para conocer e

identificar las expectativas respecto a los servicios. (Gobierno de Navarra, 2009)

e Panel de personas usuarias

Consiste en tomar una muestra caracteristica del total de las personas, para
entrevistarles periddicamente, de manera que se puedan recoger sus opiniones Yy
valoraciones respecto a su satisfaccion. Esta metodologia se utiliza para recoger la
evolucion de las expectativas de las personas respecto a los diferentes elementos de la

empresa. (Gobierno de Navarra, 2009)

e Encuestas periddicas

Se trata de la aplicacién de cuestionarios de opinién a través de los cuales se recoge la
valoracion, que de los diferentes factores o elementos que pueden influir en su
satisfaccion. La recogida periddica y sistematica de estas opiniones y valoraciones nos
da una perspectiva de la calidad del servicio que ofrecemos y como ésta va
evolucionando. Cuando estas encuestas o cuestionarios son sencillos, son féciles de
desarrollar y de analizar, por tanto, podemos llevar a cabo internamente, tanto su
desarrollo y aplicacion como la explotacion de los resultados obtenidos. (Gobierno de
Navarra, 2009)

e Guia practica

Siendo encuestas concretas y breves, la dedicacion de tiempo para su investigacion no
superara los cinco minutos, por lo que no es necesario dedicar mucho tiempo para su
aplicacion. Puede ser aplicado a gran cantidad de usuarios, facilitando la participacién

de una gran cantidad de opiniones. (Gobierno de Navarra, 2009)
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Método indirecto

En cuanto a este método, es la recopilacién de informacidn o percepcién de las acciones
de forma indirecta o que no pertenece a la organizacion. Menciona en su documento que
el método de estudio estd disefiado concretamente para medir la satisfaccion de las
personas, también existen otras fuentes de informacion indirectas, que estan al alcance
de cualquier empresa para su investigacion. (Gobierno de Navarra, 2009)

Estos son los méas habituales:

e Sistemas de quejas y sugerencias

Cada vez es mas habitual disponer de estos sistemas de recogida de opiniones de los
trabajadores. Aungue no sean puramente representativos, son 33 fuentes de informacion
complementaria que se debe tener en cuenta para la mejora del ambiente laboral. En
cualquier caso, esta informacién puede emplearse para el esquema y complemento de

cualquier estudio de almacenamiento de opiniones. (Gobierno de Navarra, 2009)

e Indicadores objetivos de la gestion de la actividad

Aungue no son indicadores directos del grado de satisfaccion, se trata de informacion
existente que estd directamente relacionada con el éxito en la percepcion de los
colaboradores. Tienen valor, sobre todo, como complemento de la informacion obtenida
por las mediciones directas de la satisfaccion y que pueden vincularse a la efectividad
en el cumplimiento de las actividades diarias, funciones y desempefio en general.
(Gobierno de Navarra, 2009)
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CAPITULO 11l

3. METODOLOGIA
3.1. METODO

Para abordar la presente investigacion se empleara el método hipotético-
deductivo, ya que se determinard la gestién de talento humano y la incidencia de la
satisfaccion laboral dentro del GAD, por lo que dicha metodologia abarca aspectos
primordiales del proceso de investigativo, dicho método se ajusta al ambito de
investigacion que se realizd. Para (Bernal, 2010) menciona que la metodologia es el
conjunto de aspectos operativos indispensables en la realizacion de un estudio.

Para (Naupas, Mejia, Novoa, & Villagomez, 2014) Comprende cuatro pasos:
observacion o descubrimiento de un problema, formulacién de una hipétesis,
deduccidn de consecuencias contrastables (observables y medibles) de la hipdtesis; y
observacién, verificacion o experimentacion.

3.1.1. Observacion del problema

Dentro de la institucion que se esta realizando la investigacion se ha podido
observar que la gestion del talento humano carece de mecanismos tanto en el
reclutamiento, capacitacion y control del personal, lo que probablemente podria incidir

en la satisfaccion laborar de los empleados de GAD parroquial.
3.1.2. Formulacién de hipotesis

Para el desarrollo de la hipotesis se realiza de acuerdo con los planteamientos de
los factores de la gestion del talento humano y como incide en la satisfaccion laboral a
través de la observacion de estas variables dependiente e independiente.

3.1.3. Deduccion de consecuencias 0 posiciones

En cuanto a este punto, la correcta gestion del talento humano influira de forma
proporcional en la satisfaccién laboral de los funcionarios publicos del GAD parroquial.
Se desarrollard por medio de la comprobacion de la veracidad de los deductivos

planteados y comparandolos con la experiencia obtenida durante la investigacion.
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3.1.4. Observacion o verificacion

Esto permitira tener un punto de vista mas clara de la problematica que afecta el
normal funcionamiento del GAD a través de la obtencion de datos que se haya obtenido.
Se desarrollard por medio de la comprobacién de veracidad de la informacion obtenida,

comparandolos con la experiencia observada.

3.2. TIPO DE INVESTIGACION

El presente trabajo de investigacion se empleara dos tipos de investigacion, las
cuales son la investigacion descriptiva no experimental, ya que se ha considerado que
nos ayudaran a obtener una informacion veraz para el proyecto de investigacion que se

esta realizando.

3.2.1. Investigacion descriptiva

Para (Ramirez, 2010) manifiesta que la investigacion descriptiva “permite la
descripcion, registro, analisis e interpretacién de la naturaleza actual, composicion o
proceso de los fendémenos”, por tal motivo la presente investigacion es de tipo
descriptiva, ya que permite observar el comportamiento o estado de cada una de las
variables a estudiar, con el fin de conocer la realidad del problema.

