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PROLOGO

El presente proyecto de investigacion de la autoria de la Ingeniera Celia Portugal
Candelario, con tema “GESTION DE TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN EL
PROCESO COMUNICACIONAL- MOTIVACIONAL DE LOS COLABORADORES DEL
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON MOCACHE, PERIODO
2018 - 2019. PLAN DE COMUNICACION” tiene como objetivo evaluar la gestién de
talento humano y su incidencia en el proceso comunicacional - motivacional de los

colaboradores del Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantdbn Mocache.

La comunicacion interna es una herramienta estratégica esencial para las empresas y
es clave para la gestion del talento humano para la motivacion, compromiso e
implicacién del factor humano dentro de las organizaciones. La comunicacién ayuda a
la integracion de todos los empleados y cumplimiento de las tareas. Es importante hacer
llegar suficiente informacion a los trabajadores para que se sientan implicados dentro

de las actividades y objetivos de la empresa.

Esta investigacion incluye una amplia descripcion teérica sobre aspectos relevantes
relacionados al trabajo de investigacion a través de una revision bibliografica de los
subtemas gestidn del talento humano, comunicacion y motivacién empresarial. En el
capitulo de los resultados de acuerdo con los datos que ha obtenido de la investigacion
expone como es el proceso de comunicacién y motivacion de la gestion del talento

humano dentro del Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantén Mocache.

Esta Tesis de Maestria contiene en la parte final un apéndice de la propuesta alternativa

la misma que aporta sutilimente con estrategias y actividades para el desarrollo de un
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plan de comunicaciéon con un enfoque motivacional que puede ser aprovechado y

ejecutado por la institucion objeto de estudio.

Ing. Olga Paola Cedeiio Fuentes, MSc
Docente
Universidad Técnica Estatal de Quevedo
ocedeno@uteq.edu.ec



RESUMEN

El presente proyecto de investigacion titulado GESTION DE TALENTO HUMANO Y SU
INCIDENCIA EN EL PROCESO COMUNICACIONAL - MOTIVACIONAL DE LOS
COLABORADORES DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL
CANTON MOCACHE, PERIODO 2018 - 2019. PLAN DE COMUNICACION., tuvo como
objetivo general evaluar la gestion del talento humano y su incidencia en el proceso
comunicacional - motivacional, ademas, estuvo orientado a analizar la incidencia de la
motivacion, establecer cual es el proceso de comunicacién utilizado e identificar los
medios y procedimientos de comunicacion utilizados por la gestién de talento humano.
En la investigacion se utilizd los tipos de investigacién cualitativa, cuantitativa y
explicativa, se reviso literatura de libros, articulos y documentos cientificos limitados
Unicamente con la relacion directa del tema de estudio, se utiliz6 técnicas de
investigacion como la observacion, la encuesta y entrevista factores que permitieron
obtener informacién directa con las variables estudiadas En los resultados se pudo
evidenciar que existe un débil manejo en el proceso comunicacional interno, la gestion
del talento humano no dispone de normativa que permita reconocer de manera
permanente el esfuerzo del trabajo realizado por los colaboradores también se pudo
conocer que existe fallas en la motivacion a través de la comunicacién, por lo tanto, se
propuso implementar un plan de comunicacidon que permita mantener al personal
informado sobre politicas, directrices que contribuyan a la mayor participacion y
motivacion del personal mejorando el clima laboral es necesario que la institucion
invierta en adecuaciones para la implementacion y visibilidad de herramientas como

mecanismos comunicacionales dentro de la institucion.

Palabras clave: gestion del talento humano, comunicacion, motivacién, plan de

comunicacion, gobierno local.



ABSTRACT

The current research project entited MANAGEMENT OF HUMAN TALENT AND ITS
IMPACT ON THE COMMUNICATIONAL - MOTIVATIONAL PROCESS OF THE
EMPLOYEES OF THE AUTONOMOUS DECENTRALISED GOVERNMENT OF THE
CANTON MOCACHE, PERIOD 2018 - 2019. COMMUNICATION PLAN had the general
objective of evaluating the management of human talent and its impact on the
communication-motivational process; it is also aimed at analysing the impact of
motivation, establishing the communication process used and identifying the means and
procedures of communication used by the management of human talent. The research
used qualitative, quantitative and explanatory types of research, literature review of
books, articles and scientific papers limited only to the direct relationship of the subject
of study, research techniques such as observation, survey and interview factors that
allowed to obtain direct information the variables studied used. The results showed that
there is weak management of the internal communication process, the management of
human talent does not have regulations that allow permanent recognition of the effort of
the work done by employees, it was also found that there are failures in the motivation
through communication. Therefore, it is proposed to implement a communication plan to
keep staff informed about policies, guidelines that contribute to greater participation and
motivation of staff to improve the working environment; the institution must invest in
adaptations for implementing and visibility of tools such as communication mechanisms

within the institution.

Keywords: human talent management, communication, motivation, communication plan,

local government.
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INTRODUCCION

Una gestion de calidad es capaz de eliminar conflictos laborales, la gestion de talento
humano esta orientada a la satisfaccion del personal y para lograr este aspecto es
necesario que los colaboradores desarrollen sus capacidades de acuerdo al mundo
laboral en el que se desenvuelve estimular el desarrollo de las competencias lograra

también el desarrollo de la entidad institucional.

La comunicacion eficiente entre empleados, jefes y directivos tiene un gran impacto en
el rendimiento laboral, la comunicacién es la transmision de informacién para que esta
sea eficiente necesita ser clara y precisa, ademas, requiere disciplina y esfuerzo, la
comunicacion fomenta la conversacion y participacion; permitiendo mejoras en la
relacion interpersonal entre empleados, directivos y un buen trabajo en equipo lo que

les permite ser mas productivos, eficientes y sentirse parte activa de la organizacion.

La motivaciébn guarda estrecha relacion con la satisfaccién laboral aumentar el
rendimiento de los colaboradores hacer que éstos se sientan integrados y en linea con
la cultura organizacional implica compromiso con la institucion y es uno de los
principales desafios que corresponde a los directivos para el desarrollo pleno de los

colaboradores.

La presente investigacion esta compuesta de seis capitulos.

Capitulo uno: corresponde a la contextualizacion de la problematica encontrandose en

este los siguientes aspectos: ubicacion y contextualizacion de la problematica, situacion

XViii



actual de la problematica, problema de investigacion, delimitacion del problema,

objetivos y la justificacién.

Capitulo dos: en este capitulo denominado Marco Teodrico, esta compuesto por la

Fundamentacion Conceptual, Fundamentacion Tedrica y la Fundamentacion Legal.

Capitulo tres: corresponde al Marco Metodolégico, compuesto por el tipo de
investigacion, métodos utilizados en la investigacion, construccion metodolégica del
objeto de investigacion, elaboraciéon del marco tedrico, recolecciéon de la Informacion

ademas del procesamiento y andlisis.

Capitulo cuatro: este apartado esta compuesto resultados de acuerdo con los objetivos
de la investigacion y discusion gue se obtuvo productos las encuestas y entrevista

realizadas.

Capitulo cinco: se encuentran las conclusiones y recomendaciones de la investigacion

acordes a los resultados.

Capitulo seis, estd compuesto por la propuesta de la investigacion, titulo, justificacion,
fundamentacion legal, objetivos, ubicacion sectorial y fisica del proyecto, factibilidad y
plan de trabajo en el cual se sefialan las estrategias, técnicas y actividades, estructura
del costo de la propuesta, recursos materiales y publico objetivo con los responsables

de cada actividad.
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CAPITULO |
MARCO CONTEXTUAL DE LA INVESTIGACION

Lo mas importante de la
comunicacion es escuchar lo
que no se dice

(Peter Drucker)



1.1. UBICACION Y CONTEXTUALIZACION DE LA PROBLEMATICA
La presente investigacion tiene como referente el Gobierno Auténomo Descentralizado
del canton Mocache, ubicado en la calle 28 de mayo y Bolivar frente al parque central

en el cantdn Mocache de la Provincia de Los Rios.

La deficiente gestién del talento humano al momento de comunicar y motivar puede
causar falta de compromiso e interés, generacion de conflictos, mala interpretacion de

la informacion al mismo tiempo la toma de decisiones sera complicada.

La falta de comunicacién en la institucion genera desinformacion, que los colaboradores
realicen sus trabajos desinformados llega a provocar conflictos en el cumplimiento de
las metas, en este mismo contexto, la falta de comunicacion interna provoca
resentimiento entre los colaboradores, que no se comunique los objetivos correctamente

provoca que el empleado no realice bien su tarea o no llegue a cumplirla.

La falta de motivacién dafia las relaciones y provoca descontentos en sus actividades
diarias, la falta de reconocimiento o participacion en otras areas de la institucién, la falta
de confianza y la desconformidad en como hacen sus tareas también son causas de

desmotivacion laboral.

1.2. SITUACION ACTUAL DE LA PROBLEMATICA
El crecimiento actual de las empresas y la rdpida multiplicacién de éstas hacen que el
trabajo tenga mayor complejidad lo que requiere colaboradores competentes con

habilidades que puedan alcanzar las metas propuestas por la organizacion.

Segun los autores (Del Canto, Silva, y Fernandes Martins, 2015) quienes realizaron una
investigacion sobre la motivacion y gestion del capital humano en el contexto de los
gobiernos locales venezolanos cuyo objetivo fue describir la motivacion y gestion del
capital humano. En este particular los autores concluyeron que la gestiéon del capital

humano implica eficiente aplicacion de estrategias y acciones en el &rea de formacion,



compensacion, planes de carreras, evaluacion del desempefio, fomento del trabajo en
equipo, generando un clima organizacional equilibrado y estimular al mismo;
entendiendo que la motivacién esta implicita en las acciones de una gestién asertiva del
capital humano orientada a fomentar su desarrollo personal, profesional, para hacer a
los gobiernos locales mas competitivos, afrontar el entorno globalizado, complejo y

cumplir con su mision social.

(Carvajal Ledesma, 2015). Tesis de Maestria: Plan de comunicacién interna para
fortalecer la cultura organizacional del instituto nacional de estadisticay CENSOS- INEC
con el objetivo de disefiar un plan estratégico de comunicacion interna para fortalecer la
cultura organizacional. El autor concluye que los colaboradores suelen recurrir a otras
fuentes como comparieros o directores de area. Lo que ha genera en varias ocasiones
malos entendidos debido a que la informacion se distorsiona no llega de forma directa 'y
acertada a los receptores. Algunos canales de comunicacion no estan bien utilizados, y
esto influye negativamente en la emisién de mensajes debido a que no llegan de forma

efectiva a los colaboradores.

Los autores (Pefia Rivas y Villén Perero, 2017) en su investigacion cientifica con el titulo
Motivacion laboral. Elemento fundamental en el éxito Organizacional con el objetivo de
analizar la influencia de la motivacién en el talento humano, los investigadores
concluyeron que es importante destacar que toda organizacibn empresarial es
responsable de crear mecanismos mediadores que permitan crecer al empleado dentro
de la organizacion, reconocer las divergencias de cada empleado a fin de ofrecerle las
mejores soluciones motivacionales tales como incentivos, elogios, ascensos, aumentos;
de tal forma que el empleado logre sentirse comodo y satisfecho en su ambiente laboral,
gque sienta que se le toma en cuenta y que se le brindan oportunidades para surgir, de
esta manera el empleado ser4 mas productivo y se sentira con mayor disposicion de

cooperar en todas las actividades que la organizacién requiera.



La falta de comunicacion e informacién insuficiente o desinformacion podrian resultar
en la tergiversacion de la realidad que son causas frecuentes de conflictos dentro de la
organizacién para combatir el déficit de comunicacién la alta direccién o jefes
departamentales deben comunicar frecuentemente al personal el estado de la institucion
0 empresa y siempre debe estar disponible para responder a las inquietudes del

personal.

Las limitaciones comunicativas, falta de participacion es sefial de una falta de motivacion
es indispensable contar con trabajadores motivados y satisfechos aspectos claves para
que los colaboradores logren los resultados esperados, mejorar por ende la

comunicacion y las relaciones interpersonales garantizando una buena productividad.

1.3. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.3.1. Problema General
¢,Como incide la gestion del Talento Humano en el proceso comunicacional y
motivacional de los colaboradores del Gobierno Autbnomo Descentralizado del cantén

Mocache, periodo 2018 — 2019?

1.3.2. Problemas derivados

e ¢De qué forma la motivacion influye en el desempefio de los colaboradores del
GAD?

e ¢CbOmo el proceso de la comunicacion de la gestion del talento humano afecta a los
colaboradores del Gobierno Autbnomo Descentralizado del cantén Mocache?

e ¢ Cuales son los medios y procedimientos de comunicacion utilizados en la gestion
del talento humano en el Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén

Mocache?



1.4. DELIMITACION DEL PROBLEMA

CAMPO: Ciencias administrativas

AREA: Gestién de Talento Humano

LINEA: Emprendimiento, administracién y desarrollo de
empresas

LUGAR: Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén

Mocache, cantén Mocache

TIEMPO: Periodo de 2018 a 2019

1.5. OBJETIVOS

1.5.1. Objetivo general
Evaluar la gestion del talento humano y su incidencia en el proceso comunicacional y
motivacional de los colaboradores del Gobierno Auténomo Descentralizado (GAD) del

cantén Mocache, periodo 2018 -2019.

