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PROLOGO

La gesticn del talento humano es un componente esencial para el &ito en cualquier tipo de
organizacidn, por lo que el desempef laboral de los empleados es fundamental para cumplir
con los objetivos y metas. En la siguiente investigacicn se ha complementado con la evaluacicn
de la gesticn del talento humano y su incidencia en el desempefd laboral del personal ptblico
de ELEPCO S.A. agencia La Mana

Para el cumplimiento de dicha investigacicn ha definido el diagnGstico del problema principal,
adema& se han planteados objetivos espec ficos clave para el desarrollo del documento,
fundamentada en el conocimiento conceptual, te&ico y legal. Por otro lado ha realizado un
marco metodoldyico determinando las herramientas de estudios aplicados, como es la encuesta

y entrevista.

A si mismo se ha realizado un andisis de los resultados encontrados, mediante tablas y gr&icos
que definen la situacidn actual de la gesticn del talento humano, la incidencia del desempefo
laboral, la relacidn existente entre gesticn del talento humano y el desempefo laboral y por
Utimo la creacidn de un plan estratéico comunicacional para mejorar el desempefo laboral

en la agencia.

Ing. Carmen Lucia Toapanta Toapanta, MSc.
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RESUMEN

La gesticn del talento humano es un conjunto de pr&ticas, pol ficas y estrategias que una
organizacin efectUa para cautivar, desarrollar, motivar e impedir la renuncia de sus empleados.
Ademds, para que una gesticn del talento humano sea efectiva debe existir un ambiente de
trabajo positivo y motivador, donde los empleados se sientan apreciados y apoyados, por lo
cual se implementan pol ficas de bienestar, el fomento de un clima organizacional saludable y
el desarrollo de una cultura corporativa que estime la diversidad, la equidad y la inclusidn. La
presente investigacicn se basO en la “Gestion del talento humano y su incidencia en el
desempefd laboral del personal ptblico de ELEPCO S.A. agencia La Man&’, una gesticn
adecuada del talento humano no solo mejora la calidad de los servicios ofrecidos a la
ciudadan &, sino que también contribuye a la satisfaccicn y motivacicn de los empleados, lo
que resulta en un desempefd laboral m& alto y una mayor cohesicn en el ambiente de trabajo.
En el siguiente documento se enfoca en evaluar la gesticn del talento humano y su incidencia
en el desempefd laboral del personal ptblico de ELEPCO S.A. agencia La Mana para el
cumplimiento del objetivo se complement& con la revisién de fundamentaciones te&rico y
legales, adem& utilizaron los mé&odos anal fico, descriptico, inductivo, deductivo y de s mtesis,
as Imismo se usaron tipos de investigaciones como documental, descriptiva y de campo; se
emplearon té&nicas como encuestas, entrevista y observacidn, los resultados obtenidos se
evidencian gque se cumplen con los procedimientos de gesticn de talento humano y existe un
buen rendimiento laboral, demostrando que existe un v mculo entre ambas variables.

Palabra clave: Clima organizacional, personal ptblico, ELEPCO S.A., bienestar laboral,

calidad laboral, reclutamiento de personal, satisfaccién, capacitacidn y motivacian.
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ABSTRACT

Human talent management is a set of practices, policies, and strategies that an organization
implements to engage, develop, motivate, and prevent employee turnover. Furthermore, for
human talent management to be effective, there must be a positive and motivating work
environment where employees feel appreciated and supported. Therefore, wellness policies are
implemented, a healthy organizational climate is fostered, and a corporate culture that values
diversity, equity, and inclusion is developed. This research was based on the "Human talent
management and its impact on the job performance of public employees at ELEPCO S.A., La
Manaagency." Proper human talent management not only improves the quality of services
offered to citizens but also contributes to employee satisfaction and motivation, resulting in
higher job performance and greater cohesion in the work environment. The following
document focuses on evaluating human talent management and its impact on the job
performance of public employees at ELEPCO S.A. To achieve this objective, the La Mana
agency reviewed theoretical and legal foundations. Analytical, descriptive, inductive,
deductive, and synthesis methods were used. Research methods such as documentary,
descriptive, and field were also employed. Techniques such as surveys, interviews, and
observation were employed. The results show compliance with human talent management
procedures and positive job performance, demonstrating a link between the two variables.
Keywords: human talent management, public personnel, ELEPCO S.A., employee well-being,

job quality, staff recruitment, satisfaction, training, and motivation.
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INTRODUCCION

La gesticn del talento humano se ha convertido en un componente esencial para el &ito
organizacional en el entorno actual, donde la competencia y la demanda de eficiencia son
progresivos. En cualquier tipo de organizacidn, ya sea ptblica o privada la capacidad de
maximizar el desempef laboral de los empleados es fundamental para alcanzar los objetivos
estrOatégicos y mantener un alto nivel de rendimiento y calidad en el servicio, esta gesticn
involucra una cadena de pr&ticas y estrategias encaminadas a atraer, desarrollar, motivar y
retener a los mejores talentos, lo cual estaconcisamente relacionado con el desempefo y la

efectividad organizacional.

La gesticn del talento humano en el sector ptblico como ELEPCO S.A., estén encargados de
implementar pol ficas y facilitar servicios para el bienestar de los ciudadanos lo cual adquiere
una mayor relevancia, un desempefd laboral deficiente en este sector puede convertirse en una
baja calidad de los servicios ptblicos, lo que impacta negativamente en la satisfaccidn y

confianza de la poblacidn.

El desempef® laboral en una empresa elé&trica es un factor crucial para garantizar la calidad y
eficiencia en la prestacicn de servicios por lo tanto evaluar el desempefd laboral permite
identificar &eas de mejora contribuyendo no solo a la satisfaccicn del cliente, sino también al
cumplimiento de normativas, seguridad y sostenibilidad. En este contexto, el andisis del
desempefd en empresas elétricas cobra relevancia en la implementacién de pol ficas que

aseguren un servicio continuo y de calidad.