3.2.2. Investigacion de campo

Para (Fidias, 2012) la investigacion de campo consiste en la recoleccion de datos
directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos, sin
manipular o controlar variable alguna, es decir, el investigador obtiene la informacion,

pero no altera las condiciones existentes.

3.3. DISENO DE LA INVESTIGACION

Para (Salinas, 2010) menciona que “La investigacién no experimental se
caracteriza porque no hay manipulacion de la variable independiente, no se asignan al
azar los grupos, solo se observan los cambios que ocurren”. El caso de la investigacion
planteada no tuvo ningin cambio tanto la variable dependiente como independiente, ya

que se limitara a observar las problematicas que ocurren dentro de la institucion.

3.4. POBLACION Y MUESTRA
La poblacion total de la presente investigacion del GAD de la parroquia de
Cubijies fue de 15 personas con los directivos, trabajadores y colaboradores, aunque la

poblacién es muy reducida, por lo cual no se puede determinar una muestra de esta. Por
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lo que se trabajo con el universo completo del GAD parroquial, ya que si se puede
obtener informacion cuantitativa que nos servira en la investigacion que se ha

propuesto.

Tabla 3.Poblacion interna del GAD de la parroquia Cubijies

CARGO CANTIDAD

Directivo 5
Trabajadores 7
Colaboradores 3

Fuente: GAD de la parroquia Cubijies

Elaborado por: Vinicio Centeno

3.5. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Para recabar la informacion concerniente al problema que se investigd, se utilizo las

siguientes técnicas e instrumentos de investigacion:

3.5.1. Técnica
Guia de Encuesta: Se aplicara encuestas a los funcionarios publicos que labran dentro
del GAD parroquial con el propésito de obtener informacion acerca de la gestion del

talento humano y como esta incide en la satisfaccion laboral.

Guia de entrevista: la entrevista se realizard a los funcionarios publicos del area de
administracion de recursos humanos con el objetivo de conocer los aspectos mas

relevantes de la gestion del talento humano con el que cuenta el GAD parroquial.

3.5.2. Instrumento
Dentro de los instrumentos que se ha considerado para la recoleccion de datos en esta
investigacion son:

e Cuestionario

e Entrevista

3.6. TECNICAS DE PROCESO DE LA INFORMACION
En el procesamiento y analisis de los datos cuantitativos que se obtuvo en la
presente investigacion se utilizé cuadros y graficos, mediante la aplicacion de las

herramientas digitales como Microsoft Excel y el sistema SPSS 25.
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3.7. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Al obtenido los resultados de las encuestas se procedio a realizar el analisis y la
discusion de los resultados mediante la interpretacion de la informacion recopilada y
procesada, esto permitid establecer las comparaciones e interpretaciones que explique el

objetivo de la investigacion planteada.
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CAPITULO IV

4. RESULTADO Y DISCUSION

Obtenido los resultados de la encuesta aplicada a los dirigentes y empleados del
GAD parroquial de Cubijies se procedera a ordenar, codificar y tabular los datos
obtenidos, esto permitird tener una grafica resumida que nos permitird obtener una

informacidn mas fidedigna.

Por consiguiente, se procedio a analizar los resultados obtenidos a través de los
porcentajes, en base a los valores obtenidos en cada pregunta que se aplicé a los

funcionarios pablicos a los que se les encuesto.

4.1. Andlisis e interpretacion

1 ¢Cree usted que la gestion del talento humano que se emplea dentro del GAD

parroquial es el 6ptimo?

Tabla 4.Tabulacién pregunta 1

4 27%
11 73%
15 100%

Fuente: Encuesta realizada por el autor

No ; 73%

= Si = No

Grafico 8.Representacion pregunta 1

Fuente: Encuesta realizada por el autor
Elaborado por: Vinicio Centeno
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La poblacidn encuestada, el 73% sefialaron que, no es dptimo la gestion del talento
humano con la que se maneja el GAD parroquial, mientras que el 27% manifiestan que
si es 6ptimo o adecuado el modelo de gestion de talento humo.

2. ¢(Conoce y participa en el cumplimiento de los objetivos institucionales del GAD

parroquial?

Tabla 5.Tabulacién pregunta 2

27%
73%
100%

Fuente: Encuesta realizada por el autor

Grafico 9. Representacion pregunta 2

Si; 27%

No; 73%

Si = No

Fuente: Encuesta realizada por el autor
Elaborado por: Vinicio Centeno

La poblacion encuestada, el 73% de encuestados manifestaron que, no tiene
conocimiento de los objetivos institucionales, mientras que el 27% mencionaron que si

conocen los objetivos del GAD parroquial.
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3. ¢En los subsistemas de contratacion y seleccién en el GAD parroquial se toma en

cuenta la formacion académica?

Tabla 6.Tabulacion pregunta 3

27%
73%
100%

Fuente: Encuesta realizada por el autor

Grafico 10. Representacion pregunta 3

Si; 27%

No; 73%

Si = No

Fuente: Encuesta realizada por el autor
Elaborado por: Vinicio Centeno

Del total de los encuestados, el 73% de los empleados sefialaron que no se toma en
cuenta la formacion académica y practica para cubrir las vacantes, mientras que el 27%

manifiesta que si se tomo en cuenta la formacién tanto préactica como académica.
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4. ¢Ha recibido capacitaciones en el tiempo que lleva laborando en el GAD

parroquial?
Tabla 7.Tabulacion pregunta 4

33%
7%

9 60%

15 100%

Fuente: Encuesta realizada por el autor
Grafico 11. Representacion pregunta 4
Nunca; 7% Siempre ; 33%

Aveces ; 60%

m Siempre = Aveces = Nunca

Fuente: Encuesta realizada por el autor
Elaborado por: Vinicio Centeno

Del total de encuestados que conforman el GAD parroquial de Cubijies, el 60 % de los
encuestados respondieron que nunca recibieron capacitacion por parte de la
organizacion, mientras que el 33% de los encuestados restantes respondieron que
siempre estan recibiendo capacitaciones y el porcentaje restante del 7% sefialaron que a

veces recibe capacitaciones por parte de la organizacion.
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5. ¢ Usted considera que el ambiente laboral en el que desempefia sus funciones es
el 6ptimo?