1.5.2. Objetivos Especificos

e Analizar la incidencia de la motivacion en el desempefio de los colaboradores del
GAD.

e Establecer el proceso de comunicacién de la gestion del talento humano y como
afecta a los colaboradores del GAD.

e Identificar los medios y procedimientos de comunicacion utilizados en la gestion del

talento humano de los colaboradores del GAD.



1.6. JUSTIFICACION

La presente investigacion trata sobre el analisis de la incidencia de la motivacion,
establecer el proceso de comunicacién e identificar los medios y procedimientos de

comunicacion utilizados en la gestion del talento humano de los colaboradores del GAD.

Los directores deben encontrar formas de motivar e incentivar a los empleados a cumplir
sus funciones con responsabilidad, decisién, crear un ambiente de buenas relaciones
comunicativas y mantenerlos listos y preparados a trabajar por el buen funcionamiento

de la empresa.

El departamento de talento humano al comunicar la informacién es necesario tomar
atencion a la informacion objetiva, que se pretende alcanzar; sea para sensibilizar a los
empleados sobre el estado de la organizacion, nuevas pautas de gestion, motivacion a
sus empleados; para que estos se sientan seguros lo que se convertird en una mayor

productividad de parte de ellos.

Para que la comunicacion sea efectiva y tenga éxito ésta debe ser integral, contar con
estrategias y planes de comunicacion que permitan una eficaz interaccién con el
personal laboral. Por otra parte, la motivacion hacia los empleados que es
responsabilidad del departamento de talento humano, la remuneracion y premios son
eficaces, sin embargo, existen otros tipos de incentivos que influyen en su desempefio

laboral como el reconocimiento y elogios por el esfuerzo de su trabajo.

Mejorar el ambiente laboral de la institucion es fundamental, promover una buena
comunicacion es necesario para que el personal desempefie mejor su trabajo sin dejar
a un lado la motivacion, es una necesidad que influye positivamente en el cumplimiento

de los objetivos laborales al hacer que el empleado se sienta parte de la empresa.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Gestion es hacer las
cosas bien, liderazgo es hacer
las cosas.

(Peter Drucker)



2.1. FUNDAMENTACION CONCEPTUAL

2.1.1. Talento

Segun el diccionario en linea de la (Real Academia Espafiola, 2021) acentta que el
vocablo talento proviene del latin talentum que significa 'moneda de cuenta’, 'unidad de
peso', esta vinculada a la inteligencia que es la capacidad de entender, la aptitud que

se trata de la capacidad para el desempefio de o apta para determinada ocupacion.

Para el autor (Castiella, 2018, pag. 3) el talento es la interaccién de las habilidades de
una persona, sus caracteristicas innatas, sus conocimientos, experiencias, inteligencia,
pericia, actitud, caracter, rasgos o dones que las personas heredan en sus genes y
gue, a partir de alli, determinan sus caracteristicas salientes o talentos, que hara que
pueda destacar en una u otra cosa o actividad. Pero éstas, sin la dedicacion suficiente

y necesaria, no se convierten en resultados favorables.

(Tibaduiza Romero, 2015, pag. 43) Es la capacidad del ser de adaptarse a un medio
ambiente el cual le exige ciertas condiciones especificas para su 6ptima ejecucion, por
lo tanto, el desarrollo del talento parte desde la individualidad y naturalidad relacionada

con el contexto en el que se desarrolle.

2.1.2 El Talento humano

El talento humano es el factor mas importante en una organizacion, de ellos depende el
funcionamiento de la organizacién, también al talento humano se lo conoce como capital
humano o capital intelectual cuando las personas tienen gran valor para la organizacion.
Es el patrimonio invaluable de una empresa para poder alcanzar la competitividad y el

éxito propuesto. (Chiavenato, 2009, pag. 53)

Talento es la habilidad para desarrollar determinada actividad, cuando la entidad califica
y determina estos talentos es mas facil desarrollar acciones de gestion enfocados en

desarrollar y mejorar estos talentos, es decir mejora al recurso humano en sus



habilidades y capacidades de tal forma que la sumatoria de todas las capacidades de la
entidad hacen que esta sea mas productiva y cumpla sus objetivos y metas (Melgarejo

Villarroel, 2016, pag. 21).

Talento humano no significa tomar postura a favor Gnicamente del personal. El talento
humano es lo que genera ideas que son Unicas de la empresa, logrando establecer la
diferencia entre una empresa y otra. La gestion humana implica gestionar con
responsabilidad, e imparcialidad cada uno de los grupos participantes en el &mbito de
la produccién o el servicio ofrecido a través de las distintas organizaciones, por lo cual
el gestor humano debe cumplir una funcién de arbitraje, procurando el equilibrio entre
el cumplimiento de los objetivos personales con los objetivos organizacionales (Armas

Ortega, Llanos Encalada y Traverso Holguin, 2017, pag. 21).

2.1.3. Gestidn

La gestion integrada actividades que se contemplan como un todo y existe a su vez
entre ellas una estrecha relaciéon de dependencia. Ciertas organizaciones han basado
esta practica en una cultura de valores, estrategias y objetivos; otras, de sustentan en
sistemas basados en competencias. El impacto de los valores culturales en el disefio o
mantenimiento de un sistema de gestion humana, segun proceda, es trascendental para
lograr altos niveles de desempefio y compromiso en las organizaciones. (Pinedo

Montoya y Quispe Peralta, 2017, pag. 20).

La gestion es una serie de tareas que se realizan para acometer un fin planteado con
antelacién, suele relacionarse principalmente con el mundo corporativo, con las
acciones que desarrolla una empresa para alcanzar, por ejemplo, su objetivo de ventas

0 de ganancias (Westreicher, 2020).



El talento tiene que ver con algo que conjuga lo innato con lo adquirido, y con lo valorado,
de tal manera que haga que uno tome tiempo para entrenar o trabajar ese talento. Es

decir, se puede desarrollar (Conrero y Cravero, 2019).

2.1.4. Gestion del talento humano

El autor (Chiavenato, 2002, pag.6) menciona que “La gestion del talento humano es un
area muy sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente
y situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la
estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el
negocio de la organizacién, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad

de variables importantes.”

La gestién del talento no es una tarea sencilla; cada persona es un mundo, con
diferencias de aptitudes y patrones de comportamientos, sujeto a la influencia de
variables. Si las organizaciones se componen de personas, el estudio de las mismas
constituye el elemento basico para estudiar a las organizaciones y administrar el talento

humano eficientemente. (Vallejo Chavez, 2015, pag. 16).

La administracion de recursos humanos debe ofrecer a la empresa los recursos
humanos necesarios, con las compentencias requeridas para que la empresa pueda
conseguir los objetivos que se ha marcado. El adjetivo transvensal alude a que la gestion
de recursos humanos afecta a todas las areas de la organizacién (Fernandez Lopez,

2016, pag. 22).

La administracion de recursos humanos puede ser una importante fuente de ventajas
competitivas, la administracion de recursos humanos es una parte importante de las
estrategias de la organizacion. Lograr un éxito competitivo a través de la gente significa
que los gerentes deben modificar su manera de pensar con respecto a sus empleados

y a la forma en que ven la relacion de trabajo. Deben trabajar con las personas y tratarlas
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como compafieros, ho solamente como costos a eliminar o reducir (Robbins y Coulter,

2010).

2.1.5. Lacomunicacién

La palabra comunicacion se derivada de la palabra «Communis», que significa comun,
la comunicacion es el proceso de transmision de informacién, e intercambio de ideas
hechos, opiniones o emociones y mensaje de una persona a otra, o entre dos 0 mas
personas para crear un terreno comun de entendimiento; para ello se requiere de un
emisor y un receptor. El remitente desarrolla y transmite un mensaje al receptor,

logrando un entendimiento comun entre el emisor y el receptor.

Es la forma en la que interactdan las personas, “La comunicacion es el eje central en el
cual giran las relaciones humanas, en lo social y en el ambito laboral” (Cano Tejedor,

2019, pag. 28).

La comunicacién es una funcién muy importante para gestionar cualquier organizacion,
“Para establecer una comunicacion efectiva se requiere de: concentrarse en lo que se
esta diciendo y comunicarse de una manera clara y concisa, con brevedad y modos de

expresion exactos” (Fernandez Rico y Fernandez Verde, 2017, pag. 3).

La comunicacién exige claridad, empatia, capacidad para comprender los sentimientos
de otra persona y hacer frente a los aspectos emocionales de la comunicacién. La
comunicacion es importante al interior de la organizacion porque permite las relaciones
entre el personal que la conforman y externamente con los: clientes, proveedores,
gobierno, comunidad en general y accionistas de la empresa (Weihrich, Cannice y

Hanah, 2012, pag. 303).

2.1.5.1. Elementos de la comunicacion

Para (Ferndndez Rico y Fernandez Verde, 2017, pag. 2) los elementos de comunicacién

son los que se ilustran en la Figura 1. Elementos de la comunicacion.
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Figura 1 Elementos de la comunicacion

Mensaie » Canales > Receptor
T \ 4
Codificacion \ _ / Decodificacio
Tipos de
comunicacion

Emisor / l Mensaie
A

Retroalimentacién

Nota: La figura 1 muestra los elementos de comunicacién

Emisor: es la persona que enuncia el mensaje en un acto de comunicacion.es decir, es
quien envia el mensaje. Para la empresa, los emisores pueden ser aquellas personas
gue emiten mensajes en beneficio y para el progreso de la organizacion. Puede tomar
el papel de emisores cualquier empleado de la empresa (Fernandez L6pez, 2016, pag.

23).

Receptor: es la persona que recibe el mensaje emitido por el emisor en un acto de

comunicacion.

Mensaje: es la informacion o recado que envia una persona a otra. EI mensaje es el
contenido de la informacién que se esta enviando. Es el conjunto de ideas, sentimientos,
sefales, signos o simbolos que son objeto de una comunicacion (Fernandez Rico y

Fernandez Verde, 2017).

Canal: es la via por la cual el emisor envia o transmite el mensaje o la informacion al
receptor; si se estd hablando el canal es el aire, pero si la conversacion es telefénica, el

canal es el hilo telefénico; los canales pueden ser formales e informales.
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Cddigo: es el conjunto de reglas propias que se utilizan en cada sistema de signos,
palabras y simbolos, es decir, es el lenguaje predeterminado para que estos sistemas
se puedan entender (los gestos, los colores, los sonidos, la lengua de un pais. etc.). Un
ejemplo seria la gramatica de un idioma; otro, los algoritmos informaticos. Al enviar un
mensaje es muy importante que se utilice un coédigo comun al emisor y al receptor, pues
de lo contrario, no se produciria la comunicaciéon (Fernandez Rico y Fernandez Verde,

2017, pég. 2).

El cddigo debe asignar a los mensajes, comprension para la comunicacién dentro de la
organizacion, ya sea de la empresa a sus empleados, o entre ellos mismos (Fernandez

Lopez, 2016, pag. 23).

ECO (escucha, comprension, habilidad, orientacién): también conocido como
retroalimentacion o reformulacion. Cuando el receptor ha comprendido o no el mensaje
mandado por el emisor se produce una respuesta, verbal o no verbal, que recoge el
emisor. Al recibir el emisor esta respuesta o informacion que le envia el receptor, le
permite saber si su mensaje ha sido comprendido correctamente. De esta forma, se
produce el efecto de un eco, que expresa la acogida y la reaccion a la idea que habia

mandado previamente (Fernandez Rico y Fernandez Verde, 2017, pag. 2).

Es importante que un jefe constantemente retroalimente a sus empleados con
informacion sobre la empresa, sobre su rendimiento, sobre el alcance de los proyectos,

sobre los logros alcanzados, sobre las metas no cumplidas (De Castro, 2017, pag. 43).

2.1.5.2. Tipos de comunicacion
Existen diferentes tipos de comunicacién en el manejo de la empresa, que se ilustra en

la Figura 2. Tipos de comunicacion.
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Figura 2 Tipos de comunicacion

Formal
No
] Informal
Escrita ; Vertical
Tipos de
Comunicacion
Horinzon
Verbal tal

Ascende Descend
nte ente

Nota: La figura muestra los diferentes de comunicacion que existen en las empresas

. Comunicacioén formal

Es aquella que tiene lugar en la estructura formal y acuerdos prescritos de la
organizacion y fluye a través de los canales organizacionales, no se debe improvisar,
tiene que estar planificada de antemano, que permita a través de los medios y soportes
adecuados cubrir las necesidades de comunicacion que presentan los individuos que

componen la empresa. (Fernandez Lopez, 2016, pag. 21)

. Comunicacion informal

Surge de las propias relaciones sociales entre los miembros de la organizacion y se
forma por la necesidad de comunicacibn que las personas tienen, el principal
inconveniente de este tipo de comunicacion es el «rumor», pues circula muy facilmente

(Fernandez Rico y Fernandez Verde, 2017, pag. 5).
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. Comunicacion vertical

Es el tipo de comunicacién que fluye de un nivel jerarquico superior a un nivel jerarquico
inferior o viceversas como son los reportes, sugerencias, quejas, Ordenes e

instrucciones.

o Comunicacion Horizontal
Segun (Urcola Telleria y Urcola Martiarena, 2015, pag. 62) es aquella que se da entre
personas de un mismo nivel, de forma lateral y en un plano de igualdad, entre ellas se

tiene las reuniones interdepartamentales.