En las siguientes p&yinas se realizarauna evaluacicn de la gesticn de talento humano en la
empresa y sus incidencias en el desempefo laboral, para lograr este objetivo se determinarala

situacién actual de la gesticn de talento humano en la empresa y se identificaralos aspectos del
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desemper laboral, adem& se desarrollaraun plan de estraté&gico que contribuya a la mejora

del desemper laboral.

Para comprender cada uno de los criterios mencionados en este proyecto de investigacidn, se
encuentra basada en los lineamientos y normativas de la Unidad de Posgrados de la

Universidad Téenica Estatal de Quevedo, el cual se encuentra descrito en cuatro cap fulos:

En el capiulo I, se hace referencia a la probleméica de la investigacicn, antecedentes y

preguntas de investigacicn en conjunto con los objetivos general y espec ficos.

En el cap ulo I, se desarrolla el marco te&ico, proporciona una base concreta de conocimiento
conceptual y te&rico que respalda la investigacicn sobre la gesticn del talento humano y su

incidencia en el desempefd laboral.

En el cap ulo 111, se hace una revisicn del marco metodol&ico determinando que herramientas
de estudio a ser aplicados, debido a que es una investigacicn descriptiva, bibliogr&ica y de

campo.

En el cap fulo 1V, describe el andisis de resultados que es desarrollado mediante criterios de

Likert y posteriormente organizado en tablas y gr&icos.

En el cap iulo V, se presenta conclusiones y recomendaciones de la investigacin respecto al

enlace entre la gesticn del talento humano y desempef laboral.

Ademd, se incluyen las referencias bibliogr&icas y los respectivos anexos
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CAPITULO |

MARCO CONTEXTUAL DE LA INVESTIGACION

El &ito de una empresa es simplemente el
reflejo de la actitud, grado de motivacién y

compromiso de las personas que la forman.

C.Cruz



1.1 UBICACION Y CONTEXTUALIZACION DE LA PROBLEMATICA

En Sudamé&ica, naciones como Argentina, Brasil, Ecuador y Perthan incorporado la Gesticn del
Talento Humano (GTH) en sus organizaciones, aplicando estrategias de apoyo al personal,
compensacidn y pol ficas de retencidn. Esto ha producido un impacto favorable en el logro de
metas, lo anterior demuestra que la implementacidn de elementos estratégicos organizacionales,
con un enfoque moderno en la GTH y alineado con las tendencias actuales, es clave para la

eficiencia empresarial (Gina et al., 2023).

Mediante una evaluacicnh sobre la satisfaccicn laboral mostraron que Mé&ico tiene un alto
porcentaje de trabajadores satisfechos (82%), seguido por Estados Unidos e India con un 80%, a
diferencia de Hong Kong (46%) y Jap& (44%) que registraron los niveles m& bajos de

satisfaccicn en el trabajo (Paiva de B&z, 2024).

De acuerdo con el Instituto Nacional de Estad sticas y Censos (INEC) de Ecuador, la Encuesta
Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo (ENEMDU, 2023) de diciembre de 2021 revel&
que el 47,1% de los trabajadores en Ecuador se mostraron satisfecho con su empleo, lo que indica
que casi la mitad de los encuestados expresOsatisfaccicn laboral. Sin embargo, no existe una fuente

oficial que ofrezca datos espec ficos sobre los ndices de desempefo laboral en el pa .

El desempef® laboral en una agencia de servicios elé&tricos como ELEPCO S.A. es clave para
asegurar la eficiencia y calidad del suministro energéico. Ademd, una buena calidad laboral
favorece la retencicn de personal capacitado y aumenta la productividad, la escasa evaluaciones
adecuadas puede generar ineficiencias y afectar la prestacicn del servicio, lo que subraya la
importancia de analizar estos factores para proponer mejoras en la gesticn de los empleados y en

la calidad del servicio.



En ELEPCO S.A., Agencia La Mang& el desempefd de los servidores ptblicos adquiere una
relevancia decisiva debido a la naturaleza del servicio elétrico que brindan, el cual impacta
directamente en el desarrollo econdmico y social de la regid, dicha institucién se encuentra

ubicada Av. 19 de mayo y General Alberto Enr quez Gallo del Cant&n La Mana

1.2 SITUACION ACTUAL DE LA PROBLEMATICA

En el &nbito organizacional, el desempef laboral de los empleados es un factor determinante
para el &ito y la eficacia de cualquier entidad, ya sea ptblica o privada. En el sector ptblico donde
los funcionarios ptblicos tienen la responsabilidad de implementar polficas y proporcionar
servicios fundamentales a la ciudadan &, la calidad y eficiencia del rendimiento laboral influye
directamente en la satisfaccicn de los ciudadanos y en la efectividad de los programas
gubernamentales.

En empresas de servicio ptblico como ELEPCO S.A. agencia La Manaun andisis del desempefo
laboral permite identificar &eas de mejora y desarrollar estrategias que optimicen la gesticn del
talento humano.

1.3 PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.3.1 Problema General

JCdmo incide la gesticn de talento humano en el desempefo laboral del personal piblico de
ELEPCO S.A. agencia La Man&?