Tabla 8.Tabulacién pregunta 5

7 47%
8 53%
15 100%

Fuente: Encuesta realizada por el autor

Grafico 12. Representacion pregunta 5
Si; 47%

No; 53%

o

= Si = No

Fuente: Encuesta realizada por el autor
Elaborado por: Vinicio Centeno

Del total de los encuestados, el 53% de los empleados sefialaron que no se realiza
evaluaciones periddicas por parte del GAD, mientras que el 47% de los encuestados

restantes sefialaron que la institucion si realiza evaluaciones periodicas a los

funcionarios publicos.
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6. ¢El modelo de gestién del talento humano que cuenta el GAD parroquial de

Cubijies incide en su satisfaccion laboral?

Tabla 9.Tabulacion pregunta 6

9 60%
6 40%
15 100%

Fuente: Encuesta realizada por el autor

Grafico 13. Representacion pregunta 6

No;40%

Si; 60%

mSi = No

Fuente: Encuesta realizada por el autor
Elaborado por: Vinicio Centeno

El 60% de la poblacion encuestada sefiala que, si depende del tipo de modelo de gestion
de los recursos humanos que implemente el GAD parroquial, por lo que esto incide en
la satisfaccion laboral de los funcionarios publicos, mientras que el 40% manifiesta que

no depende del modelo que se aplique.
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7. ¢Cree usted que una buena remuneracion salarial incide en su satisfaccion

laboral y por ende un buen rendimiento en sus obligaciones laborales?

Tabla 10.Tabulacién pregunta 7

13 87%
2 13%
15 100%

Fuente: Encuesta realizada por el autor

Grafico 14. Representacion pregunta 7
No; 13%

<

\Si; 87%

mSi = No

Fuente: Encuesta realizada por el autor
Elaborado por: Vinicio Centeno

El 87% de los encuestados sefialaron que, si es bueno la remuneracion salarial que

perciben, por ende, se cumplen con sus obligaciones laborales, mientras que lo restante

que es el 13% menciona que no es bueno la remuneracion econémica que perciben por

parte del GAD parroquial.
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8. ¢ Siente usted que existe integracién y cooperacién entre los miembros de las
distintas &reas de trabajo que existen en el GAD parroquial?

Tabla 11.Tabulacién pregunta 8

_ 15 100%

Fuente: Encuesta realizada por el autor

Grafico 15. Representacion pregunta 8

Siempre; 20%

Aveces ; GW)y

m Siempre = Aveces = Nunca

Nunca; 13%

Fuente: Encuesta realizada por el autor
Elaborado por: Vinicio Centeno

Del total de encuestados, que son 15 trabajadores que conforman el GAD parroquial, el
67% de los encuestados respondieron que nunca existe integracion y cooperacion entre
los distintos departamentos que conforman la organizacion, mientras que el 20% de los
encuestados restantes respondieron que a siempre y con un porcentaje meno con el 13%

sefialaron que a veces ha existido integracion y cooperacion.
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9. ¢ Usted se siente conforme con las tareas y funciones que tiene que desarrollar en

su trabajo diario?

Tabla 12.tabulacion pregunta 9

5 33%

8 53%
13%

15 100%

Fuente: Encuesta realizada por el autor

Grafico 16. Representacion pregunta 9

Nunca; 13%

. Siempre ; 33%

Aveces ; 54%/

m Siempre = Aveces = Nunca

Fuente: Encuesta realizada por el autor
Elaborado por: Vinicio Centeno

El 54% de los encuestados sefialaron que, a veces, esta claro las tareas y funciones que
deben desempefiar dentro del GAD parroquial de Cubijies. Mientras que el 33% de los
empleados encuestados manifiestan que siempre tiene una tarea o funcidn definida

dentro de la organizacion. En un porcentaje minoritario del 13% nunca han tenido una

funcion o tarea definida.
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10. ¢Cree uste que EI GAD parroquial le ofrece la oportunidad de crecimiento

personal y profesional?

Tabla 13.Tabulacién pregunta 10

20%
80%
100%

Fuente: Encuesta realizada por el autor

Grafico 17. Representacion pregunta 10

mSi mNo

Si; 20%

Fuente: Encuesta realizada por el autor
Elaborado por: Vinicio Centeno

El 20% de los encuestados del GAD parroquial Cubijies consideran que, si ven una
oportunidad de crecimiento personal y profesional, mientras que un porcentaje menor
que es del 80% sefialan que no ven una oportunidad de crecimiento tanto personal ni

profesional.
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11. ;Considera usted que el GAD parroquial cuenta con los equipos tecnolégicos y

espacios fisicos necesarios para un desenvolvimiento 6ptimo?

Tabla 14.Tabulacién pregunta 11

Fuente: Encuesta realizada por el autor

Grafico 18. Representacion pregunta 11

No; 33%

-

Si; 67%

_

= Si = No

Fuente: Encuesta realizada por el autor
Elaborado por: Vinicio Centeno

El 67% de los encuestados sefialan que, si existe los equipos tecnoldgicos y espacios
fisicos para un desenvolvimiento Optimo de los funcionarios del GAD parroquial,
mientras que el 33% de los encuestados sefialan, no existe los espacios fisicos
adecuados y menos equipos tecnoldgicos que permita un funcionamiento del GAD
parroquial.
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4.2. Resultado de la entrevista

Para aplicar la entrevista se cred a través de una guia de entrevista, la misma que se lo
realizo al presidente del GAD, parroquial de Cubijies, la respuesta obtenida se expondra

a continuacion.