. Comunicacion escrita

Es aquellas que se transmite mediante material escrito o grafico. Tiene como
desventajas que se pueden crear montafias de papel o perderse en la bandeja de

entrada del correo electronico (Koontz, Weihrich y Cannice, 2012, pag. 464).

. Comunicacion Verbal

Se transmite oralmente, es bastante flexible tanto para el emisor como para el receptor.
otorga informacion adicional que no proporciona la escrita. Sin embargo, tiene
desventajas importantes: es transitoria y esta sujeta a una interpretacion erronea (Hitt,

Stewart Black y Porter, 2006, pag. 493).

. Comunicacién no verbal

Se refiere a las actitudes, expresiones faciales, gestos corporales y comportamientos
gue no se expresan en la comunicacién verbal o escrita (Koontz, Weihrich y Cannice,

2012, pag. 465).

o Comunicacion ascendente
Segun (De Castro, 2017, pag. 16) esta es fundamental porque proporciona informacion

del clima laboral existente en a la empresa, que puede ayudar a aclarar malentendidos,
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rumores o incomunicaciones. Entre los medios mas conocidos estan el buzén de

sugerencias y los procesos de apelacién.

o Comunicacién descendente

Es la comunicacién que discurre “hacia abajo”, (De Castro, 2017, pag. 16). Para que la
comunicacion descendente sea eficaz, es necesario que existan procedimientos que
garanticen el feedback, al emisor (niveles superiores de la organizacion) la correcta
recepcion del mensaje por parte del receptor (niveles inferiores) (Fernandez Balmon,

2015, pag. 70).

En el proceso de la comunicacién existen barreras que afectan a la comunicacion, entre

las que se tiene:

Barreras personales: son interferencias que provienen de las limitaciones, emociones y

valores humanos de cada persona.

Barreras fisicas: son las interferencias en el ambiente en el que se efectla el proceso
de comunicacion. Ejemplos de ellas son: un trabajo que distraiga, una puerta que se
abre en el transcurso de una clase, la distancia fisica, un canal saturado, paredes entre

la fuente y el destino, ruidos estéticos en la linea del teléfono, etcétera.

Barreras semanticas: son las limitaciones o distorsiones que se deben a los simbolos a

través de los cuales se efectla la comunicacion (Chiavenato, 2011, pag. 54).

2.1.5.3. La comunicacion empresarial

Es aquella que tiene lugar en la estructura formal y acuerdos prescritos de la
organizacion y fluye a través de los canales organizacionales. La comunicacién

empresarial no se debe improvisar, tiene que estar planificada de antemano.
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Las personas en las empresas se organizan en areas o departamentos en funcién de
las tareas que tengan que realizar orientados a la consecucion de los objetivos de la

empresa.

La comunicacion es, ademas, un instrumento de cambio que responde a la necesidad
de adaptacién al entorno cambiante en el que vive la organizacion, (Fernandez Lopez,
2016, pag. 27); por medio de ella se transmite al mercado la imagen que queremos

ofrecer de nuestra empresa (Cano Tejedor, 2019, pag. 19).

Mientras que, la comunicacién informal se refiere al intercambio de informaciéon de
manera no oficial, se basa en las relaciones de amistad, intereses comunes, esta libre
de todas las formalidades organizativas. El intercambio de mensajes informales
generalmente se lleva a cabo en reuniones sociales; donde los jefes recaban
informacion de sus subordinados que sean dificiles de obtener a través de la

comunicacion formal.

2.1.6 Motivacion empresarial

La motivacion empresarial en la actualidad resulta una tarea titanica pues es evidente
gue existe numerosa informacién especializada en referencia al tema. Sin embargo, es
imperativo innovar conceptos tomando como base las teorias originarias que han
coadyuvado en la actualidad a establecer las necesidades del trabajador y a aplicar las
estrategias que permitan satisfacer esas necesidades en el individuo en funcion de sus

prioridades y las de la organizacion (Pefia Rivas y Villon Perero, 2017, pag. 188).

La clave para la motivacién es hacer que la gente se sienta estupendamente consigo
misma. Un modo de hacer esto es hacerles sentir ganadores. Todo el mundo quiere
disfrutar el sentimiento ganador, sentirse competentes, exitosos y respetados por los

demas (Tracy, 2016, pag. 23).
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Entre las teorias que tratan sobre la motivacion destacan la Teoria humanista de Maslow
y la Teoria de motivacion e higiene de Herzberg, de 1959, también conocida como la
Teoria de los dos factores. (Gutiérrez Aragon, 2016, pag. 198). La teoria humanista de
Abraham Maslow analiza la motivacion desde las necesidades basicas y las
necesidades de crecimiento del trabajador, como se ilustra en la Figura 3. Necesidades
motivacionales de Abraham Maslow.

Figura 3 Necesidades motivacionales de Abraham Maslow

Necesidades de crecimiento

Autorrealizaci()/n\%

Estima

Afiliacion Necesidades basicas

Seguridad

Fisiolégicas

Nota: La figura 3 muestra las motivaciones segun las necesidades

Entre las necesidades basicas se tiene las fisioldgicas, seguridad, afiliacion o aceptaciéon
y estima, las personas son entes sociales, necesitan de un sentido de pertenencia, es
decir, de ser aceptadas por otros, este tipo de necesidad genera satisfacciones como el

poder, el prestigio, el estatus y la autoconfianza.

Una vez que las personas han cubierto suficientemente las cuatro necesidades bésicas,
se sienten motivadas por la necesidad de crecimiento o autorrealizacion. (Gutiérrez
Aragon, 2016, pag. 198) . es decir, un individuo est4 motivando para satisfacer primero
sus necesidades potentes (como las fisiol6gicas) y después, si éstas se satisfacen, se

dirige al siguiente nivel superior.
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En la necesidad de autorrealizacién. En la jerarquia de Maslow ésta es la maxima
necesidad, es el deseo de convertirse en lo que uno es capaz de convertirse, maximizar
el propio potencial y lograr algo. (Koontz, Weihrich, y Cannice, 2012, pag. 392). Mientras
gue la teoria de los dos factores de Herzberg busca saber cuando la gente se sentia

excepcionalmente bien (satisfecha) o mal (insatisfecha) en sus puestos.

2.1.7 Lacomunicacion frente a la motivacion

Los trabajadores necesitan estar informados para sentirse parte activa de la
organizacion, y que su participacion reciba el reconocimiento adecuado. La
comunicacion incrementa las posibilidades de participacion favorece las iniciativas y
moviliza la creatividad por lo tanto se convierte en un factor de integracién, motivacion
y desarrollo profesional de los miembros de la organizacion contribuyendo en la calidad
de la vida laboral e incrementando la productividad y competitividad (Fernandez Balmén,

2015, péag. 64).

2.1.8. La comunicacion en la gestion del talento humano

La comunicacion influye de manera positiva y cimienta el compromiso del talento
humano ratificando la teoria de que a mayor comunicacion directa acabamos con los
ruidos o rumores. Para crear un ambiente de armonia, ameno, en el cual se evidencie
el clima y cultura organizacional. En el desarrollo de la comunicacion interna es bésico
el rol de los dirigentes, que deben garantizar y promover el sentimiento de adhesion al
equipo de trabajo, fomentando el sentido de pertinencia, haciendo participe al personal

en las informaciones (Bermeo y Mera, 2017, pag. 489).

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la dimensién de
patrones de comunicacion con la dimension de barreras de comunicacion asimismo con
la dimensién de retroalimentacion de la comunicacién interna en los trabajadores

(Melgarejo Villarroel, 2016, pag. 109).
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Segun (Pinedo Montoya y Quispe Peralta, 2017, pag. 2) Es un desafio enorme para
todas las organizaciones manejar una adecuada Gestién del Talento Humano; ya que
la dinamica, impulso, creatividad y racionalidad son factores que las personas
manifiestan en un ambiente de trabajo. Sin organizaciones, ni personas no se lograria
una exitosa gestion. La gestion del talento humano, de la mano con la comunicacion,
son los activos principales de cualquier empresa; Una 6ptima comunicaciéon permite el
desarrollo tanto del ser humano en su ambito individual, asi como del conjunto en el

ambito grupal.

Entre la gestion del talento humano y la motivacién existe relacion, el capital humano es
la esencia, es el soporte y el impulso imprescindible que se necesita en el ambiente
laboral para transformarlo en un ambiente de espiritu desafiante con una buena
planificacién que ayude a que la motivacion se mantenga en ellos y que los objetivos
estratégicos de la empresa reflejan siempre resultados positivos (Pinedo Montoya y

Quispe Peralta, 2017, pag. 4).

2.2. FUNDAMENTACION TEORICA

2.2.1 Lacomunicacion en el entorno empresarial

En los estudios realizados por Ramos (2016) establece que la comunicacién es un
instrumento de gestién y de direccion, su funcién y aplicacion depende de las politicas,
objetivos, estrategias y las posiciones que adopta una organizacion en cada situacion
concreta, guiando la participacién y compromiso de todos los funcionarios y servidores

para mejorar la comunicacion.

Ademas, se evidencia que la buena comunicacién y las buenas relaciones entre el
equipo de trabajo no sélo dependen de la estructura y del buen uso de los elementos
de comunicacion interna sino ademas de la motivacion que desde los altos mandos se

den en el mismo sentido.
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Los autores (Egas Cruz y Yance Jacome, 2018) indican que lo relevante en la
comunicacion es que los empleados permanezcan informados para que cooperen y

aporten con la organizacién y se cumplan las metas de la empresa.

Por otro lado, La comunicacién para el talento humano nace como respuesta a las
nuevas necesidades de las organizaciones, es por esto que muchas de estas ignoran
que para ser competitivas y enfrentarse con éxito al cambio, es necesario tener en
cuenta la realidad externa del negocio, definir las practicas de gestion humana, y
asegurar que el recurso humano tenga un perfil de formacién que contribuya a los
alcances de la organizacién frente a las areas de Seleccion y Desarrollo, Bienestar
Laboral, Capacitacion, entre otras. Por consiguiente, se analiza que la comunicacion en
las organizaciones debe fluir de manera clara, precisa y oportuna, tanto para los
colaboradores internos como para los nuevos colaboradores (Campo Potes, 2016, pag.

12).

Puesto que la comunicacién en el entorno empresarial es importante para que se
mantenga bien informados es necesario utilizar técnicas adecuadas segun el contexto
de la organizacion ya que es sustancial porque permite interactuar, crea confianza con

los involucrados en la organizacién tanto interna como externamente.

2.2.2. La motivacion en el entorno empresarial

Las necesidades de los individuos que al ser cumplidas llegan a la autorrealizacion, el
proceso de autorrealizacion conduce a cada individuo a los niveles mas altos de
eficiencia. Entre mas satisfactorio sea para el empleado el trabajo, mas eficiente sera el

trabajo que desempefia (Morales Clark, 2018).

En cada individuo fluyen necesidades diferentes, de esta misma forma deben ser
cubiertas, aun cuando se creen en el entorno laboral, es necesario crear mecanismos

dentro de la organizacion con la intencién de suplir inmediatamente estas necesidades,
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de esta manera se logrard que el empleado trabaje motivado y se sienta parte de la
organizacién para la cual labora, ya que el desempefio laboral de un individuo
desmotivado repercute de forma negativa en el éxito de la organizacion; Asi mismo
establecer factores que intervengan con mayor impacto sobre el desempefio y la
motivacion laboral en el empleado creando un método de distinciones y mejoramiento
laboral, condiciones favorables en el ambiente de trabajo, las cuales se hacen
necesarias para contribuir a mejorar el rendimiento laboral de los empleados en la

organizacion. (Pefia Rivas y Villon Perero, 2017).

(Pefa Estrada, 2015). En sus estudios establecen que los factores motivadores han
variado. La meta para las empresas no debe ser plantearse la retribucion econémica
como factor motivador Gnico, sino como un conjunto de factores que permitan el
desarrollo pleno de los trabajadores. Factores como la formacién continua, un clima
laboral agradable, el reconocimiento, la autonomia, la recreacion laboral o el trato de

calidad, entre otros, influyen positivamente potenciando la motivacion de los empleados.

El futuro de la motivacion laboral tiende a estrategias orientadas a la formacién y al
compromiso. A partir de estas dos fuerzas motivacionales surgen los nuevos modelos
gque motivardn a los empleados a corto plazo, y que ya estan siendo llevados a la

practica por las empresas mas punteras.

En definitiva, la motivacion empresarial contribuye fijamente en el éxito de toda empresa
hacer que los empleados mantengan el estimulo positivo no es tarea facil se debe
conocer las necesidades de los empleados distinguiendo las razones que influyen en
cada individuo y asi establecer modelos de motivacion que ayuden en el entusiasmo y

compromiso de los empleados.
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2.2.3. Relacion entre comunicacion y motivacion empresarial

La motivacién, la comunicaciéon de los empleados socios juegan un papel fundamental
en el mercado, en su desarrollo, crecimiento y desarrollo de las personas; por lo que se
constituyen en esenciales para alcanzar la permanencia de éstas las personas en su
lugar de trabajo. Estos elementos afectan la toma de decisiones en todos sus niveles y
ésta se vincula con la percepcibn como manera de organizar e interpretar las
impresiones sensoriales. Es entonces que la permanencia de las personas en las
empresas depende de una gran cantidad de factores que se encuentran enlazados y

que son y seran en esencia el equilibrio de estas las organizaciones (De La Cruz).