1.3.2 Problemas derivados.

JCud es la situacidn actual de la gesticn de talento humano del personal piblico de ELEPCO S.A.
agencia La Man&

cCudes son los aspectos que inciden en el desempefd laboral del talento humano del personal

ptblico de ELEPCO S.A. agencia La Manazona occidental?



cuérelacidn existe entre la gesticn del talento humano y el desempefd laboral?
1.4 DELIMITACION DEL PROBLEMA
e CAMPO: Gesticn publica.
e L INEA: Procesos de gestién publica
e AREA: Empresa elétrica ELEPCO S.A. agencia La Mana
e LUGAR: Cant&n La Mana
e TIEMPO: mayo de 2024 hasta diciembre de 2024.
1.5 OBJETIVOS
1.5.1 Objetivo General
Evaluar la gesticn de talento humano y su incidencia en el desempef laboral del personal ptblico
de ELEPCO S.A. agencia La Mana
1.5.2 Objetivos espec ficos
e Determinar la situacién actual de la gesticn de talento humano de ELEPCO S.A. agencia La
Mana
e Identificar los aspectos que inciden en el desemper laboral del personal ptblico de ELEPCO
S.A. agencia La Mana
e Establecer el vinculo existente entre la gesticn del talento humano y el desempefo laboral .
1.6 JUSTIFICACION
El desempef® laboral es un elemento primordial que afecta no solo el bienestar de los empleados,
sino también su rendimiento y compromiso con la organizacidn; en empresas de servicios
el&tricos e industriales, donde el desempef eficaz y la calidad del trabajo son importante, resulta
indispensable implementar pol ficas que mejoren ambos aspectos teniendo en cuenta que la

satisfaccicn laboral impacta en el desempef de la institucidn. Esto adquiere mayor relevancia en



un ambiente donde la competencia y la demanda de alta eficiencia son cada vez m&s creciente. En
este sentido y dada la importancia del servicio que brinda ELEPCO S.A. se vuelve esencial
identificar los factores que influyen en el rendimiento de sus servidores ptblicos con el objetivo

de fortalecer el desempef laboral en la agencia La Mana



CAPITULO II.

MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION

Gesticdn publica es gesticn con las
limitaciones derivadas del car&ter
pUtblico del cometido.

Vicente Ortun Rubio.



2.1 FUNDAMENTACION CONCEPTUAL

2.1.1 Gesticn del talento humano

La gesticn del talento humano es el conjunto de polficas y pr&ticas que permiten atraer,
desarrollar y retener a los empleados para alcanzar los objetivos organizacionales (Jara et al.,
2023).

La gesticn del talento humano es la estrategia de reclutamiento, formaci&n y motivacicn del
personal para optimizar su desempef® en beneficio de la organizacicn (Chicaiza et al., 2023).

La gesticn del talento humano es esencial para asegurar que los empleados cuenten con las
habilidades necesarias y el apoyo adecuado para maximizar su rendimiento, lo cual impacta
directamente en el desempef laboral.

2.1.2 Desempef laboral

El desempefd laboral es el resultado de la eficiencia y la efectividad con que los empleados
realizan sus funciones (Pedraza et al., 2020).

Es el grado en el que los empleados logran cumplir con las expectativas y metas asignadas por la
organizacicn (Ram ez et al., 2022).

El desempefo laboral es un indicador clave de la productividad y &ito de una organizacia, por
lo que mejorar la gesticn del talento humano puede incrementar significativamente este
desempero.

2.1.3 Evaluaciéd de desempefd

La evaluacién de desempef es el proceso de medir y evaluar el rendimiento de los empleados en
funcidn de sus responsabilidades (Montoya, 2022).

Consiste en la valoracicn sisteméica de las labores realizadas por los empleados y su contribucién

a los objetivos organizacionales (L. Rodr guez & Ordaz, 2021)



Evaluar el desemper de los servidores ptblicos permite identificar &eas de mejora y fortalezas,
asegurando un rendimiento ¢timo y alineado con los objetivos institucionales.

2.1.4 Capacitacidn

La capacitacian es el proceso educativo que permite a los empleados desarrollar nuevas
habilidades y conocimientos para su puesto (Cota & Rivera, 2020).

Es un medio de mejorar las capacidades té&nicas, administrativas y humanas de los empleados
mediante la formacicn continua (Ldpez et al., 2020).

Invertir en la capacitacicn de los servidores piblicos es crucial para garantizar que estén
actualizados y preparados para los desaf bs del entorno laboral, lo que incide positivamente en su
desemperD.

2.1.5 Motivacidn laboral

La motivacidn laboral estabasada en la satisfaccicn de las necesidades jer&quicas, desde las
b&icas hasta las de autorrealizacicn (A. Flores, 2022).

La motivacid en el trabajo se divide en factores higiéicos y motivacionales, siendo los primeros
los que evitan la insatisfaccidn y los segundos los que impulsan el rendimiento(Parrales et al.,
2022).

La motivacidn laboral es un componente esencial para que los servidores piblicos se sientan
comprometidos y productivos, mejorando su actitud hacia el trabajo y el servicio.

2.1.6 Retencién de empleados

La retencicn de empleados es la capacidad de una organizacién para mantener a sus empleados
m& valiosos a través de incentivos, desarrollo y clima laboral (Medina et al., 2023).

Retener talento significa garantizar que los empleados clave permanezcan en la organizacin,

disminuyendo la rotacidn y los costos asociados (Chavez et al., 2022).



Mantener a empleados capacitados y comprometidos es vital para la continuidad y el &ito de los
servicios que presta la organizacidn, evitando la p&dida de conocimiento especializado.

2.1.7 Clima organizacional

Un clima organizacional es el conjunto de percepciones compartidas por los empleados acerca del
entorno de trabajo, que influye en su comportamiento (Solarte, 2020).

Se refiere al ambiente emocional y psicol@gico en el que los empleados desarrollan sus funciones,
afectando su satisfaccicdn y desempef (Doria et al., 2023).

Un clima organizacional positivo en ELEPCO S.A. puede aumentar la productividad y el
compromiso de los empleados, mientras que uno negativo podr & reducir el rendimiento y la
calidad del servicio.

2.1.8 Liderazgo

El liderazgo es la capacidad de influir y guiar a los empleados hacia la consecucién de metas
organizacionales (Aguirre et al., 2023).