1. ;De qué manera califica usted el modelo de gestion de talento humano que aplica el

GAD parroquial?
R// Bueno

2. ¢Considera usted que la gestion de los recursos humanos pude incidir en la

satisfaccion laboral de los funcionarios publicos?

R// Si, por supuesto, ya que con un buen manejo de los recursos humanos podremos
garantizar que los funcionarios publicos se sientan satisfechos en el lugar que estén

laborando.

3. ¢Usted esta de acuerdo con los instrumentos y politicas de reclutamiento y seleccién

de personal en el GAD parroquial?

R// Si, por qué se sigue los lineamientos que estan establecidos en la ley tanto para el

reclutamiento y la seleccién.

4. ¢El GAD parroquial de Cubijies cuenta con espacios fisicos e instrumentos

tecnoldgicos Optimos para realizar sus actividades laborales?

R// Si, pero considero que es se deberia ir modernizando tanto los espacios fisicos como
tecnoldgicos para optimizar los procesos.

5. ¢Usted considera que los programas de capacitacion que utiliza el GAD parroquial

ayudan a mejorar el nivel de competencia de los empleados?

R// Si, pero siempre se debe tratar mejorar los programas de capacitacion, ya que se

busca una mejora continua dentro de la institucion

6. ¢Considera usted que los beneficios econdmicos que brinda el GAD parroquial

satisfacen las necesidades basicas de los empleados?

R// Si, por el hecho de que los beneficios econdémicos que perciben los funcionarios

publicos estan basados en la ley de contratacion publica.
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7. ¢Usted como encargado del manejo del recurso humano dentro del GAD parroquial

evalua el desempefio de cada servidor publico?

R// Si, ya que esto me permite tener un panorama mas claro de las fortalezas y

debilidades de cada miembro que conforma el GAD parroquial.

8. ¢El GAD parroquial tiene los recursos humanos adecuados para llevar a cabo la

mision institucional?

R// Si, puesto que se considerd que el recurso humano con el que se cuenta en la

actualidad dentro GAD parroquial es muy adecuado.

9. ¢Dentro del GAD parroquial se toma en cuenta el desarrollo profesional de los
trabajadores y sus respectivos ascensos?

R// Si, pero con respecto a los ascensos normalmente no se dan, ya que muchos de los

funcionarios publicos tienen contratos por un lapso determinados.

10. ¢Considera usted que la carencia de habilidades y conocimientos profesionales de
los funcionarios publicos pueden significar el retraso y problemas en los respectivos

procesos?

R// Si, por qué se debe tener en cuenta que, si existe este tipo de carencias tanto en
habilidades como en conocimientos, lo que ha llevado a que la institucion sea

ineficiente.
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4.3. Hipotesis

4.3.1. Hipdtesis Nula (HO): La gestion del talento humano no incide en la
satisfaccion laboral en el GAD de la parroquia de Cubijies.
4.3.2. Hipdtesis Alternativa (Hi): La gestion del talento humano incide en la

satisfaccion laboral en el GAD de la parroquia de Cubijies.

4.4. Comprobacion chi cuadrado
El chi cuadrado es una prueba estadistica no paramétrica que se utiliza para evaluar

hipotesis acerca de la relacion entre dos variables, esta se simboliza con una X2,
comprueba hipdtesis correlacionales con variables de tipo nominal u ordinal.
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014)

Formula de chi cuadrado

, -
fo— 1o
Ii, e = Z u
Je
Donde:
X2= Chi cuadrado
>'= Sumatoria
Fo= Recuento observada
Fe= Recuento esperada
Meétodo estadistico

Tabla 15.Chi cuadrado experimental

0 2.4 -2.4 5.76 2.4
9 6.6 2.4 5.76 0.87
4 1.6 2.4 5.76 3.6
2 4.4 -2.4 5.76 1.3
Determinacion del chi cuadrado experimental 8.18

Fuente: Encuesta realizada por el autor
Elaborado por: Vinicio Centeno

Tabla cruzada

Se procedio6 a utilizar los indicadores mas relevantes, y estos son procesos de gestion del
talento humano, satisfaccion laboral. Las preguntas que se tomaron en consideracién
seran aquella que se presenten con respuestas (si - no) por lo tanto, la contratacion de las

dos variables.

57



Tabla 16.Tabla cruzada

Tabla cruzada ¢,Cree usted que la gestion del talento humano que se emplea
dentro del GAD parroquial es el 6ptimo? *;El modelo de gestién del talento
humano que cuenta el GAD parroquial de Cubijies incide en su satisfaccion

Recuento

laboral?

¢ El modelo de gestion del talento
humano que cuenta el GAD
parroquial de Cubijies incide en su
satisfaccion laboral?

Si No Total
¢,Cree usted que la gestion ~ Si 0
del talento humano que se No 9 2 11
emplea dentro del GAD
parroquial es el 6ptimo?
Total 9 6 15
Fuente: SPSS 25
Elaborado por: Vinicio Centeno
Prueba del Chi cuadrado
Tabla 17.Calculo del Chi cuadrado
Pruebas de chi-cuadrado
Significaciébn  Significacion  Significacion
asintética exacta exacta
Valor df (bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de 8,1822 1 ,004
Pearson
Correccioén de 5,128 1 ,024
continuidad®
Razo6n de verosimilitud 9,759 1 ,002
Prueba exacta de Fisher ,011 ,011
Asociacion lineal por 7,636 1 ,006
lineal
N de casos validos 15

a. 3 casillas (75.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado

es 1.60.

b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2

Fuente: SPSS 25
Elaborado por: Milton Centeno
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Distribucion de Chi cuadrado

Tras la obtencion del chi-cuadrado se procedio a obtener el grado de libertad. Donde:
Gl = (N° de columnas -1) * (N° de filas-1)
Gl =(2-1) * (2-1)

Gl=1

Grafico 19.Distribucion del Chi cuadrado

Cilculo del Chi-cuadrado critico y el p-valor
Grados de libertad = 1
x’experimental = 5 15 vleritico = 3.84

Nivel de riesgoa= o005 P-valor = 0.0042

Disefio original de Ann Defranco

1 11 12 12 14 15 18 17 18 18 20 21 22

23 24 25 28 27 28

0

El
—
+ 30

Fuente: GeoGebra
Elaborado por: Milton Centeno

Grafica 20: Tabla de distribucion del x?