La comunicacion interna, bien sea formal, informal, horizontal, vertical, juega un papel
fundamental en la eficiencia de la organizacién. Podriamos decir que es el antioxidante
de las corporaciones, que permite que los engranajes no se atasquen. Las mejores
empresas apuestan por una comunicacién interna bidireccional, eficaz, que fomente la
escucha activa y el feedback continuo. Refuerza la motivacion y el compromiso de los

trabajadores/as. (Bermeo y Mera, 2017, pag. 483)

La motivacién es necesaria para afrontar el proceso de modernizacion que demanda el
entorno competitivo actual. Tan solo cuando es palpable el compromiso y la motivacién
de la plantilla de una empresa, se pueden obtener altos niveles de desempefio y

diferenciacion. (Pefia Estrada, 2015, pag. 85)

De hecho, la relacidn entre la comunicacion y motivacién son dos aristas imprescindibles
en las organizaciones ya que desde que se emplea a una individuo es necesario
comunicar cuales son sus roles dentro de la empresa y cada dia serd necesario
mantener la comunicacion activa en diferentes ejes, asi mismo la motivacion guarda

estrecha relacién con la comunicacion ya que a través de la comunicacion interna se
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puede conocer las opiniones de los empleados consiguiendo una cultura de compromiso

y colaboracion.

2.2.4. Laimportancia de la comunicacion en la gestion del talento humano

En el desarrollo de la comunicacion interna es basico el rol de los dirigentes, que deben
garantizar y promover el sentimiento de adhesién al equipo de trabajo, fomentando el
sentido de pertinencia, haciendo participe al personal en las informaciones relevantes,
actividades, procesos, logros, a través de las TIC que se convierten en una oportunidad
para cambiar la comunicacion interna, puesto que su avance tecnolégico presenta una
oportunidad para replantear la gestiébn de la comunicacién interna al ofrecer nuevos

medios y modificarlas estructuras internas (Bermeo y Mera, 2017, pag. 489).

La comunicacion debe ser inseparable de la gestion del talento Humano, pues todo
proceso comunicativo facilita los mecanismos y contribuye a establecer una mejor
calidad en la prestacion de los servicios desarrollados para el colaborador, que estan

encaminados a mejorar la calidad de vida (Campo Potes, 2016, pag. 57).

La comunicacion en el departamento de Talento Humano es una herramienta que crea
valor y cumple la funcién de informar, aportando a una construccion colectiva de un
enlace social, en donde las relaciones de participacidon y conexién generan un
sentimiento de igualdad, que ha llevado a los colaboradores a unirse y a trabajar juntos

y con orgullo por un objetivo en comun (Campo Potes, 2016, pag. 53).

Ademas, la comunicacion ha sido y sera un instrumento fundamental para el
cumplimiento de los objetivos, ya esta labor se esta viendo como un sistema que
promueva la participacién, la integracion y la convivencia en el marco de la cultura
organizacional, donde cobra sentido el reconocimiento de las metas individuales y

grupales (Campo Potes, 2016, pag. 53).
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Dentro del departamento de talento humano la comunicacion es indispensable para el
cumplimiento de objetivos fomentando el sentido de pertenencia y hacer participe a los

colaboradores en decisiones e informaciones relevantes.

2.2.5. Laimportancia de la motivacion en la gestion del talento humano

En este particular, la gestion del capital humano implica eficiente aplicacion de
estrategias y acciones en el area de formacion, compensacion, planes de carreras,
evaluacion del desempefio, fomento del trabajo en equipo, generando un clima
organizacional equilibrado y estimular al mismo; entendiendo que la motivacion esta
implicita en las acciones de una gestion asertiva del capital humano orientada a
fomentar su desarrollo personal, profesional, para hacer a los gobiernos locales mas
competitivos, afrontar el entorno globalizado, complejo y cumplir con su misién social

(Del Canto, Silva y Fernandes Matrtins, 2015).

Es importante que exista una gestion del talento humano, basado en mejorar el
desempefio de los colaboradores administrativos generando mayor motivaciéon, con la
posibilidad de promover a un futuro un plan de reconocimientos que permita al personal
estar identificados, y que ellos se sientan apreciados y valorados. Mejorar el proceso
gque permita medir el desempefio del personal, teniendo en cuenta claramente los pasos
que se deben seguir para obtener buenos resultados, una buena opcion es identificar al
personal y el tipo de motivacién que tenga (Pinedo Montoya y Quispe Peralta, 2017,

pag. 120).

La gestion del talento humano es singular para cada empresa y su relacion con los
factores intervinientes en toda institucibn o empresa, La motivacion laboral inducen de
manera positiva a los trabajadores, ya que se presentan como indicadores primordiales
en cada uno de los procesos de sus actividades diarias como lo es el interés en lograr
objetivos, rescatar valores y satisfacer motivos a través de esfuerzos continuos, lo cual

es provocado por su individualidad y por consiguiente transmitida a su equipo de trabajo,
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de esta instancia, se logran las formas de conducta mas deseables en los miembros de

la estructura organizacional (Rosas Cordova, 2017, pag. 82).

Varias investigaciones manifiestan que existe relacion entre la motivacion laboral y la
gestion del talento humano y esta se destaca cuando se percibe una actitud positiva del
empleado, esto va a depender de la satisfaccion y percepcion de los empleados en
cuanto al entorno laboral por lo tanto la gestion de las personas deberan crear y ofrecer

ambientes de trabajos favorables para generar un nivel de desempefio éptimo.

2.3. FUNDAMENTACION LEGAL

La obligacion que tienen todas las servidoras y servidores de responder, reportar,
explicar o justificar ante la autoridad, los directivos y la ciudadania, por los recursos
recibidos y administrados y por el cumplimiento de las funciones asignadas. Es un
proceso continuo que incluye la planificacién, la asignacién de recursos, el
establecimiento de responsabilidades y un sistema de informacién y comunicacion

adecuado.

Las servidoras y servidores presentaran informes periddicos de su gestion ante la alta
direccién para la toma de decisiones, en los que se haran constar la relacién entre lo
planificado y lo ejecutado, la explicacion de las variaciones significativas, sus causas y
las responsabilidades por errores, irregularidades y omisiones. 100-04 (Control Interno

de la Contraloria General, 2014).

Dentro del aparato de informacién y comunicacion sefiala que la maxima autoridad y los
directivos de la entidad deben identificar, capturar y comunicar informacién pertinente y
con la oportunidad que facilte a las servidoras y servidores cumplir sus

responsabilidades.

El sistema de informacion y comunicacion esta constituido por los métodos establecidos

para registrar, procesar, resumir e informar sobre las operaciones técnicas,
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administrativas y financieras de una entidad. La calidad de la informacién que brinda el
sistema facilita a la maxima autoridad adoptar decisiones adecuadas que permitan

controlar las actividades de la entidad y preparar informacién confiable.

El sistema de informacion permite a la maxima autoridad evaluar los resultados de su
gestion en la entidad versus los objetivos predefinidos, es decir, busca obtener

informacion sobre su nivel de desempeno.

La comunicacion es la transmisién de informacion facilitando que las servidoras y
servidores puedan cumplir sus responsabilidades de operacién, informacién financiera

y de cumplimiento.

Los sistemas de informacién y comunicacion que se disefien e implanten deberan
concordar con los planes estratégicos y operativos, debiendo ajustarse a sus

caracteristicas y necesidades y al ordenamiento juridico vigente.

La obtencion de informacion interna y externa facilita a la alta direccion preparar los

informes necesarios en relacién con los objetivos establecidos.

El suministro de informacién a los usuarios, con detalle suficiente y en el momento
preciso, permitird cumplir con sus responsabilidades de manera eficiente y eficaz

(Control Interno de la Contraloria General, 2014).

En el articulo 234 menciona que el Estado garantizard la formacién y capacitacién
continua de las servidoras y servidores publicos a través de las escuelas, institutos,
academias y programas de formacién o capacitacion del sector publico; y la
coordinacién con instituciones nacionales e internacionales que operen bajo acuerdos

con el Estado (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008, pag. 134).

De ideal forma el articulo 229, establece que seran servidoras o servidores publicos

todas las personas que en cualquier forma o a cualquier titulo trabajen, presten servicios
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0 ejerzan un cargo, funcién o dignidad dentro del sector publico. Los derechos de las
servidoras y servidores publicos son irrenunciables. La ley definira el organismo rector
en materia de recursos humanos y remuneraciones para todo el sector publico y
regulara el ingreso, ascenso, promocion, incentivos, régimen disciplinario, estabilidad,
sistema de remuneracién y cesacion de funciones de sus servidores. Las obreras y
obreros del sector publico estaran sujetos al Codigo de Trabajo. La remuneracion de las
servidoras y servidores publicos sera justa y equitativa, con relacion a sus funciones, y
valorara la profesionalizacion, capacitacion, responsabilidad y experiencia (Constitucion

de la Republica del Ecuador, 2008, pag. 134).

En cambio, el articulo 23 literal g establece recibir formacion y capacitacion continua por
parte del Estado, para lo cual las instituciones prestaran las facilidades (Ley Organica

de Servicio Publico, 2010, pag. 15) .
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

La administracion no es mas
gue motivar a otras personas.

Lee lacocca



3.1. TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de investigacion implementado en el presente trabajo son los siguientes:
3.1.1. Investigacion Cualitativa

La aplicacion de la investigacion tiene caracter cualitativo basados en la observacion
gue permiti6 comprender mejor la realidad relacionada con el tema de estudio llevado a
cabo, se utilizé la recoleccién y analisis de los datos para afinar las preguntas de
investigacion en este estudio se tomd en cuenta los siguientes aspectos: la gestion de

talento humano, la comunicacién y motivacion empresarial.
3.1.2. Investigacion Cuantitativa

Mediante la investigacion cuantitativa se pudo recolectar datos mediante la encuesta
con preguntas cerradas sobre el proceso de comunicacion y motivacién de la gestion

del talento humano con sus colaboradores.
3.1.3. Investigacion explicativa

Esta investigacion permitié establecer y medir las causas e interpretar la realidad del

tema para llegar a conclusiones validas.

3.2. METODOS UTILIZADOS EN LA INVESTIGACION

3.2.1. Método inductivo

La induccién parte de lo particular a lo general, se empez06 por la observacion dirigiendo
la atencion a los hechos, para establecer teorias y clasificarla y llegar a conclusiones

generales.

3.2.2. Método deductivo

La deduccion parte de lo general a lo particular, este método permiti6 conocer la

importancia de la gestién de talento humano en la motivacién y comunicacién, ademas
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de ayudar a identificar varios aspectos para dar solucion a los problemas que existen en

la relacion del departamento de Talento Humano con los factores antes mencionados.

3.2.3. Método analitico
Este método consistié en detallar, definir de manera clara y concreta la relacion del
talento humano en el proceso de comunicacién y motivacién del Gobierno Auténomo

Descentralizado del cantén Mocache.

3.3. CONSTRUCCION METODOLOGICA DEL OBJETO DE INVESTIGACION

3.3.1. Poblacion y muestra
Poblacion

Se tomé en cuenta el total de la poblacion del Gobierno Auténomo descentralizado del

cantén Mocache los mismos que corresponden a 197 empleados.
Muestra

El tamafio de la muestra finita sera calculado con la siguiente formula:
N= Universo

n= Tamafo de la muestra

e= error de muestreo (0,05)

Z= Nivel de confianza

p= Probabilidad de éxito

g= Probabilidad de rechazo

N+*ZZxpxq
n=
e2(N-1)+Zi*px*q
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Parametro | Valor
N 197
z 1.960
P 0.50
Q 0.50
E 0.05

B 197 x 1.9602 = 0.50 * 0.50
"= 0.052(180 — 1) + 1.9602 * 0.50 * 0.50

B 197 * 1.9602 = 0.50 * 0.50
~ 0.052(197 — 1) + 1.9602 % 0.50 * 0.50

n

_ 189.1988
"= 14504

n =130

3.3.3. Técnicas de investigacion

Observacion

La observacion es uno de los primeros pasos para esta investigacion esta técnica nos
permitié conocer e identificar las variables del problema de investigacion, se utilizé la
observacién no participativa, la misma que permitié elaborar el diagnostico de esta

investigacion y verificar el comportamiento de los empleados.
Entrevista

Se utilizé una ficha de entrevista dirigida con preguntas relacionadas a la comunicacion
y motivacion laboral y de esta manera se obtuvo informacién consistente y relevante de

utilidad para esta investigacion.
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Encuesta

Fue de gran importancia realizar las encuestas porque con ella se lleg6 a obtener
informacion esencial acorde a la investigacién planteada las mismas que se emple6 en
cuestionarios disefiados previamente para aplicarlas al personal, con el nombre
“Encuesta sobre la comunicacion y motivacion laboral en el Gobierno Auténomo

Descentralizado del cantén Mocache”.

3.3.4. Instrumentos de la investigacion

Se utilizé instrumentos de investigacibn como los cuestionarios para la encuesta con
preguntas cerradas de seleccion simple y multiple ya que son las mas comun para
realizar encuestas con el fin de recolectar informacion, determinadas a las variables
generando datos claves y de facil compresion y analisis, el cuestionario se lo aplicé al
total de la muestra de los empleados del GAD Mocache. De la misma manera se
recolectd informacion a través de una ficha de entrevista aplicada a los principales jefes

departamentales de la institucion.