El proceso de dirigir e influir en las actividades de los empleados hacia el logro de objetivos
espec Ficos (Rojas et al., 2020).

Un buen liderazgo en la agencia es fundamental para alinear los esfuerzos del equipo con los
objetivos organizacionales y mejorar el rendimiento del personal.

2.1.9 Pol ficas de compensacién

Las polficas de compensacicn, son las estrategias que las organizaciones implementan para
remunerar y reconocer el esfuerzo y desempef de los empleados (Montilla et al., 2023).

Las polficas de compensacid incluyen salarios, beneficios y recompensas que motivan a los

empleados y mejoran su productividad. (Ossa & Alzate, 2024)



Las polficas de compensacicn justas y competitivas pueden mejorar la satisfaccian y el
compromiso de los servidores ptblicos, lo que impacta positivamente en su desempefd laboral.
2.1.10 Bienestar laboral

El bienestar laboral se refiere al estado f Bico y emocional del trabajador, afectando directamente
su rendimiento (S. Sachez & Reina, 2024).

El grado de satisfaccicn que siente un empleado con respecto a su entorno de trabajo, su salud y
su equilibrio personal (Solarte, 2020).

El bienestar de los servidores ptblicos en ELEPCO S.A. es clave para asegurar su productividad
y reducir el ausentismo, ya que un entorno saludable promueve un mejor desempefo y mayor
compromiso

2.2 FUNDAMENTACION TEORICA

2.2.1 Gesticn del talento humano empresarial

La gesticn de los recursos humanos es esencial para las empresas y, en las Utimas déadas, ha
llegado a ser uno de los pilares clave en las estrategias organizacionales. Su influencia no solo se
limita al @nbito interno, sino que también tiene un efecto significativo en el entorno social. La
administracicn del talento humano se concibe como una filosof & de gesticn que abarca valores,
creencias, roles, organizaciones y sociedad. El estudio analiza por quélas organizaciones tienden
a ser lentas al implementar cambios y mejorar su gestién, centréandose en un modelo de
administracicn del talento humano dentro de instituciones educativas (Quifbnes, 2022)

El talento humano se entiende como el conjunto de conocimientos y habilidades que poseen los
individuos y grupos de trabajo dentro de las organizaciones, as icomo sus actitudes, destrezas,
convicciones, aptitudes, valores, motivaciones y expectativas en relacién con el individuo, la

organizacid, el trabajo y la sociedad. Adem&s, es relevante destacar la perspectiva que concibe al
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talento humano no solo como una cualidad individual, sino como un atributo estructural de las
organizaciones. Esta visicn implica una orientacicn consciente y pragméaica hacia los procesos
que buscan potenciar las cualidades necesarias que el trabajador debe desarrollar en su rol (Alc var
et al., 2020).

2.2.2 Importancia de la gestién de talento humano

La gesticn del talento humano implica adoptar un enfoque estraté&gico en la direccicn, cuyo
prop&ito es maximizar la creacicn de valor para la organizacidn, esto se logra mediante una serie
de acciones enfocadas en garantizar que, en todo momento, se cuente con el nivel adecuado de
conocimientos, competencias y habilidades necesarias para obtener los resultados que permitan a
la organizacicn ser competitiva tanto en el presente como en el futuro. Las personas son esenciales
para el funcionamiento eficaz de una institucicn, consideradose su activo m& valioso, aunque no
se reflejen en los balances generales como una categor & independiente a pesar de la considerable
inversicn econdmica que se destina a ellas (Barrios et al., 2020)

El recurso humano se considera el factor clave en la gestién organizacional lo cual es esencial para
la productividad, el servicio y la atencicnh. La importancia de gestionar este recurso ha llevado a
las organizaciones a establecer un &ea dedicada a administrar tanto de manera ténica como
operativa a los empleados, con el objetivo de integrar personal beneficioso en la institucidn. Este
departamento se encarga, ademds, de asegurar la estabilidad de los trabajadores a lo largo del
tiempo, mediante el uso de bases legales, normativas y programas de desarrollo, as¥como
incentivos y oportunidades de ascenso (Arteaga & Faubla, 2023).

2.2.3 Procesos de gesticn del talento humano

Al referirse a los procesos de gesticn del talento humano, es crucial comprender el concepto de

proceso. La gesticn del talento humano se centra en procesos clave que inducen el desarrollo de

11



sus actividades, un proceso es un conjunto de etapas interrelacionadas que se unen con un fin
espec Fico, transformando los insumos en resultados. Estos procesos abarcan actividades como el
reclutamiento, la seleccicn de personal, la capacitacicn y la evaluacicn del desempefd (Dessler &
Varela, 2024).
e Reclutamiento: es un proceso de comunicacicn en el cual la empresa informa y ofrece al
mercado laboral sus oportunidades de empleo.
e Seleccid: consiste en optar por los candidatos m& adecuados para la empresa mediante
una serie de etapas que incluyen diversas alternativas.
e Capacitacidn: es un proceso estructurado para mejorar las habilidades y comportamientos
de los empleados orientado a alcanzar los objetivos de la organizacicn.
e Recompensa: compensacidn, premio o reconocimiento concedido por los servicios
prestados por un empleado.
e Evaluacid del desempef: permite evaluar el rendimiento de cada individuo en funcicn
de las labores realizadas, los objetivos alcanzados y su potencial de desarrollo futuro.
2.2.3.1 Reclutamiento del personal interno, externo y mixto
a. Reclutamiento interno
El reclutamiento interno consiste en seleccionar a un colaborador de la misma empresa para que
OCUpe un nuevo cargo ya sea a través de un ascenso una transferencia con promocién o Cnicamente
una transferencia
Este tipo de reclutamiento tiene sus ventajas y desventajas
Ventajas
e Es favorable para entorno estables y de poco cambio

e Posee conocimiento de su cultura organizacional.
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e Implica bajos costos financieros.
Desventajas

e Excelente para una organizacié burocrdica y estructurada.

e Preserva la cultura organizacional existente en la empresa.

e Funciona como un sistema cerrado de renovacié continua.
b. Reclutamiento externo
A diferencia del reclutamiento interno, este tipo de reclutamiento externo se enfoca en cubrir
vacantes con personas externas a la empresa, es decir personas interesados en laboral en la
empresa, atra@os mediante diversas té&nicas, como publicidad en redes sociales, sitios web,

radios, peridlicos, televisidn, vallas publicitarias y anuncios entre otras (Matute & Bojorque,

2021)

De la misma manera que el reclutamiento interno, el externo tiene sus ventajas y desventajas.