P = Probabilidad de encontrar un valor mayor o igual que el chi cuadrado tabulado. v = Grados de Libertad

v/p | 0,001 00025 0,005 0,01 0,025 0,05 0,1 0,15 0,2 0,25 0.3
(L) 10828 | oad0s | 75794 sesm | s2w (33418 | 27085 | 20022 16424 13233 10742
2 138150 119827 0,595 9,214 7,3778 EWIE 46052 3,7942 32189 27726 24079
3 162660 | 143202 128381 113839 | 984 78147 | 62514 53170 46416 40083 34649
4 154662 | 164238 148602 132767 | 111438  9ASTT | 73794 6.7449 59886 5888 43784
S | 205147 | 153884 167996 150863 | 123325 110705 | 92363 %1152 72693 66257 60644
6 | 224575 | 202891 185475 168119 | 14494 125916 | 10,646 94461 K551 B8 72311
T | 243213 | 220802 202777 | ISAT53 | 160128 140671 | 120170 107479 98032 | 90371 PRTLN
8§ | 261239 237742 219549 0092 175M5 155073 | 133616 120271 1L0301 | 102189 95245
9 | 278767 | 254625 235893 214660 190228 169190 | 146K37 132880 122421 | 1L3KK7T 10,6564
10 | 205879 | 270119 251881 232093 | 204K32 183070 | 159¥72 145339 134420 | 12,5489 11,7807
11 | 312638 287201 26759 247250 | 219200 196752 | 17,2750 157671 146314 | 187007 128987
12 | 32092 | 303182 282997 262170 | 233367 210261 | 185493 169893 158120 148454 140111
13 | 345274 318%30 298193 | 275882 247356 223620 | 198119 182020 169848 | 159839 151187
14 | 361289 | 334262 313194 290412 | 261189 236848 | 2L0641 194062 181508 | 171169 162221
15 | 376978 | 349494 128015 MSTHO | 274884 249958 | 223071 206030 193107 | 182451 17,3217
16 | 392518 | MASSS  M2671 | 319999 | 2MXASI 26292 | 235418 217931 204651 | 193689  1K417Y
17 | 407911 | 379462 327184 334087 | 301910 275871 | 247690 229770 216146 | 204887  19.5110
18 | 423119 394220 371564 3M4X052 315264  28K693 | 259894 241555 227595 21L6049 20,6014

Fuente: (Mediana, 2017)

Conclusién de la prueba chi-cuadrado

Con él valore que se obtuvo X? calculado fue de 8,18, ya que esta es mayor que X2 tabla

que fue de 3,84, con estos datos obtenidos se procede a rechazar la hipdtesis nula y se

acepta la hipotesis alternativa que menciona que la gestion del talento humano incide en

la satisfaccion laboral en el GAD de la parroquia de Cubijies.
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CAPITULO V

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

El trabajo de investigacion que se realizd me permitio establecer los diferentes
factores que han intervenido en el funcionamiento del GAD parroquial de
Cubijies me he basado en distintas bases tedricas sobre la gestion del talento

humano y su influencia en la satisfaccion laboral en los servidores publicos.

Se evidencio elementos que han intervenido en la gestion del talento humano
dentro del GAD parroquial, lo que ha conllevado que exista una minima
comunicacion entre los distintos departamentos que conforman la organizacion,
también el reclutamiento y la seleccion del personal es muy deficiente, lo que
provoca que los funcionarios publicos no cumplan eficientemente las funciones

que se le han designado.

La estructuracion de estrategias de mejoramiento de la gestion del talento
humano es de suma importancia para el fortalecimiento y el monitoreo de la
satisfaccion laboral de los trabajadores del GAD parroquial de Cubijies, con la
finalidad de darle una herramienta que permita ambiente laboral 6ptimo, para
alcanzar los objetivos y metas institucionales que se ha planteado la

organizacion.
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5.2. Recomendaciones

Se sugiere que se debe realizarse un andlisis de los procesos tanto de
reclutamiento como de seleccion con la finalidad que sea mas acorde a la
necesidad del GAD parroquial se debe planificar capacitaciones con el fin de

que los funcionarios publicos puedan desenvolvérsele de mejor manera.

Se recomienda tanto al presidente como a los vocales de la junta parroquial el
analista y el ajuste del modelo de gestion del talento humano con la finalidad de
crear un ambiente laboral 6ptimo, se debe también mejorando la comunicacion,
clima laboral, trabajo en equipo, para contar con un personal satisfecho tanto en

su vida profesional como laboral.

Se recomienda la aplicacion de evaluaciones mas constantes de los distintos
procesos institucionales del GAD parroquial, por ende, se debe basar en a los
puestos de trabajo de cada funcionario publico, lo que permitira obtener
resultados méas eficientes y eficaces que permitira un mayor grado de

satisfaccion laboral de los trabajadores.