3.4. ELABORACION DEL MARCO TEORICO

Se utiliz6 documentos bibliograficos y articulos cientificos de diferentes autores
relacionados al tema de esta investigacion que permitié determinar y construir la
fundamentacién conceptual y fundamentacion tedrica para desarrollar nuevas teorias
con nuevas propuestas a los inconvenientes presentados en el problema de

investigacion.

3.5. RECOLECCION DE LA INFORMACION

En este proyecto de investigacion se obtuvo informacion a través de fuentes primarias

entrando en contacto directo con la problematica. Y por fuentes secundarias mediante
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la revisién de documentos investigativos de temas relacionados de otras circunstancias

ya registradas.

3.6. PROCESAMIENTO Y ANALISIS

Para la tabulacion de los datos recolectados a través de las encuestas se utilizd
Microsoft Excel para la correcta contabilizacion de las respuestas, la elaboracion de los
cuadros y graficos estadisticos lo que facilité el analisis e interpretacion de los datos

para construir las conclusiones de esta investigacion.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

“El capital humano ha
sobrepasado al capital financieroy
al capital tecnoldgico como la
primera fuente de ventaja
competitiva”

Linda Gratton



Visto el proceso comunicacional y motivacional como componente importante de la
gestion que realiza el Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén Mocache a todos
los involucrados, quienes con su desempefio contribuyen al desarrollo de la institucion;
y que todo en su conjunto permite que la poblacion en general satisfaga sus

aspiraciones.

La investigacion estda orientada a analizar la incidencia de la motivacion en el
desemperfio de los colaboradores de la institucion; con el fin de proveer informacion
veraz que permita con los resultados del desarrollo de este trabajo investigativo a las

autoridades fortalecer la institucion.

Siendo importante que se considere los aportes que cada uno de los involucrados
genere, su participacion permite al investigador determinar las fortalezas y las
debilidades que se encuentren en la institucion objeto de estudio y establecer
lineamientos que permitan fortalecer los procesos de comunicacion y motivacién entre
todos los involucrados que forman parte del del Gobierno Autbnomo Descentralizado
del cantén Mocache. Para el presente proyecto de investigacion se plantearon los
objetivos especificos donde se obtiene informacidén que describe las variables que los

integra.

4.1. LA INCIDENCIA DE LA MOTIVACION EN EL DESEMPENO DE LOS

COLABORADORES DEL GAD.

4.1.1. Entrevista dirigida a la jefe del departamento de talento humano.
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Para analizar la incidencia de la motivacién en el desempefio de los colaboradores se

realiz6 una entrevista a la jefe del departamento de talento humano del GAD.

Tabla 1. Entrevista de analisis de la motivacion

Pregunta Respuesta

Analisis

¢,Cree usted que la buena Si, el buen desempefo

comunicacion incide laboral depende de la
positivamente en el buena comunicacion.
desempefio de los

colaboradores?

¢Esta instituciébn realiza No se realiza ninguna

actividades para mejorar el actividad para mejorar el

ambiente laboral? ambiente laboral, aunque
es importante que se
mejore el ambiente de
cordialidad que motiven la

responsabilidad individual.

. Se reconoce el esfuerzo En ciertas ocasiones se
por un buen trabajo? reconoce por parte de la

institucion el esfuerzo

La efectividad de Ila
comunicacién mantiene a
los colaboradores
entusiasmado crea un
buen vinculados, ayuda a
designar las actividades de
forma acertada y culminar
las tareas a tiempo.

Las consecuencias por no

mejorar el  ambiente
laboral pueden
desencadenar una serie

de factores como aumento

de conflictos, la

satisfaccion de los

empleados seria nula y
baja el nivel de
desempenio laboral.

En la institucién no existe
normativa

vigente que

permita  reconocer de
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Pregunta Respuesta Analisis
realizado por parte de los manera permanente el
colaboradores por realizar esfuerzo realizado por
un excelente trabajo y este parte de los colaboradores
reconocimiento se lo de lainstitucion.
realiza de manera verbal.

.Se da suficiente Se comunica los objetivos Otorgar autonomia hace

confianza al personal para
la tomar de decisiones y
realizar el trabajo con

autonomia?

¢El sueldo que perciben

los colaboradores es
suficiente para satisfacer

sus necesidades?

JEn el Gad se utiliza la
comunicacion como
herramienta para la

motivacién personal?

y tareas fijas que
independientemente o de
manera grupal las tareas
estan delegadas por sus
jefes departamentales o
por la autoridad maxima
del GAD.

El sueldo que perciben los
colaboradores  satisface
las necesidades de ciertos
grupos de colaboradores.
por el contrario, existe otro

no esta

grupo  que

conforme con la
remuneracion que percibe
La comunicacién es poco
utilizada como herramienta

para la motivacién de sus

colaboradores.

mas responsable al
colaborador, crea cultura
empresarial ya que asume

las consecuencias de sus

decisiones.

No hay forma de cambiarlo

ya estos

que pagos
dependen directamente de

la tabla sectorial.

La comunicacion es una
herramienta que va de la
mano con la motivacién ya

que estas aristas tienen
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Pregunta

Respuesta

Analisis

¢ Considera usted que los

colaboradores estan
motivados en sus
actividades
encomendadas por la
institucion?

¢ Qué situacibn mejoraria

en esta institucién?

Los colaboradores si esta

motivados en sus
actividades
encomendadas debido a
como se presenta la
situacion econdmica que
vive el pais ellos disponen
de un trabajo estable,
percibe una remuneracion
puntual que les permite
cubrir sus necesidades
bésicas.

Las capacitaciones para
mejorar el desempefio y
buen

con desempefio

obtendra excelentes
resultados en beneficio de

la institucion.

por objetivo comudn crear

un ambiente laboral
favorable que contribuya al
buen desempefio del
personal.

El talento humano es el
activo

con mayores

ventajas competitivas
aporta a la institucion. De
ahi la importancia de
motivar al empleado para

que sea mas productivo y

a su vez esté
comprometido con la
entidad.

Las favorables relaciones

interpersonales y
excelente clima laboral
evitan los conflictos
internos.

Elaboracion: Autora
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Mejorar el clima laboral debe ser una de las prioridades de las empresas, ya que esto
no solo mejora la satisfaccion de los empleados, sino que permite que se esfuercen por

aumentar su rendimiento y lograr los objetivos establecidos.

Realizar el reconocimiento es una practica que mejora el compromiso y promueve el

sentido de pertenencia el principal objetivo del reconocimiento o agradecimiento es

alentar a los empleados a realizar y cumplir responsablemente sus trabajos.

4.1.2. Encuesta dirigida a los colaboradores de la institucion.

Pregunta 1. ¢ La institucion promueve actividades para mejorar el ambiente laboral?

= Siempre
= Frecuentemente
= A veces
Pocas veces
= Nunca

Figura 4. Se promueve actividades para mejorar el ambiente laboral

Interpretacion y analisis. — El 33% de los encuestados sefialan que la institucién no
promueve actividades para mejorar el ambiente, mientras que el 28% manifiesta que
pocas veces lo hace, el 5% mencioné que a veces se mejora el ambiente laboral
mientras que el 17% indican que siempre y el 17% dice que frecuentemente realizan

actividades para mejorar el ambiente laboral.
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Establecer actividades que promuevan la comunicaciéon y mejoren el ambiente laboral
depende de la adecuada gestién del departamento de talento humano incorporar
estrategias alineadas a conformar un buen equipo de trabajo mejora las capacidades

laborales, disminuye el estrés y promueve habilidades comunicativas.

Pregunta 2. ¢ La institucion reconoce el desempefio laboral de sus colaboradores?

= Siempre

229 0% = Frecuentemente
0

A veces
Pocas veces
= Nunca

45%

Figura 5 Reconocimiento del desempefio laboral

Interpretacion y analisis. - Del 100% de los encuestados el 45% de los encuestados
sostienen que la institucion a veces realiza reconocimiento por un excelente trabajo el
22% sostiene que pocas veces y el 11% sostiene que nunca; tan solo un 22% de los
encuestados indica que siempre la institucion realiza el reconocimiento del colaborador

por su buen desempefio.

La falta de reconocimiento repercute en la salud emocional de los colaboradores ya que
una persona se siente animada a realizar sus tareas cuando se reconoce su esfuerzo.
A todo el mundo le gusta que se lo felicite sobre todo a aquellos que trabajan duro,
realizar un reconocimiento publico por el trabajo bien hecho hara que el colaborador se

sienta motivado.
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Pregunta 3. ¢ Considera usted que su jefe valora el trabajo que realiza en la institucién?

11%
11% = Siempre
Frecuentemente
. A veces
0
Pocas veces
50%

Nunca

Figura 6. Valoracion del trabajo que realiza en la institucién

Interpretacion y analisis. - De los resultados obtenidos se observa que el 5% de los
encuestados considera que siempre su jefe valora el trabajo que realiza, un 11%
menciono que frecuentemente, el 23% a veces, el 50% poca veces y por ultimo, el 11%
nunca. Con la respuesta a esta pregunta se confirma que no siempre se valora el
esfuerzo del personal esto hace que los colaboradores cualificados puedan sentirse
desmotivados, el personal necesita saber que su trabajo es util y que estos esfuerzos
son valorados cuando se aprecia el trabajo de una persona eficiente influye en una

actitud positiva y mayor confianza para contribuir en los objetivos del trabajo.

Pregunta 4. ¢ El sueldo que percibe es suficiente para satisfacer sus necesidades?
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0%

= Siempre

= Frecuentemente
A veces
Pocas veces

= Nunca

6%

Figura 7 El sueldo que percibe es suficiente para satisfacer sus necesidades

Interpretacion y andlisis. - En cuanto al analisis de los sueldos percibidos, el 39% de
los encuestados manifiestan que frecuentemente es suficiente para satisfacer sus
necesidades, mientras el 6% a veces, el 33% pocas veces y el 22% nunca es suficiente

la remuneracion que percibe para cubrir los gastos de sus hogares.

Una de las principales causas del desacuerdo con la remuneracion que percibe el
colaborador es cuando se trabaja duro se cumple las tareas y se asume grandes
responsabilidades, pero la retribucion no aumenta conforme avanzan las tareas es ahi

cuando el colaborar le resulta injusto dar tanto y recibir poco.

Pregunta 5. ¢ Su permanencia en la institucion que le motiva?
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= Salario
45% = Formacion
= Trabajo estable

Ambiente laboral

Figura 8 La motivacion

Interpretacion y andlisis. — Los figura muestra mayor porcentaje en la motivacion por
un buen ambiente laboral con el 45% al igual que trabajo estable con el 45%, y con una
igualdad del 5% en la motivacién por buen salario y formacion, estos datos reflejan que
los colaboradores prefieren un clima laboral y un trabajo seguro. Tener un equipo

motivado y comprometido permite alcanzar el éxito en la institucién.

Pregunta 6 ¢Qué situacidbn mejoraria en esta institucion para mejorar la motivacion

de los colaboradores en el GAD?

0%

= Relaciones
interpersonales

= Comunicaciéon

= Reconocimiento

Capacitacion

= Espacio fisico

Figura 9 Mejoras en la institucién para la motivacion
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Interpretacion y analisis. - De las respuestas obtenidas se observa que los empleados
de la instituciébn desearian mejorar las relaciones interpersonales ya que el 39% lo
sefalo asi, el 41% prefiere mejorar la comunicacién, el 8% las capacitaciones, mientras
gue mejorar los reconocimientos un 12% y la mejora del espacio fisico es irrelevante.
Los colaboradores esperan incrementar su crecimiento profesional a través de la

comunicacion y trabajar en un ambiente de armonia.

4.2. PROCESO DE COMUNICACION DE LA GESTION DE TALENTO

HUMANO DE LOS COLABORADORES DEL GAD.

4.2.1. Encuestarealizada a los colaboradores del GAD.

Las preguntas que se plantearon permitieron conocer el proceso de comunicacion
utilizado por la gestion de talento humano, las interrogantes han sido analizadas

independientemente.

Pregunta 1. ¢ La institucion tiene establecido sus canales de comunicacién?

= Si
= No

Figura 10 Canales de comunicacion
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Interpretacion y andlisis. - El 50% de los encuestados manifiestan que, si utilizan
canales de comunicacion, mientras que el otro 50% manifiesta que no utilizan canales
para la comunicacion en la institucion del gobierno local, lo que refleja que hay que estar
mas pendientes de la participacion comunicativa y dar mas accesibilidad de la
informacion, usar diferentes canales que permitan elegir las preferencias de los
colaboradores asi la institucion tendra mas opciones para adaptar los contenidos de los

mensajes.

Pregunta 2. ¢ Cual es el tipo de comunicacidén mas utilizado en la institucion?