Ventajas
e Introduce conocimientos y habilidades nuevas incrementando el capital intelectual.
e Permite la renovacic de la cultura organizacional.

e Incorpora nuevas habilidades y expectativas de forma répida y significativa.

Desventajas
e Esun proceso costoso y demorado.
e Puede afectar la motivacidn a los trabajadores actuales.

e Genera un alto grado de incertidumbre.

¢. Reclutamiento mixto

Una empresa no suele limitarse solo al reclutamiento interno o externo, ya que ambos procesos se

complementan, por lo tanto cuando se utiliza el reclutamiento interno el empleado trasladado a la
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posicicn vacante debe reemplazarse en su posician anterior. Si esta posicicn es reemplazada por
otro empleado interno, se crea una vacante en la empresa que debe cubrirse en algtn momento se
necesitara reclutamiento externo para cubrir una posician, a menos que esta se elimine (Matute &
Bojorque, 2021).
2.2.3.2 T&nicas de seleccicn del personal
Mediante el proceso de seleccicn de personal se elige al candidato m&s apto para ocupar la vacante
gue existe en la empresa segtn paranetros y criterios de seleccicn para el puesto. Sin embargo es
igualmente relevante evaluar en cada postulante ciertos aspectos a través de té&nicas como
seleccicn de merecimientos, pruebas de conocimiento, pruebas psicolGgicas, pruebas de
personalidad, entrevista, examen megdico y té&nicas de simulacicn (Bravo & Delgado, 2022)
2.2.3.3 Proceso de seleccicn de personal
De acuerdo con el proceso de seleccicn tiene como prop&ito asegurar la incorporacicn del
personal calificado en la institucidn, el proceso se basa en la aplicacicn de diversas té&nicas y
estrategias claves para evaluar las competencias de los candidatos el objetivo es identificar a la
persona que mejor se ajuste al puesto y a la cultura organizacional. El proceso permite analizar las
competencias, habilidades y actitudes téenicas, metodoldyicas, participativas y sociales de los
aspirantes as iIcomo sus conocimientos especializados. La meta principal es seleccionar individuos
con talento, el cual puede identificarse como la integracicn de tres componentes fundamentales:
conocimiento, habilidades y motivacid. El cual incluye tres etapas: (Poggi & Mac &s, 2022)

a. [Fase de preseleccicn: en esta etapa de preseleccicn, se enfoca en la aplicacidn de tres
téenicas: Andisis de hojas de vida, debe ser llevado a cabo por el director del equipo de desarrollo
de talento humano con la finalidad de identificar a los candidatos que cumplan con el perfil

establecido para el puesto laboral, de acuerdo con los requerimientos especificados. En el caso de
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que una hoja de vida no cumpla con los requerimientos seraexcluida del proceso, por otro lado
aquellas que cumplan con los requisitos establecidos procederan a las siguientes etapas del proceso
de seleccicn; verificacicn de referencias, en este proceso se realiza la verificacicn de datos
académicos, datos laborales y referencias personales; entrevista para la identificacicn y evaluacicn
de competencias organizacionales, este se enfoca en obtener relatos espec Ficos proporcionados
por el entrevistado, con la finalidad de identificar comportamientos pasados que pueden actuar
como indicadores del desempef futuro en un puesto determinado (Poggi & Mac Bs, 2022)

Toma de decisicn en la fase de Preseleccidn, a cada postulante recibir&una puntuacién basada
en la verificacicn de sus datos y referencias, asicomo la entrevista. Aquellos aspirantes que
obtengan los puntajes m&s altos seran preseleccionados para avanzar a la fase de seleccicn.

b. Fase de seleccidn. Esta fase tiene como objetivo principal dar valor a las competencias
espec Ficas requeridas en el desempefd de cada cargo. Para el &timo progreso las competencias
se fraccionan en tres grupos: competencias de direccionamiento, ténicas y profesionales y
humanas (Poggi & Mac Bs, 2022).

Pruebas psicoméricas, es una herramienta esencial que permite evaluar caracter Bticas
espec ficas de una persona mediante mé&odos y objetivos estandarizados. Considerando las
diferencias individuales de comportamiento, variaciones f¥icas, intelectuales y de personalidad,
medicid de capacidades y rasgo como inteligencia fluidez verbal, interé& ocupacionales y
actitudes. La importancia de estas pruebas que al medir aptitudes y caracter sticas individuales
ayudan a seleccionar al candidato adecuado para el puesto, identificar &eas de mejora o
capacitacién y mejorar el desarrollo personal y profesional (Poggi & Mac &s, 2022).

Pruebas psicoté&nicas, es una herramienta disefada para evaluar las habilidades espec ficas que

necesita el individuo para desempefar con existo en su puesto laboral. Esta prueba permite medir
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destrezas que estan directamente relacionadas con las tareas de un puesto laboral como es
razonamiento I&ico-matemdico, percepcicn y atencidn, coordinacicn motora y velocidad de
procesamiento de informacidn. La importancia de esta prueba radica en reducir el margen de error
en las contrataciones, detectar fortalezas ya reas de mejora en un empleado y facilitar la alineacicn
entre perfil del candidato y las expectativas a cargo (Poggi & Mac Bs, 2022).