Tras el andlisis tanto de la encuesta como de la entrevista, se recomienda
mejorar el modelo de gestion con estrategias que se proponen en este trabajo de
investigacion, para fomentar el trabajo en equipo en donde se destaquen las
habilidades y competencias de cada uno de los colaboradores, para el

fortalecimiento de la satisfaccion laboral tanto del empleado como del usuario.
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CAPITULO VI
6. PROPUESTA

6.1.Titulo de la propuesta

Estrategias de manejo de la gestion de talento humano con el fin de mejorar la

satisfaccion laboral de los funcionarios publicos del GAD parroquial de Cubijies.

6.2.Introduccion

Las organizaciones, tanto publicas como privadas, tienen un amplio marguen de
perfeccionamiento en los procesos de gestion del talento, con el objetivo de potenciar el
desenvolvimiento de cada uno de los miembros que lo conforman la organizacion, esto
llevara a que exista un ambiente laboral 6ptimo, que permita optimizar tanto los
recursos econémicos, humanos y tecnoldgicos que de emplear la organizacion para su

desenvolvimiento de acuerdo con el area y competencias que este a su cargo.

Las estrategias que se sugiere estan enfocadas en el mejoramiento de modelo de
gestién de talento humano que tiene el GAD parroquial de Cubijies con el fin de que los
funcionarios se sientan satisfechos y comprometidos con la organizacion, lo que llevaria

a brindar un mejor servicio a la parroquia de Cubijies.

6.3.0bjetivo de la propuesta

e Establecer estrategias de mejoramiento de la gestién del talento humano con el
proposito de que los trabajadores se sientan satisfechos en sus labores.
e Mejorard apropiadamente la gestion del talento humano y su incidencia en la

satisfaccion laboral en el GAD de la parroquia de Cubijies.
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6.4.Matriz FODA del GAD parroquial de Cubijies
Tabla 18.FODA del GAD parroquial Cubijies

Fortalezas:

e Lainfraestructura con la que cuenta el
GAD parroquial es propia.

e Cuenta con valores y principios
institucionales bien definidos.

e Contar con talento humano motivado y
dispuesto a cumplir con los objetivos
establecidos por el GAD.

Oportunidades:
e Los trabajados cuentan con la

oportunidad de crecimiento profesional.

e Buena relacion con los distintos
estamentos del estado.

e Brindar de forma eficiente servicios
sociales a la comunidad.

Debilidades:

¢ Carencia en la planificacién institucion.

* Falta de espacios fisicos y herramientas
tecnoldgicas.

* Las capacitaciones no son constantes ni
planificadas.

Amenazas:

e Lainestabilidad sociopolitica del pais.

e Las partidas presupuestarias muy bajas.
e Corrupcién generalizada

Elaborado por: Milton Centeno

6.5. Matriz FODA ponderada

Este tipo de matriz FODA ponderado permite estructurar una evolucion

cuantitativamente el peso de los factores interno y externos que interviene en la

organizacion, esto me permitira plantera estrategias mas adecuadas que permitan la

optimizacion de los recursos que tiene a su disposicion el GAD parroquial de Cubijies

con el fin de mejorar la gestion del talento humano y esta pueda incidir en una mayor

satisfaccion laboral.

La puntuacién se determind de acuerdo con el nivel en la que relaciona las dos

variables que se planteo en la investigacion.

Tabla 19.Relacidn de la variable

Nivel de relacion

Nula

Baja
Media

Alta
Muy alta

Elaborado por: Milton Centeno

Valoracion

1

2
3
4
5
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Tabla 20.FODA ponderada

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Los trabajados . .
., Brindar de forma Las partidas - .
cuentan con la | Buena relacion con los oficiente servicios La inestabilidad . Decaimiento de la imagen
Matriz FODA oportunidad de | distintos estamentos . . e , UL 117 institucional a causa de la
. sociales a la sociopolitica del pais. bajas -
crecimiento del estado. . : corrupcion.
Ponderado ) comunidad.
profesional.
01 02 03 Al A2 A3
Fortaleza
La infraestructura con la
que cuesta el GAD F1 1 1 4 2 4 2
parroquial es propia.
Cuenta con valores y F2
principios institucionales 3 4 2 3 4 1
bien definidos.
Contar con talento humano | F3
motivado y dispuesto a
cumplir con los objetivos 2 1 4 1 1 3
establecidos por el GAD.
Debilidad
D1
Carencia en la planificacion 3 1 2 3 2 4
institucion.
D2
Falta de espacios fisicos y 2 2 3 4 2 1
herramientas tecnoldgicas.
D3
Las capacitaciones no son 3 3 3 2 1 1

constantes ni planificadas.

Elaborado por: Milton Centeno
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6.6.Matriz FODA estratégico

Tabla 21.FODA estratégico

Matriz FODA

Ponderado

Fortaleza Debilidad
Contar con
1 o talento humano
a uenta con
motivado Falta de Las
infraestructura | valoresy . y . . o
L dispuesto a . espacios fisicos capacitaciones
con la que principios ; Carenciaen la . o son
cuesta el GAD institucionales cur.np.llr con los planificacién | Y herralm_lentas —
parroquial es bien definidos. | obietivos institucion. | tecnoldgicas. lanificad
propia. establecidos DETMIIETREE
por el GAD.
o1 02 03 Al A2 A3

Oportunidad

Estrategia FO

Estrategia DO

Los trabajados
cuentan con la
oportunidad de
crecimiento
profesional.

El fortalecimiento de los sistemas tanto
internos como externos a través de

Generaciéon de un listado de las necesidades

Buena relacién F2 y requerimientos de los funcionarios
con los distintos cuadros de man'df) para la toma de publicos para un desenvolvimiento éptimo
estamentos del decisiones en sus actividades
estado.
Brindar de forma F3
eficiente servicios
sociales a la
comunidad.
Amenaza Estrategia FA Estrategia DA
La inestabilidad D1
sociopolitica del
pais .
., o Promover un estado de pertenencia por
Las partidas D2 | Estructuracion de planes de capacitacion al . . i .
p ) . parte de los funcionarios publicos a través
presupuestarias personal a través de plataformas virtuales . . .