= Mi jefe(a)
= Mi grupo de trabajo
Correo electrénico

Conversaciones de
pasillo

Figura 11. Tipos de comunicacion en el GAD

Interpretacion y analisis. - De las encuestas realizadas el 39% de los encuestados
indican que la comunicacibn mas utilizada en la instituciébn es la descendente
directamente con el jefe, el 33% sostiene que el grupo de trabajo, el 6% mediante correo
electrénico y el 22% sostiene que la comunicacién es de tipo informal en conversaciones
en el pasillo. Que la comunicacion entre empleados sea informal se debe a que los
canales de informacion no ofrecen suficiente informacion lo que conlleva a la creacion
de rumores o distorsion de la informacién para evitar estos problemas de comunicacion
es necesario que la instituciéon cuente con canales oficiales o implemente un plan de

comunicacion.
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Pregunta 3. ¢ La comunicacion entre los jefes y colaboradores de la institucién es fluida?

0%

= Siempre
33% P
= Frecuentemente
A veces
Pocas veces

= Nunca
22%

Figura 12 Fluidez de la comunicacion entre el jefe — subordinados

Interpretacion y analisis. — El 34% de los encuestados sefalan que en la institucion
existe fluidez en la comunicacion entre el jefe y los subordinados y frecuentemente el
11%, el 22% a veces, existe un porcentaje del 33% de los encuestados que considera

que existe deficiencias en la comunicacion entre jefes y subordinados en el GAD.

A aproximadamente el 55% de los encuestados demostraron a través de sus respuestas
que, si existe fluidez en la comunicacién, sin embargo, hay que fijar la atencién en el
45% que mencion6 que existe deficiencia en la fluidez de comunicacion, la institucién
no debe descuidar su comunicacion ya que pueden aparecer consecuencias serias por

la deficiente comunicacion interna.

Pregunta 4. ¢Los problemas que se presentan los solucionan utilizando la

comunicacion directa (jefe — colaborador)?

47



= Siempre

= Frecuentemente
A veces
Pocas veces

= Nunca

Figura 13. Solucién de problemas de forma directa

Interpretacion y andlisis. - Respecto a la pregunta se observa que el 44% de los
encuestados indican que dentro de la instituciébn siempre solucionan los problemas
utilizando la comunicacion directa (jefe — subordinado), el 17% frecuentemente, el 11%

a veces, el 22% pocas veces y el 6% nunca.

Hay que tener en cuenta que los problemas surgen en diferentes sentidos entre ellos
las emociones, las personas envian constantemente sefiales que a menudo son
interpretadas negativamente. En la comunicacién verbal es importante tener la
capacidad de escucha y expresarse con claridad. Mediar antes que un malentendido se
convierta en conflicto es una estrategia positiva sobre todo si se trata de un superior,

éste serd escuchado y comprendido con consideracion.

Pregunta 5. ¢Considera usted que la comunicacion en la institucion permite el

cumplimiento de los objetivos?
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m Si

= No

Figura 14. La comunicacién es oportuna y permite el cumplimiento de los objetivos

Interpretacién y andlisis. — El 31% de los encuestados manifiestan que la
comunicacion empleada en la institucién permite el cumplimiento de los objetivos
planteados mientras que el 69% restante considera que la comunicacién implantada no

lo permite.

Trabajar en un ambiente donde la comunicacién no es oportuna los objetivos o tareas
encargadas termina resistiéndose lo que afecta no solo el trabajo del colaborador, sino
que a toda la institucion. Es importante crear un dialogo permanente donde todos sean
capaces de mantener una comunicacion oportuna que permita el cumplimiento de los

objetivos.

Pregunta 6. ¢ Su jefe supervisa de manera permanente la tarea encomendada?
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= Siempre
= Frecuentemente

A veces

Pocas veces

0,
45% e = Nunca

Figura 15. Supervision de las tareas encomendadas

Interpretacion y analisis. - En cuanto al analisis de la supervision de las tareas
encomendadas con los equipos de trabajo el 45% de los empleados manifiesta que
pocas veces sucede se supervisa, mientras que el 22% indica que a veces, el 11%
expresa que nunca, el 17% frecuentemente y por otro lado el 5% comenta que nunca

recibe informacioén ni retroalimentacion por parte de su jefe.

Cuando no se supervisa al personal el mal desempefio puede pasar desapercibido
durante mucho tiempo por lo que una supervisién adecuada de las tareas brinda apoyo,

ademas, el personal supervisado desempefia mejor su trabajo.

Pregunta 7. ¢ Considera usted que es satisfactorio el proceso comunicacional utilizado

en GAD con sus colaboradores?
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= Muy satisfactorio

= Satisfactorio

= Poco Satisfactorio
Nada satisfactorio

Figura 16 Grado de satisfaccion de la comunicacion interna

Interpretacion y analisis. - De los resultados obtenidos, se observa que el 12% de los
encuestados esta considera que es muy satisfactorio el grado de satisfaccion de la
comunicacion interna, el 15% es satisfactorio, el 39% poco satisfactorio y el 34%

menciona que no es nada satisfactorio la comunicacion.

La comunicacion interna tiene tanta importancia que los colaboradores interactien entre
si, que hablen abiertamente con los jefes departamentales permite que las actividades
de la institucién avancen. Una actitud abierta puede resolver con rapidez conflictos, pero

es necesario que todos los miembros se traten con honestidad y respeto.

Pregunta 8. ¢ Conoce usted si la institucidon cuenta con un plan comunicacional?

= S
= No

Figura 17 Plan comunicacional en la instituciéon
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Interpretacién y analisis. — segun los resultados obtenidos el 81% de los encuestados
considera que en la institucién no existe un plan comunicacional implementado para el
desarrollo de sus actividades mientras, que el 19% sefala que la institucidon si cuenta

con plan comunicacional que promueva de forma clara los objetivos de la institucion.

Es fundamental que exista dentro de la instituciébn un plan de comunicacién que
establezca como llevar a cabo las comunicaciones, la informacion puede ser trasmitida

via online o de forma fisica.

Pregunta 9. ¢ En el Gad se utiliza la comunicacién como herramienta para la motivacion

personal?

= Sj
= No

Figura 18 La comunicacién como herramienta para la motivacion personal

Interpretacion y andlisis. — El 65% de los encuestados sostienen que el GAD no utiliza
la comunicacion como herramienta para la motivacion de sus colaboradores mientras
gue el 35% considera que si utiliza la comunicacion como mecanismo de motivacion en

la institucion.

Como se evidenci6 en la entrevista donde se realizé esta misma pregunta segun los

datos tabulados se comprueba que no se utiliza la comunicacién para motivacion,
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otorgar importancia a la comunicacién como estrategia para motivar a los colaboradores
ayuda a crear cultura de colaboracion, entendimiento y resolucién de conflictos, para
usar la comunicacibn como mecanismo de motivacion de manera eficiente es
fundamental que todos los que conforman la institucion estén al tanto de la situacion

real de la entidad.

4.3. MEDIOS Y PROCEDIMIENTOS DE COMUNICACION UTILIZADOS EN LA
GESTION DEL TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO AUTONOMO

DESCENTRALIZADO DEL CANTON MOCACHE.

4.3.1. Resultados de la entrevista para conocer los medios vy

procedimientos de comunicacion.

Para identificar los medios de comunicacion utilizados por la gestién del talento humano
fue necesario incluir en las preguntas de la entrevista las siguientes interrogantes que a
continuacion en la tabla 2. Se podra observar la pregunta con su respuesta y debido

analisis.

Tabla 2. Medios y procedimientos de comunicacion

Pregunta Respuesta Andlisis

¢,Cuales son los tipos de En la institucion se utiliza Si no existiera la
comunicacion mas los tipos de comunicacion comunicacién  horizontal

utilizados en la institucion? descendente, horizontal y entre un departamento la

ascendente lo gue institucion tendria
permiten trabajar dificultades en el
adecuadamente a jefes y cumplimiento de la
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Pregunta

Respuesta

Analisis

iLa comunicacion entre
los jefes y colaboradores
de la institucién es fluida?
(En el departamento
utilizan los canales de
comunicacion para dar a

conocer informaciéon a sus

colaboradores?

mantener buenas
relaciones de trabajo entre

los empleados.

Existe una comunicacion
fluida y buena porque se
mantiene en contacto con
la mayoria del personal

En la institucion si se utiliza
de

los canales

comunicacion para
transmitir informaciéon a

sus colaboradores.

planificacion establecida y
en el cumplimiento de los
objetivos planteados y por
otro lado es util que se
maneje eficientemente

la comunicacion

ascendente la misma que

sirve como
retroalimentacion,
cerrando el ciclo de

la comunicacién
descendente para

garantizar que se codifique

y decodifique
correctamente la
informacion.

Sin una buena fluidez en la
comunicacioén el trabajo se
estanca y se generan
desacuerdos.

Es importante emplear los
canales de comunicacién
es mantiene

que se

informado a todo el

personal y permite el buen
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Pregunta

Respuesta

Analisis

¢Los problemas que se
presentan los solucionan
utilizando los canales de

comunicacion?

JEn la  institucion la

comunicacion entre los
miembros del equipo es

oportuna y directa para el

cumplimiento de  los
objetivos?

¢ Usted comparte
informacion y

retroalimenta con el equipo

de trabajo?

Se utilizan los canales de
comunicacion con
frecuencia existe
involucramiento por parte
de las autoridades al
momento de solucionar

conflictos laborales.

La comunicacibn en la
institucion es buena lo que
permite el cumplimiento de
los objetivos entre los jefes

y subordinados.

De manera frecuente
retroalimenta la
informacion, para lograr el

comprometiendo en el

funcionamiento en la
entidad gubernamental.

Cuando existen problemas
que se presentan con los
colaboradores las

autoridades solucionan los

conflictos laborales,
mediante el dialogo vy
reflexion, llegando a

acuerdo para superar las
diferencias suscitadas.
Comunicar a los
empleados los objetivos y
tareas a cumplir
independientemente  es
muy importante, es decir,

es una obligacion para que

los informados se
comprometan con el
cumplimiento de las
tareas.

La retroalimentacién es

necesaria para que se
cumpla la comunicacién

descendente por lo que es
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Pregunta Respuesta Anélisis
desarrollo de las necesario repetir varias
actividades veces el mensaje.
encomendadas.

¢cConsidera usted que
existe satisfaccién de la
comunicacion interna del
GAD con sus empleados?
¢JLa institucion cuenta con

un plan de comunicacion?

¢ Comunica de forma clara

los objetivos, cambios
logros y expectativas de la

institucién?

El grado de satisfaccion de

la comunicacion es buena.

La institucibn no cuenta

con plan de comunicacion.

Al ser una institucion
publica muy
frecuentemente existe

reduccion de presupuesto
haciendo que los objetivos

se redisefien, cuando esto

ocurre se comunica los
cambios y las nuevas
expectativas de la
institucion.

La comunicacién es buena
pero no eficaz con el
tiempo puede crear un mal
entorno laboral.

La instituciéon al no contar
con un documento que
contenga lineamientos, la
sera

comunicacion no

efectiva y la toma de
decisiones sera mas
complicada.

Comunicar de forma clara
y transparente permite el
total entendimiento del
cambio y en caso de los
proyectos es muy
importante informar, esta

restructuraciéon para que

no fracase el proyecto.

56



Pregunta

Respuesta

Analisis

¢Cuenta el departamento

con una persona

especifica para la
comunicacion interna en el

GAD?

¢La institucién dispone de
canales de comunicacion
establecidos para hacer

llegar sus decisiones?

¢La direccion de gestion
del talento humano cuenta
con

una  publicacion

impresa, tablones como
medio de comunicacién y
los

motivacién para

Dentro de la institucion no
existe persona encargada
de la comunicacion, la
comunicacién, noticias vy
tareas se encargan de
informar cada
departamento donde este
laborando el empleado.

de

Los mecanismos

comunicacion formales
empleados por el GAD es
a través del correo
electrénico, memorandum
y reuniones generales; de
manera informal dentro de
cada area o departamento
se utilizan los grupos de
WhatsApp.

No existe una publicacién
impresa, boletines,
tablones, carteleras como
herramientas para el

proceso comunicacional.

La misién de un

responsable de
comunicacion es elaborar
politicas de comunicacion
y estrategias analizando
de

las capacidades

comunicacion de la
institucion.

Los correos electrénicos
son utilizados, pero no
siempre la informacién es

receptada ya que no se

cuenta con correos
institucionales y
generalmente usan

correos personales que

constantemente son
cambiados.
La existencia de

mecanismo que permitan
mantener al personal
informado sobre politicas,
directrices contribuyen a la
mayor participacion y

motivacién del personal,
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Pregunta Respuesta Anélisis

colaboradores  de la ademas mejora el clima

entidad? laboral.

Elaboracion: Autora

Una buena comunicacion interna es una gran aliada a la hora de alcanzar los objetivos
planteados y, por el contrario, una deficiente comunicacion interna da origen a muchos
obstaculos. Cuando la comunicacion no es efectiva la toma de decisiones es mas
complicada, ademas, es fundamental que tanto los colaboradores como sus jefes

necesitan estar informados sobre lo que estan haciendo.

Es pertinente retroalimentar la informacion para mejorar la calidad de la comunicacion
existente en el GAD, con el fin de evitar estancamiento o confusion, considerando que

no todos receptan o entiende de una misma manera la informacion.

Disponer de un plan de comunicacion es contar de una guia a seguir por la empresa
porque permite dar a conocer y alcanzar los objetivos de comunicacion propuestos,
concentra los esfuerzos en lo que de verdad interesa, multiplica la visibilidad y minimiza

errores.