Las pruebas situacionales, es una herramienta que simula escenarios reales para evaluar como
los candidatos aplican sus habilidades, conocimientos y competencias en situaciones que reflejen
desaf Ds del puesto de trabajo. Esta prueba permite observar habilidades en accicn como toma de
decisiones, resolucicn trabajo en equipo, comunicacia efectiva y adaptabilidad. Lo importante es
gue permite observar una visicn clara del candidato como podr & comportarse, permite identificar
habilidades blanda y ténicas (Poggi & Mac &s, 2022).

Entrevista jefe inmediato, cuando los resultados de las pruebas esté culminados y sean
satisfactoria solo tres candidatos son entrevistados por su posible jefe, es decir después de la
aplicacicn de las pruebas cada candidato tiene una calificacicn total y los tres mejores puntajes
pasan a la siguiente etapa que la entrevista con el jefe inmediato (Poggi & Mac &s, 2022).
Presentacicn de informe a final de seleccidn, al final la entrevista se realizar&aun informe final
de seleccidn, en el cual se especifica acerca del candidato que permaneceratravés del tiempo, en
este informe debe contener como m mimo datos personales, curriculares, laborales, psicoté&nico y
psicoméricos, evaluacicn global, descripcidn de competencia conclusiones y recomendaciones
(Poggi & Mac Bs, 2022).

Retroalimentacién del proceso de seleccidn, es un componente primordial para garantizar la
transparencia y el aprendizaje en el &mbito laboral, lo beneficios de esta etapa es reforzar la cultura

de aprendizaje, fomentar el desarrollo profesional, mejora continua en crecimiento, transparencia
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y confianza, demuestra el compromiso de la empresa con un proceso justo y respetuoso (Poggi &
Mac ®s, 2022).

2.2.3.4 Capacitacian y desarrollo

El desarrollo son procesos de aprendizaje que transforman el comportamiento de las personas a
través de cuatro tipos de cambios: transmisicn de informacidn, desarrollo de habilidades,
modificacidn de actitudes y adquisicicn de conceptos (Ledn et al., 2021).

La capacitacicn es una herramienta que busca un cambio positivo en la empresa y su misicn
principal es mejorar y establecer una ruta para el futuro, a través de un proceso c Elico y constante
encaminado al capital humano de las organizaciones. Adema es un proceso que corresponde al
mejoramiento y el desarrollo de las capacidades de las personas individualmente o en grupos de
las empresas, por lo tanto la necesidad de capacitar a los empleados para su desarrollo profesional
se ha convertido en una demanda constante en todos los niveles, la cual es un proceso de
aprendizaje enfocado en la especializacicn y el desarrollo de competencias necesarias para
enfrentar los desaf bs continuos (Le et al., 2021).

2.2.3.5 Compensacién y beneficios

La gesticn de compensaciones y beneficios en una empresa es una parte fundamental de la
administracicn y estrategias de gesticn del talento humano, se enfoca en estudiar principios y
téenicas que garantice la compensacidn total que reciben su personal de trabajo sea justa y
adecuada. Esta misma incluye sueldos, salarios y prestaciones, es la recompensa que los empleados
obtienen a cambio de su labor, la cual es clave tanto para que la empresa pueda atraer y retener el
talento humano que se requiera, como para que los trabajadores puedan satisfacer sus necesidades

materiales (Torres & Gutiérez, 2023).
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Los sistemas de compensacicn y beneficios tienen como prop&Gito optimizar los resultados
organizacionales, por lo que la falta de esta puede generar impactos negativos como la disminucicn
de la productividad, un deterioro en el ambiente laboral, una reduccic del desempef laboral, un
aumento de quejas, la bUsqueda de otros empleados, mayor ausentismo e incluso protesta. Adem&
la insatisfaccicn con la compensacicn también puede generar problemas como ansiedad,
desconfianza en el entorno laboral, afectar la rentabilidad y competitividad de la institucicn
(Boh&Gquez et al., 2020).

Por lo tanto el objetivo de departamento de gesticn de talento humano es encontrar un equilibrio
entre la satisfaccicn de los empleados con su compensacian y la competitividad de la empresa,
teniendo en cuenta que este equilibrio no se limita solo al aspecto monetario sino que incluye otras
iniciativas como programas de desarrollo, capacitaciones y servicios adicionales que favorecen al
bienestar integral de los empleados (Boh&quez et al., 2020).

2.2.4 Desarrollo profesional

El desarrollo profesional es un proceso continuo de aprendizaje y progreso de habilidades,
competencias y conocimientos relacionaos con la carrera de una persona, orientado a alcanzar
metas personales y profesionales. Es una compresién integral de la persona ya que abarca tanto su
vida personal como su dimensién laboral (Murillo, 2022).

El desarrollo profesional como el proceso mediante el cual las personas adquieren y refinan las
competencias necesarias para desemperarse de manera efectiva en sus roles laborales, adaptéandose
a los cambios y desaf Ds del entorno laboral (Bonilla et al., 2023)

Un aprendizaje metd&lico y sostenido realizado por profesionales, que estaencaminado a mejorar
tanto las habilidades y competencias requeridas en su trabajo como el conocimiento en su campo

laboral especifico (Sanchez, 2020)
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2.2.5 Clima organizacional y cultura organizacional

El clima organizacional es un aspecto que puede analizarse tanto en la administracicn piblica
como en la privada, cuando el ambiente laboral en la institucicn es desfavorable surgen desventajas
que afectan a la empresa, lo que puede traducirse en una disminucicn de la productividad. Los
elementos que componen el clima organizacional son los valores, normas, actitudes y percepciones
que las personas tienen acerca de la institucicn a la que pertenecen. Por ende se entiende como
resultado de la interaccién entre factores individuales y colectivos. (Luna et al., 2021)

El clima organizacional estaprofundamente vinculado con los niveles de motivacicn de los
colaboradores de la empresa, esto se refleja en las percepciones y experiencias que tienen sobre la
organizacidn. Un buen clima laboral se distingue por la satisfaccicn tanto de las necesidades
b&icas como de las superiores de los empleados, por el contrario cuando estas necesidades no son
satisfechas el clima laboral tiende a ser negativo o desfavorable (Narvaez & Pintado Daniela,
2023).