. - , ) de incentivos y reconocimientos de acuerdo
muy bajas. con la finalidad de mejorar el ambiente | L bieti btenid
Decaimiento de la | D3 | |aboral. con los merl'Fos u o Je.tIVOS obtenidos
imagen durante un periodo determinado.
institucional a
causa de la
corrupcion.

Elaborado por: Milton Centeno
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6.7.Estrategias para mejorar la gestion del talento humano en el GAD Parroquial

En este aspecto, lo que se busca con estas estrategias es el fortalecimiento tanto

de la estructura como de la imagen institucional del GAD parroquial de Cubijies con el

fin de mejorar el ambiente laboral.

Tabla 22. Estrategias para implementar en la gestion del talento humano del GAD parroquial

Objetivo

El  reclutamiento y la

seleccidn, de acuerdo con las
necesidades de la
organizacion

Mejorara los procesos de
capacitacién y evaluacién por
parte de la institucional.

Motivar el sentido de
pertenencia de los
trabajadores del GAD
parroquial.

Controlar  los  procesos,

actividades y tareas con el fin
de tener una mejora continua.

Ejecutar acciones de
comunicacion mas eficiente
de entre los diferentes
departamentos

Elaborado por: Milton Centeno

Estrategia

Concurso de méritos y oposicién con el

fin de reclutar y seleccionar el mejor
talento humano que contribuya alcazar
los objetivos institucionales propuestos,

Adecuar un espacio fisico donde los
funcionarios publicos puedan
capacitarse y ser evaluados
constantemente de acuerdo con el &rea
de trabajo que desempefien, con el
proposito de fortalecer los procesos
organizacionales del GAD parroquial.

Al ser una institucion publica debe
brindan una garantia econémica que
cubra las necesidades de los
funcionarios  puablicos, pero  se
estimulara a través de premios o
reconocimientos que sientan los
trabajadores que son importantes para
la organizacion

La implementacion de  nuevas
herramientas tecnoldgicas permitira
Ilevar un control mas exhaustivo de los
procesos Yy actividades que lleva a cabo
cada departamento, esto permitira tener
una respuesta inmediata a las
problematicas que sé de en el GAD
parroquial

Mejorar el modelo de comunicacién a
través de la implementacion de
plataformas tecnolégicas que permitan
tanto a los funcionarios publicos y los

usuarios tengan acceso a la
informacion de forma réapida vy
confiable.

Responsable

parroquial de

Cubijies

Presidente del GAD
parroquial de
Cubijies

Presidente del GAD
parroquial de
Cubijies

Presidente del GAD
parroquial de
Cubijies

Presidente del GAD
parroquial de
Cubijies
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ANEXO 1. Matriz de consistencia

Formulacién del problema

Objetivo General

Hipdtesis General

¢De qué manera se
determina la gestion del
talento humano incide en la
satisfaccion laboral en el
GAD de la parroquia de
Cubijies?

e Determinar la gestion del talento humano
y su incidencia en la satisfaccién laboral
en el GAD de la parroquia de Cubijies.

La gestion del talento humano
incide en la satisfaccion
laboral en el GAD de la
parroquia de Cubijies

Problemas derivados

Objetivos Especificos

Hipotesis especificas

¢COmo se identifica las
técnicas de gestion de
talento y como estas inciden
en la satisfaccién laboral
dentro del GAD de la
parroquia de Cubijies?

¢De qué manera se realizaria
un diagndstico de la gestion
del talento humano y el
grado de satisfaccion laboral
en el GAD de la parroquial
de Cubijies?

¢Cémo proponer un modelo
de gestion de talento
humano que permita una
mayor satisfaccion laboral
de los empleados?

1. Identificar los procesos de la gestion del
talento que tiene el GAD de la parroquia
de Cubijies.y como esto ha influido en la
satisfaccion laboral del personal.

2. Validar los factores que afectan a la
gestién del talento humano, y como esto
incide en el ambiente de trabajo del GAD
parroquial.

3. Proponer estrategias que permita que la
gestién de talento humano tenga un nivel
de incidencia alto en la satisfaccién laboral
de los empleados.
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ANEXO 2. Operacionalizacion variable independiente

Definicidn

Categorias

Indicadores-Ambitos

Técnicas e instrumentos

Chiavenato (2009)
define la gestion del
talento humano
como el conjunto de
politicas y practicas
necesarias para
dirigir todos los
aspectos
relacionados con las
personas, incluido
reclutamiento,
seleccion,
capacitacion,
evaluacion del
desempefio,
remuneracion y
calidad de vida.

Reclutamiento

Seleccién del
personal

Capacitacion

Evaluacion del
desempefio

e Tiempo de contrato
Porcentaje de
candidatos
cualificados

e Grado de experiencia

e Procesos para la
seleccion del personal

e Numero de vacantes

e Periodo de prueba

e Porcentaje de
capacitaciones
recibidas

¢ Nivel de cumplimiento
de los programas

e Capacitacion promedio
por trabajador

o Métodos de evaluacién
de actividades

o Nivel de desempefio
grupal

e Grado de
cumplimiento de los
objetivos

Técnicas:
e Guiade
Encuestas
e Guiade
Entrevista
Instrumento:

e Cuestionario
e Entrevista
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ANEXO 3. Operacionalizacion variable dependiente