La existencia de mecanismo que permitan mantener al personal informado sobre
politicas, directrices contribuyen a la mayor participacién y motivacién del personal,
ademas mejora el clima laboral es necesario que las empresas inviertan en
adecuaciones para la implementacion y visibilidad de herramientas como mecanismos

comunicacionales dentro de la institucién.
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4.4. Discusién

De los factores estudiados a través de los resultados de la entrevista se afirma que la
buena comunicacién incide en el buen desempefio de los empleados, es un mecanismo
de motivacion es asi como lo cita (Fernandez Balmoén, 2015, pag. 64) la comunicacion
incrementa las posibilidades de participacion favorece las iniciativas y moviliza la
creatividad por lo tanto se convierte en un factor de integracion, motivacién y desarrollé
profesional de los miembros de la organizacion. Ademas, al no realizar actividades para
mejorar el ambiente laboral puede ser considerado por los colaboradores falta de interés
y compromiso considerar dar autonomia en la toma de decisiones y asi mismo otorgar

reconocimiento del trabajo bien realizado.

Los resultados obtenidos en el presente proyecto de investigacion indican que entre los
actores involucrados existe una comunicacion descendente, horizontal y ascendente,
sin embargo, esta presenta falencias al no ser utilizada de manera frecuente e incide en
la comunicacién de la informacidn, porgue esta no esta siendo clara, oportuna, precisa
y constante para que los involucrados capten el mensaje y asi evitar conflictos laborales
y malentendidos. Aungue la responsable del departamento de talento humano afirma
que siempre se retroalimenta al equipo de trabajo. Sin embargo, un grupo considerable
de encuestados considera que no es constante el feedback. Segun (De Castro, 2017,
pag. 43) “es muy importante que se retroalimente a sus empleados con informacién
sobre la empresa, sobre su rendimiento, sobre el alcance de los proyectos, sobre los

logros alcanzados, sobre las metas no cumplidas”.

En la institucion se informa regularmente los cambios y objetivos para el entendimiento,
analisis de la restructuracion dependiendo del cambio a realizar comunicar los cambios

puede acelerar, detener o anular los procesos de innovacién y de generacion de
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conocimiento. La informaciéon debe ser trasmitida de una manera adecuada, la
expresion, la escucha son condiciones necesarias y permanentes para manejar los

cambios.

Los problemas que se presentan los solucionan utilizando la comunicacion directa
donde los jefes departamentales o la autoridad maxima hace el papel de mediador para
la solucién de conflictos. Dentro de este mismo marco los trabajadores consideran que
su grado en la comunicacién es satisfactorio. Es por ello por lo que toda organizacién
debe contar con un plan de comunicaciéon que sirva de guia, facilite el traspaso de
informacion permitiendo mejorar el flujo comunicacional, tomar decisiones rapidas y

acertadas.

La gestion del talento humano no representa una influencia negativa en la comunicacion
interna del GAD, sin embargo, disponer de un plan comunicacional va a permitir que la
instituciéon mejore la fluidez y calidad de la comunicacion interna, permitiendo a los
colaboradores se sientan comprometidos, entusiasmados y responsables al ser parte

esencial de la institucion.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

“El arte de la comunicacion es
el lenguaje del liderazgo”
James C. Humes



5.1. CONCLUSIONES

Las conclusiones a las que se ha llegado de acuerdo con los objetivos fijados en este

trabajo de investigacion son las siguientes:

La gestién del talento humano no cuenta de una normativa que permita reconocer de
manera permanente el esfuerzo del trabajo realizado por parte de los colaboradores de
la institucion, el reconocimiento se lo realiza de manera esporadica y verbal; en tanto
que el 45% de los encuestados sostiene que a veces la instituciéon reconoce el
desempefio laboral de sus colaboradores. Cuando las tareas se las realiza con

satisfaccién y esmero mas eficiente serd el trabajo que desempefia.

Los tipos de comunicacibn mas utilizados por los colaboradores son ascendente,
descendente y horizontal, la institucion no debe descuidar en mejorar la fluidez por lo es
necesario que fije la atencién en las sefiales que no permiten una interaccion eficaz a
fin de evitar conflictos. El grado de satisfaccién en el proceso comunicacional no es
excelente por lo que es necesario mantener una actitud abierta y buen trato para que

no haya recelo o temor para que los miembros de la institucion se comuniquen.

La gestion de talento humano no dispone de una persona encargada para la
comunicacion interna de la institucién, el 81% de los encuestados manifiestan que la
gestion de talento humano no cuenta con un plan comunicacional que contenga
lineamientos establecidos para comunicar efectivamente la informacion y facilite la toma

de decisiones dentro de la institucion.
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5.2. RECOMENDACIONES

Al mejorar la comunicacion se fortalecera el nivel de motivacion, compromiso generando
entusiasmo en los empleados. Implementar técnicas de reconocimiento laboral es una
alternativa que mejorard el desempefio individual, la lealtad y satisfaccion de los

empleados.

La buena comunicacién es un mecanismo necesario para el funcionamiento de la
institucién, se recomienda reforzar la comunicacién horizontal a través de la
coordinacién interdepartamental buscando la coordinacién y acuerdos que potencie los
lazos y soluciébn de conflictos. Y la comunicacion ascendente mediante la
implementacién de un buzén de sugerencias que sera util para la recepcion de quejas
o desacuerdos, problemas o sugerencias para mejora de la institucién y que la mejor

idea sea reconocida.

Para comunicar correctamente es necesario desarrollar un plan de comunicacion y
llevarlo a la practica por lo que se recomienda acoger la propuesta planteada del plan
comunicacién con un enfoque motivacional para potenciar la comunicacién interna
mediante la visualizacién de la informacién, en el que se determinan acciones que
contribuyen a la gestion de talento humano en la comunicacién eficaz, generando

sentido de pertenencia y de la motivacién a través la comunicacion.
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CAPITULO VI

PROPUESTA ALTERNATIVA

‘Lo mas importante de la
comunicacion es escuchar lo
que se dice”

Peter Drucker



6.1. TITULO DE LA PROPUESTA

DISENAR UN PLAN DE COMUNICACION CON UN ENFOQUE MOTIVACIONAL PARA
LOS COLABORADORES EN EL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL

CANTON MOCACHE.

6.2. JUSTIFICACION

Mediante los resultados de la investigacion realizada para determinar qué tan efectiva
es el proceso de comunicacion en la institucién, se pudo evidenciar que existen ciertas
deficiencias en los aspectos comunicacionales de la institucion, porlo que se considera
que es importante que se mejore la comunicacion a través de la implementacion de
estrategias como la elaboraciéon de un plan comunicacional que permita la entrada y
salida de informacién, para optimizar los recursos y tiempo en cuanto a la asignacion de
tareas y su cumplimiento responsable y a su vez contribuye a la motivacién de sus

colaboradores.

La aplicacion de un plan de comunicacién sirve de guia para comunicar idealmente los
objetivos a alcanzar, saber a quienes se va a comunicar de manera oportuna y veraz.
Ademas, permite a la institucién motivar a sus empleados y que estos se desempefien
eficientemente con un gran sentido de pertenencia. “Cuando los gerentes motivan a sus
subordinados es decir que hacen cosas que esperan satisfardn esos impulsos y deseos,
y que los induciran a actuar de la manera deseada” (Koontz, Weihrich y Cannice, 2012,

pag. 388).

El plan que se presenta en esta investigacion tiene la finalidad de alinear a la institucion
en el proceso de comunicacion haciendo participé de este proceso a todos los
colaboradores de la organizacion orientados a la mejora de la calidad de los servicios

prestados a los ciudadanos del canton Mocache.
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Se pretende establecer lineamientos que mejoren el flujo comunicacional y optimizar los
canales de comunicacion que mejoren la comunicacion interna de la institucién siendo
estos aspectos esenciales para fortalecimientos de las relaciones interpersonales que

contribuyan en la motivacion del personal.

6.3. FUNDAMENTACION LEGAL
En el pais existen leyes que amparan a todos los servidores publicos, que contribuyen
al bienestar de las instituciones, dentro de las leyes y reglamentos se encuentra la Ley

Organica del Servicio Publico (LOSEP).

6.4. OBJETIVOS

General

Disefiar un plan de comunicaciéon con un enfoque motivacional para los colaboradores

en el Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantén Mocache.

Especificos

e Potenciar la comunicacion interna mediante la visualizacidon de informacion.
e Determinar acciones que contribuya a la gestibn de talento humano en la
comunicacion eficaz.

e Generar sentido de pertenencia y de la motivacién a través la comunicacion.

6.5. UBICACION SECTORIAL Y FiSICA

Este proyecto que esta dirigido al Gobierno Autbnomo Descentralizado Del Cantén
Mocache, ubicado en la Avenida 28 de mayo y Bolivar frente al parque central, al norte
de la Provincia de Los Rios, esta entidad se dedica a la prestacion de servicios a la
comunidad del canton Mocache. Esta institucion esta funcionando desde 1996 hasta la

actualidad, su alcalde actual es la Sra. Maria Cristina Holguin de Andrade.
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Fuente: Autora

Fuente: https://www.google.com/maps/

6.6. FACTIBILIDAD
Con la adecuada implementacion de un plan de comunicacion efectivo mejorara la
fluidez de la comunicacion y por ende las relaciones laborales sera mas armonica y asi

realizar las actividades individuales y grupales de manera eficiente, responsable lo que
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promovera una buena imagen positiva de la entidad gubernamental ante los ciudadanos

a través de la calidad de sus servicios.

El uso de la tecnologia es un factor importante y rapido que contribuye positivamente el
manejo de informacién por masas, la implementacion de canales de comunicacion via
internet permite manejar con rapidez los comunicados o avisos de nuevas 6rdenes y
tener respaldos de este por lo que es necesario hacer uso de la tecnologia que

contribuya al buen desenvolvimiento de los departamentos.

La propuesta planteada requiere de un bajo costo, es decir, simplemente requiere de
internet y la institucién ya cuenta con este servicio por lo que no incurrira gastos en este
aspecto, y para la implementacién de medios de informacion con visibilidad para todos
se puede solventar a través de los fondos que recibe el gobierno o por autogestion que

realicen las autoridades del municipio.

6.7. PLAN DE TRABAJO

6.7.1. Procedimiento

La comunicacién interna es un mecanismo clave que permitird el desarrollo de los
objetivos de la instituciébn mediante el buen desempefio y coordinacion dialogada con
los colaboradores. Para el desarrollo de esta propuesta se establecio los objetivos, en
este apartado se desarrolla la poblacién a la que esta dirigida la propuesta, las
estrategias que responden a los objetivos especificos, técnicas y actividades para la

ejecucion, recursos a utilizar con el presupuesto correspondiente.

6.7.2. Poblacion dirigida

Este plan esta dirigido a los colaboradores internos del GAD:

e Jefes departamentales

e Colaboradores fijos y contratados de la institucion
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6.7.3. Estrategias

La comunicacién es un eje muy importante que existe dentro de cualquier organizacion
mantener el constante dialogo entre departamentos permite interactuar a los diferentes
miembros de la institucion. Los autores (Egas Cruz y Yance Jacome, 2018) indican que
lo relevante las estrategias de comunicacién es que los empleados permanezcan
informados y que sus trabajadores sepan de las tareas para que de esa manera se
consiga que tanto el personal administrativo y operativo lleven a cabo las metas de la

empresa y sobre todo que éstos cooperen y aporten con la organizacion.

Objetivo 1. Potenciar la comunicacién interna mediante la visualizacion de
informacion
Estrategia. Optimizar los medios de informacion de manera general

Tabla 3. Estrategia para potencializar la comunicacién

Técnica Actividades Responsable  Publico Recursos Presupuest
objetivo Materiale o
S

Desarrollar 1. Implementa Departament Colaboradore Tablonde 50,00
actividad que r carteleras o de Talento s del GAD madera
permitan la de Humano Tachuela
comunicacio anuncios S
n con Hojas
permanente informacion
entre sus en
colaboradore espacios
S estratégico

s con

mayor

visibilidad.

2. Pantallas Departament  Colaboradore 0,00
de tv ode Talento s del GAD
Humano
3. Crear Departament Colaboradore Buzdonde 50,00

buzones de ode Talento s del GAD metal

sugerencia Humano

S

Elaboracién: Autora
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Las actividades que se detallan a continuacion presentan acciones como implementar
carteleras, hacer uso de una pantalla led para la difusion de informacion relevante para
los colaboradores e colocar buzones de sugerencias. El departamento responsable para

la ejecucion de estas actividades es el departamento de talento humano.

Actividad 1.- Implementar carteleras de anuncios con informacion en espacios
estratégicos con mayor visibilidad.

Este medio de comunicacion contribuye a mantener informados de manera mas general.
Las carteleras estan compuestas por informacion creativa atrayentes de atencion, la
implementacion de las carteleras debe ser llamativas, pero con informacion facil de
entender y puntuales, ademas, deben actualizarse constantemente. Las carteleras
deben ubicarse en lugares de mayor circulacion de facil acceso visual para los

colaboradores.

Actividad 2. Pantallas de tv

El GAD cuenta con una pantalla de television la que pueden utilizar para reproducir
videos con informacion acerca de cultura institucional, cambios, avances de proyectos,
nuevas ordenanzas y toda informacion que se considere relevante para el conocimiento

de los colaboradores.