La cultura organizacional simboliza el estilo del comportamiento que define la personalidad de la
empresa, conformando las relaciones entre sus empleados y su interaccicn con los clientes,
accionistas , |meres de opinidn, asociaciones de consumidores, usuarios y medios de
comunicacidn. Desde el inicio de los estudios sobre la cultura organizacional se describe como un
conjunto de normas y valores que caracterizan el estilo, la filosof B, la personalidad, el clima y el
esp Titu de la empresa, adem&, incluye la forma en que se constituyen y gestionan los recursos
materiales y humanos siempre en consideracicn del entorno en el que la organizacién opera (Ulloa,
2021).

El clima organizacional como una nocién multidimensional se enfoca en el entorno interno de la

institucidn, entres componentes m& comuinmente analizados incluyen: el ambiente fwico,
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caracter Bticas estructurales, ambiente social, caracter Bticas personales y comportamiento
organizacional. En esencia el clima organizacional es el resultado de la interaccicn entre las
caracter Bticas individuales de las personas y las propias de la organizacicn. De modo que el clima
organizacional tiene un impacto significativo en la cultura de la organizacid, entendida como el
conjunto de patrones de conducta, creencias y valores compartido por los miembros que
conforman la institucidn. Dado que las integrantes de la organizacicn son fundamentales en la
construccicn de su cultura, el clima organizacional influye de una forma directa en ella. Los
principales elementos que la componen se encuentran: la identidad de sus miembros, desarrollo de
sus actividades, tomas de decisiones, integracid, control, tolerancia al riesgo, criterios de
recompensa, tolerancia al conflicto, prioridad de fines 0 medios y orientacicn organizacional
(Salazar et al., 2020).

2.2.6 Satisfaccian laboral

La satisfaccicn laboral estaestrechamente vinculada a la filosof & de la vida que tenga cada uno
de los trabajadores y su percepcicn de la felicidad, segin estudios han demostrados que una
persona motivada laboralmente y con una actitud positiva hacia s imismo puede estar dispuesto a
renunciar ciertos placeres personales para alcanzar las metas propuestas. Por otro lado, el clima
laboral como factor productivo destacan la satisfaccién laboral es el v nculo de la combinacién de
diversas actitudes generales que los empleados tienen hacia su trabajo. Un empleado que opera en
un entorno organizacional agradable donde su desempef es reconocido por los directivos y recibe
los incentivos mediante promociones, ascensos u otro tipo de motivaciones, tiene a experimentar

una satisfaccién personal ma alta. (Vallejo, 2021)
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2.2.7 Incentivos

Los incentivos laborales en las organizaciones influyen de manera significativa en la retencicn del
personal y en la motivacicn para que realicen sus labores de manera eficiente. Si estos incentivos
incluyen aspectos que responden a las necesidades de los empleados, como oportunidades de
capacitacidn, estabilidad laboral y medidas orientadas al bienestar personal pueden convertirse en
herramientas efectivas para atraer y fidelizar talento (D&vila et al., 2022).

Los sistemas de incentivos laborales no solo incitan la productividad y la calidad del desempefd
de los colaboradores, sino que adem&s busca reconocer sus esfuerzos mediante beneficios sociales
y recompensas no econdnmicas. Este enfoque ayuda a formar un modelo de trabajador eficaz,
promoviendo el crecimiento de la empresa y al mismo tiempo mejorando las condiciones salariales
y laborales de los empleados (E. Sanchez et al., 2022).

Los incentivos pueden clasificarse en dos categor Bs, principales: monetarios y no monetarios. Los
incentivos monetarios 0 econ@micos representan una parte de variable del salario regular que un
empleado recibe al alcanzar ciertos objetivos establecidos por la institucidn, por otra parte los
incentivos no monetarios no estan vinculados al salario ni implican un beneficio econdnico directo
(Victoria & Giarrizzo, 2020).

2.2.8 Reconocimiento laboral

El reconocimiento laboral es una decisién empresarial encaminada a valorar el trabajo de los
empleados o cualquier conducta que haya redundado en beneficios del negocio. Existen diferentes
tipos de reconocimiento laboral y contrariamente a lo que suele darse por sentado, no todas las
contrapartidas han de ser econdmicas. En otras palabras el reconocimiento es una forma de valorar
y destacar el esfuerzo, desempefd y logros de los empleados dentro de una empresa. El

reconocimiento se puede manifestar de diversas maneras, tanto formales como informales y son
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prioritarios para fomentar la motivacicn el compromiso y la satisfaccicn laboral. Por otro lado los
beneficios de los reconocimientos aumentan la motivacicn y el compromiso de los empleados,
refuerzan una cultura organizacional positiva, fomentar la retencicn del talento y mejorar las
relaciones laborales y promueven un ambiente de trabajo colaborativo (Zangaro & Szlechter,
2022).