Definicion Categorias Indicadores-Ambitos Técnicas e instrumentos

“la satisfaccion y el Técnicas:

desempefio de un Desempefio e Numero de actividades e Guia de

grupo depende, en la realizadas en equipo encuestas

medida, de los e Nivel de rendimiento e Guia de

recursos que cada laboral _ entrevista

uno de sus e Nivel rotacion del | Instrumento:
Conocimiento personal e Cuestionario

integrantes aporte al
conjunto en su
planificacion. Entre
dichos recursos estan
las competencias, y
el conocimiento, las
habilidades, las
aptitudes y las
caracteristicas
personales, y todos
ellos determinan lo
que pueden hacer los
integrantes del grupo
y el nivel de
eficiencia con que se
desempefiaran. Las
habilidades
Interpersonales (en
particular las que
tienen que ver con el
manejo y resolucion
de conflictos, con la
solucion cooperativa
de problemas y con
la comunicacion)
suelen citarse entre
las mas importantes
para el alto
desempefio de los
grupos de trabajo.”
(Robbins & Coulter
,2014)

Competencias

Eficiencia

e Porcentaje de talento
humano capacitado
¢ Nivel de conocimiento de

la estructura
organizacional.

e Manejo de la
informacion

e ndice de formacion
profesional

e Nivel de productividad

e Nivel de Crecimiento
profesional

e Porcentaje de recursos
utilizados para un
proceso

e Grado de productividad
de los empleados

e Tiempo empleado en los
procesos

. Entrevista

73




Anexo 4. Encuesta

UNIVEESIDAD NACIONAL DE CHIMBORAZOD
ENCUESTA DE INVESTIGACION

Objetive: Determumar la gestion del talento humano v su incidencia en la satizfaceion

laberal en el GAD de la parroguia de Cubijies.

La presents ancussta tiens por ohjstive detarmimar la gestion del talento humano v =a
mecidencia en la satizfaceion laboral en el GAD de la parrogma Cubyjies. Los resultados
obternides zerviran para el desarrollo del provecto de imvestizacion fitulado “Lia geztion
del talento humano ¥ 3u incidencia en la zatisfaccion laboral en el GAD de la

parroguia cobijies™.

1 ;Cree usted gue la gestion del talento homano gue ze emplea deniro del GAD

parroguial ez el aptime?

O s O
2. ;E= de su conocimiento los objetivos institucionalez del GAD parroguial?

O s O %
3. ;Para zu coniratacion el GAD parroguial ze toma en cuoenta su formacion

académica ¥ practica?

[ s 0w
4. ;Ha recibido capacitaciones: en el tiempo gue lleva laborando en el GAD

parroguial?

|:| Siempre
|:| A veces
|:| HNunca

&. ;Uszted conzidera gue &l ambiente laboral en &l gue dezempenia zu: funciones ez

el optimo?

[] =i ] No
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6. ;Usted cree que el modelo de gestion del talento humano que tiens el GAD
parroquial incide en s satisfaccion laboral?

O s O
7. (Cree usted que una buens remuneracion salarial incide en su satisfaccion laboral

¥ por ende un ben rendimiente en o= obligaciones laborales?

[] si ] Na
§. ;Siente usted que exizte integracion v cooperacion entre los mismbros de las
distintas dreas de trabajo que exizten en el GAD parroguial?

[[] siempre

[]Aweces

[] *umecs

8. ;Usted se siente conforme con las tareas v fanciones que tiene que desarrollar en

su trabajo diaria?

O si O
10, ;cree uste que El GATD parroguoial le ofrece la oporinmidad de crecimiemto
perzonal v profesional?

O s O =
11. ;considera usted que el GAD parroquial cuenta con los equipos tecnologicos v
expacios fizicos necearias para un desenvolvimisnte optimo?

[] si ] Na

Gracizz por su colaboracian
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Anexo 5. Entrevista

UNIVERSIDAD NACTONAL DE CHIMBORAZO
FACULTAD DE CIENCIAS POLITICAS Y ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
Entrevista dirigida al presidente del GAD parroquial de Cubijies

1. :De qué manera califica usted el modelo de gestién de talento humano gue aplica el GAD
parroguial?

1. Muymala 2. Mszla 3. Regular 4. Busna 5. WMuy buena
Considero que el modelo de gestion del talento humanc

2. ;Usted esta de acuerdo con los instrumentos y politicas de reclutamiento y seleccion de
personal en el GAD parroguial?

i (] Mo ]

Porgque -

3. :El GAD parrogquial de Cubijies cuenta con espacios fisicos e instrumentos tecnologicos
optimos para realizar sus actividades laborales?

si ] Mo [ ]

Porgue :

4. ;Usted considera que los programas de capacitacion que utiliza el GAD parroguial ayudan
a mejorar el nivel de competencia de los empleados?

Si ] Ne [ ]

Porgue -

5. ;Considera usted que los beneficios econdmicos gue brinda el GAD parroguial satisfacen
las necesidades basicas de los empleados?

si ] Me [ ]

Forgue :

E. ;Usted como encargado del manejo del recurso humano dentro del GAD parroquial evalia
el desemperio de cada servidor publico?

i (] M ]

Porgue -
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7. :El GAD parroguial tiene los recursos humanos adecuados para llevar a cabo la misidn
institucional?

5 ] Mo [ |

Porgque ;

8. iDentro del GAD parroguial se toma en cuenta el desarrollo profesiomal de los
trabajadores y sus respectivos ascensos?

5i [] Mo [ ]

Porgque :

9, ;5% mantiene una comunicacion eficaz con los distintos departamentos que conforman el
GAD parroguial?

i [] Mo [ ]

Porgque ;

10, 2Cree usted que la falta de habilidades y conocimientos profesionales de los funcionarios
publicos pueden significar el retraso y problemas en los respectivos procesos?

5i [] No [ ]

Porgue :
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