Actividad 3. Crear buzones de sugerencias
Permitira a los colaboradores que no manejan o no posean de un dispositivo tecnoldgico
puedan hacer sus sugerencias 0 presentar sus quejas a través de esta herramienta

utilizando un disefio de quejas, para felicitaciones y para ideas o sugerencias.
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Objetivo 2.

Estrategia.

Determinar acciones que contribuyan a la gestién del talento humano en

la comunicacion eficaz.

Mejorar los canales de comunicacion que optimicen el flujo

comunicacional.

Tabla 4. Estrategias que contribuyan a la gestion del talento humano

Técnica

Actividades Responsabl Publico
e objetivo

Recursos
Materiale
S

Presupuest
o

Uso de
los
recursos
de la
tecnologi
a

1. Crear Departament Colaboradore
correos o Tic s del GAD
institucional
es

2. Desarrollar Departament Colaboradore
un sistema o Tic s del GAD
de
comunicacio
n para que
los
interesados
dar
opiniones y
aporten con
ideas.

Internet

Internet

319,99

18,99

Elaboracion: Autora

Las actividades sugeridas se ajustan a determinar acciones que contribuyan a la gestién

del talento humano en la comunicacion eficaz, el departamento responsable para la

implementacion de estas acciones es el departamento Tic, a continuacion, se detallan

cada una de estas actividades.

Actividad 1. Crear correos institucionales

La comunicacién a través de los correos electrénicos es muy importante y rapida de

gran alcance, de esta manera se mantendra contacto con el personal que se necesita

mantener un trato o se requiera informacion.
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Actividad 2.
Otorgar a cada colaborador correo y la clave para que pueda ingresar a la pagina de la
institucion, desarrollar este sistema de comunicacion donde los interesados den sus

opiniones o aporten con ideas que contribuya a mejorar el servicio que presta la

institucion.

Objetivo 3. Generar sentido de pertenencia y de la motivacion a través la
comunicacion.

Estrategia. Consolidar la identidad institucional promoviendo la participacion

Tabla 5. Estrategias para promover la participacion y motivacion

Técnica Actividades Responsab Publico Recurso Presupues
le objetivo s to
Material
es

Fomentar el 1. Charlas de Jefes de Colaborador Tablén 0,00
trabajo en motivacion cada esdel GAD  de
equipo que departamen madera
promueva to Tachuela
la S
comunicaci Hojas
ony 2. Implementar Departamen Colaborador 50,00
motivacion material to de es del GAD

visual de la Talento

misién y Humano

vision

institucional

3. Hacer Departamen Colaborador Buzénde 10,00

reconocimien to de es del GAD metal

tos a los Talento

colaboradore Humano

S

Elaboraciéon: Autora

En el desarrollo de estas actividades esta orientada a generar sentido de pertenencia y

de la motivacién a través la comunicacidon. Presenta acciones como dar charlas de
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motivacion, implementar material que genere cultura institucional y realizar
reconocimientos, los departamentos responsables de estas actividades son los jefes de
cada departamento juntamente con el departamento de talento humano a continuacién

se describen las acciones a implementar.

Actividad 1. Charlas motivacionales

Consiste en organizar reuniones semanales o mensuales donde los jefes
departamentales establezcan reuniones para expresar las fortalezas y debilidades que
se han tenido de las actividades desarrolladas, se demuestre el apoyo por momentos
complejos o para brindar ayuda a su equipo de trabajo lo que va a permitir a los

colaboradores sentirse parte de la institucion.

Actividad 2. Implementar material visual de la misién y vision institucional
El objetivo de esta actividad es recordar al personal cada vez que la observen pueden
crear una cultura organizacional, sentirse comprometidos con la razén de ser de la

institucion y valorar su rendimiento.

Actividad 3. Hacer reconocimientos a los colaboradores

Realizar reconocimientos a los colaboradores mediante incentivos como menciones por
el buen desempefio de las actividades de la institucion va a contribuir a estimular el
trabajo y rendimiento de los colaboradores; reconocimientos que pueden ser otorgados

mediante certificados que se los pueda adjuntar a la hoja de vida del colaborador.
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ANEXOS



Anexo 1. Certificado Urkund

. UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
u UNIDAD DE POSGRADO

Ingeniero,
Roque Vivas Moreira
DIRECTOR DE LA UNIDAD DE POSGRADO

Mediante la presente cumplo en presentar a usted el informe de Tesis cuyo tema
es: INCIDENCIA DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO EN EL PROCESO
COMUNICACIONAL Y MOTIVACIONAL DE LOS COLABORADORES DEL
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON MOCACHE,
PPERIODO 2018-2019, PLAN DE COMUNICACION EFECTIVO. Presentado
por la Ingeniera, Celia Alexandra Portugal Candelario maestrante del Programa
de Maestria en Administracion de empresas, que fue dirigido y revisado bajo mi
direccién, ha cumplido y desarrollado de acuerdo al Reglamento General de
Graduacion de Posgrado de la Universidad Técnica Estatal de Quevedo y
cumple con el requerimiento de analisis de URKUND el cual avala los niveles de
originalidad en un 97% y de similitud 3% del trabajo de investigacion.

(FURKUN D

Urkund Analysis Result

Analysed Document: CELIA PORTUGAL MAESTRIA 24.03.2021.docx (D99883395)
Submitted: 3727720217 1:52:00 AM

Submitted By: rgaibor@uteqg.edu.ec

Significance: 3 9%

Sources included in the report:

CELIA PORTUGAL MAESTRIA 24.03.2021.pdf (D99883400)
CELIA PORTUGAL 24 DE MARZO 2021.docx (D99775315)
SILVA BRIONES DENISE MARLENE.docx (D77957797)
Instances where selected sources appear:

o

Cordialmente,

/‘\‘

Ing. Paula Plaza Zambrano, PhD. ;
DIRECTORA DE PROYECTO DE INVESTIGACION
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Anexo 2. Formato de entrevista realizada a la jefe del departamento de

Talento Humano.

bty

UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
UNIDAD DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Estimado colaborador esta entrevista tiene como objetivo conocer su opinién sobre la
comunicacién y motivacion que se percibe en su lugar de trabajo, es muy importante
que responda a todas las preguntas con sinceridad de acuerdo con sus propias

experiencias, gracias por su apoyo.

1. Existe un plan de comunicacion en la institucion
2. ¢Cuales son los tipos de comunicacion mas utilizados en la institucion?
3. ¢Lacomunicacién entre los jefes y colaboradores de la institucion es fluida?

4. ¢Cree usted que la buena comunicacion incide positivamente en el desempefio de

los colaboradores?
5. ¢Esta institucion realiza actividades para mejorar el ambiente laboral?

6. ¢Se reconoce el esfuerzo por un buen trabajo?
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7.¢En el departamento utilizan los canales de comunicacién para dar a conocer

informacién a sus colaboradores?

8.¢Los problemas que se presentan los solucionan utlizando los canales de

comunicacion?

9.¢En la institucion la comunicaciéon entre los miembros del equipo es oportuna y

directa para el cumplimiento de los objetivos?

10. ¢ Usted comparte informacion y retroalimenta con el equipo de trabajo?

11. ¢ Considera usted que existe de satisfaccion de la comunicacion interna del GAD

con sus empleados es?

12. ¢ Se da suficiente confianza al personal para la tomar de decisiones y realizar el

trabajo con autonomia?

13. ¢ El sueldo que perciben los colaboradores es suficiente para satisfacer sus

necesidades?

14. ¢ La institucién cuenta con un plan de comunicacion?

15. ¢En el Gad se utiliza la comunicacion como herramienta para la motivacion

personal?
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16.

17.

18.

19.

20.

21.

¢Comunica de forma clara los objetivos, cambios logros y expectativas de la

institucion?

¢ Considera usted que los colaboradores estan motivados en sus actividades

encomendadas por la institucion?

¢, Qué situacion mejoraria en esta institucion?

¢, Cuenta el departamento con una persona especifica para la comunicacion interna

en el GAD?

¢La institucion dispone de canales de comunicacién establecidos para hacer llegar

sus decisiones?

¢ La direccion de gestion del talento humano cuenta con una publicacién impresa,

tablones como medio de comunicacion y motivacion para los colaboradores de la

entidad?
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Anexo 3. Formato de la encuesta realizada a los colaboradores

S
UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
UNIDAD DE POSGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Estimado colaborador esta encuesta en anénima y confidencial tiene como objetivo
conocer su opinién sobre la comunicacion y motivacion que se percibe en su lugar de
trabajo, es muy importante que responda a todas las preguntas con sinceridad de

acuerdo con sus propias experiencias, gracias por su apoyo.

1. ¢Lainstitucion tiene establecido sus canales de comunicacion?

Si I:l NO|:|

2. ¢Cudl es el tipo de comunicacion mas utilizado en la institucion?

Descendente (jefe —subordinado) |:| Grupos de trabajo |:| Correo electrénico |:|

Conversaciones en el pasillo |:|

3. ¢La comunicacion entre los jefes y colaboradores de la institucién es fluida?

Siempre |:| Frecuentemente|:| A veces |:| Pocas veces |:| Nunca |:|

4. ¢Lainstitucién promueve actividades para mejorar el ambiente laboral?
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Siempre |:| Frecuentemente|:| A veces |:| Pocas veces |:| Nunca |:|

5. ¢Lainstitucion reconoce el desempefio laboral de sus colaboradores?

Siempre |:| Frecuentemente|:| A veces |:| Pocas veces |:| Nunca |:|

6. ¢Los problemas que se presentan los solucionan utilizando la comunicacién directa

(jefe — colaborador)?

Siempre I:l Frecuentemente|:| A veces I:l Pocas veces I:l Nunca I:l

7. ¢Considera usted que la comunicacién en la institucion permite el cumplimiento de

los objetivos?

Siempre |:| Frecuentemente|:| A veces |:| Pocas veces |:| Nunca |:|

8. ¢Su jefe supervisa de manera permanente la tarea encomendada?

Siempre |:| Frecuentemente|:| A veces |:| Pocas veces |:| Nunca |:|

9. ¢Considera usted que es satisfactorio el proceso comunicacional utilizado en GAD

con sus colaboradores?

Muy satisfactorio |:| Satisfactorio |:| Poco Satisfactorio |:| Nada satisfactorio[l

10. ¢Considera usted que su jefe valora el trabajo que realiza en la institucion?
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Siempre |:| Frecuentemente|:| A veces |:| Pocas veces |:| Nunca |:|

11. ¢El sueldo que percibe es suficiente para satisfacer sus necesidades?

Siempre |:| Frecuentemente|:| A veces |:| Pocas veces |:| Nunca |:|

12. ¢ Conoce usted si la instituciéon cuenta con un plan comunicacional?

si [] No []

13. ¢ En el Gad se utiliza la comunicacién como herramienta para la motivacion

personal?
si [] No []
14. ¢Su permanencia en la institucién que le motiva?

Salario|:| Formaci()n|:| Trabajo estable |:| Ambiente laboral |:|

15. ¢Qué situacién mejoraria en esta institucion para mejorar la motivacion de los

colaboradores en el GAD?

Relaciones interpersonales |:| Comunicacion |:| Reconocimiento |:|

Capacitacion ] Espacio fisico ]
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Anexo 4. Autorizacion para realizar trabajo de investigacion

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL ’
MOCACHE DEL CANTON MOCACHE

JEFATURA DE TALENTO HUMANO

Memorandum N.° 155-JTH-CVC-GADMM-2021
Mocache, 02 de marzo de 2021

PARA: Srta. Celia Portugal Candelario.
ESTUDIANTE DE MAESTRIA

DE: Ing. Cristina Vinza Coronel.
JEFA DE TALENTO HUMANO DEL GADMM

ASUNTO: Autorizacion para realizar trabajo investigativo.

Reciba Saludos Cordiales:

Con Memorandum N° 0212-DA-MCRP-GADMM-2021, de fecha 26 de febrero de
2021, la Econ. Ménica Recalde Pacheco - Directora Administrativa, traslada el
Oficio S/N de fecha 23 de febrero de 2021, suscrito por la Srta. Celia Portugal
Candelario estudiante de Maestria en Administracion de Empresas de la
Universidad Técnica Estatal de Quevedo, donde solicita permiso para realizar el
trabajo de investigacion INCIDENCIA DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO
EN EL PROCESO COMUNICACIONAL Y MOTIVACIONAL DE LOS
COLABORADORES DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL
CANTON MOCACHE ANO 2020. PLAN DE COMUNICACION EFECTIVO.

Por lo expuesto esta jefatura le autoriza a realizar su trabajo de investigacion con
el tema: INCIDENCIA DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO EN EL
PROCESO COMUNICACIONAL Y MOTIVACIONAL DE LOS COLABORADORES
DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON MOCACHE
ANO 2020. PLAN DE COMUNICACION EFECTIVO, a partir de hoy 2 de marzo
de 2021.

g N >
~ JEFA DE TALENTO HUMANO GADMM

ACCION S FIRMAS
ELABORADO POR: | Ing. Betsi Sanchez Suarez. | Analista de Talento Humano. | _Z—/
REVISADO POR Ing. Cristina Vinza Coronel. | Jefa de Talento Humano. —7

Bt - —

Av. 28 de Mayo y Bolivar
Telf. 052707840/ 052707841.
gadmocache@mocache.gob.ec
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Anexo 5. Foto de la entrevista realizada a la jefe del departamento de Talento

Humano.
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