2.2.9 Desempef laboral

El desempef® laboral se da segtn la organizacicn establece en sus empleados el procedimiento
para una planificacidn, retroalimentacicn y la evaluacicn de todos quienes forman el grupo de
trabajo en la empresa, también se lo menciona como gesticn del rendimiento en el trabajo. Adem&s,
el desempef® laboral es lo consecuente de la labor realizada por lo que se encuentra asociado con
los resultados. De la misma manera un resultado correcto no precisamente se deriva de una
conducta eficiente ya que existen otros conectores que aquejan los resultados como calidad de
insumos, los procedimientos, la tecnolog &, la comunicacid, y el liderazgo (Zaragoza et al., 2023).
El desempefd laboral describe a la capacidad de un empleado para ejecutar su trabajo de forma
efectiva y cumplir con las perspectivas y requisitos instituidos. (Pashanasi et al., 2021)

Es un indicador significativo para el &ito y la productividad de un empleado y de la institucicn,
ademas existen varios factores que influyen en el desempef laboral entre ellos la motivacidn, la
formacidn y el desarrollo profesional, el ambiente laboral la cultura de la empresa y las habilidades
y aptitudes individuales, por lo que es importante que las empresas tenga en cuenta las medidas
para optimizar el desempefrd laboral de sus trabajadores y asegurarse de que se cumplan los

objetivos y expectativas. (Castro & Delgado, 2020)
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2.2.9.1 Evaluacian del desempefo laboral

La evaluacicn de desempefd laboral es un proceso donde se examina y evalta de manera
individual o grupal los logros que permiten iniciar con té&nicas de desarrollo, el prop&ito es
establecer el nivel de interé& de los empleados en sus funciones diarias. Se emplea de acuerdo con
las caracter Bticas de las organizaciones y se realiza como estrategia, teniendo en cuenta la
eficiencia, eficacia y la calidad de los objetivos de las organizaciones contiguo a la competitividad
evidenciada y a las habilidades laborales (Heredia & Narv&z, 2021).

La evaluacicn de desempef laboral es una herramienta leg fima de la gesticn de talento humano
con la finalidad de obtener el m&imo de su productividad y satisfacer la demanda de los
ciudadanos que atiende (L. C. Rodr guez & Ordaz, 2021).

La evaluacidn de desempefd laboral compara la accidn existente de cada empleado con las
responsabilidades y los estandares de desempefd. El objetivo es analizar a cada empleado seg(n
trabajo, para conocer sus responsabilidades y esténdares. Las evaluaciones se recomiendan
realizarse una vez al afp, ante cualquier dificultad que tenga el personal se pueda corregir a tiempo,
estas evaluaciones se dividen en dos grandes aspectos como son grupales e individuales de cuales

se mencionan los siguientes factores (Valencia & Pinzén, 2024).
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Tabla 1

Tipos de evaluaciones del desempefo laboral

Grupales Individuales
e Personalidad, cualidades vy e Conocimiento del trabajo que
comportamiento de la persona desemper®
e Grado de contribucian del e Grado de calidad del trabajo

empleado a los objetivos Relacién con los dem& empleados

propuestos o el trabajo requerido e Estabilidad mental y emocional
e Potencial a desarrollar e Capacidades analficas y de
s mtesis

Nota. Tipos de evaluaciones de desempefd segtin (Arete, 2020).

Para realizar una evaluacicn de desemper laboral correctamente es necesario lo siguiente, definir
las responsabilidades de todos los empleados, seguimientos de los avances hasta la finalizar las
labores y expectativas de cada trabajador tiene hacia la empresa. Adem& dar cumplimiento a los
siguientes objetivos: (O. Perez, 2021)

e Medir el grado de competitividad dentro de la empresa

Cumplir con los objetivos y metas de cada empleado, dirigido a los objetivos de la misma

e Valorar el aporte individual de cada empleado

e Perfeccionar las habilidades y el potencial de los empleados

e Detectar necesidades o errores del capital humano para reforzar las habilidades y
conocimientos

e Ayudar a estimular la productividad para la empresa

e Clima laboral satisfactorio

e Brindar retroalimentacicn y fomentar la comunicacicn
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Adem& es fundamental que el formato de evaluacidn de desempef laboral este planificado a
detalle, que se le déseguimiento y mejore continuamente ya que de ser as itrae varios beneficios
a corto, mediano y largo plazo tanto para los empleados, jefes y la empresa.

2.2.9.2 Indicadores para medir el desempef laboral

Los indicadores de desempefd laboral son un herramienta para apreciar el trabajo y la
productividad de un empleado, de los cuales son cinco modelos; evaluacicn KP1 (key perfomance
indicator), este mide la productividad, rendimiento y los objetivos logrados por un trabajador;
competencias transversales, mide la capacidad de accicn frente a una dificultad o desaf b;
competencias espec ficas del cargo, este mide las caracter Bticas, objetivos y cargos que
desemper® el colaborador en un puesto especifico del trabajo; satisfaccin de los usuarios
mediante la encuesta NPS (net promoter score) mide como el empleado atiende y recibe una duda,
inquietud o solicitud del cliente; y competencias, que mide los conocimientos o dominios téenicos
de un empleado. (Zambrano & Molina, 2021)

Adem& de acuerdo a las normativas actuales en el Ecuador segtn la Ley Organica de Servicio
Piblico (LOSEP) la evaluacién de desempef de un servidor ptblico se realiza segtUn la norma
teenica de evaluacidn del desempef® en el sistema informdico integrado de talento humano
(SHTH) del ministerio de trabajo.

2.2.9.3 Mé&odos para medir el desempefd laboral

El proceso de evaluacién del desempefo laboral incluye diversos méodos, cada uno con su propia
estructura y caracter ticas espec Ficas, diserados para ajustarse tanto a las necesidades de los
evaluados como de las instituciones. La evaluacién periGlica del desempef laboral permite a las
instituciones, monitorear las planificaciones y optimizar el cumplimiento de los objetivos

institucionales a diario, por lo que este sugiere utilizar un enfoque basado en grados para las

25



evaluaciones: mé&odo 0 consiste en una autoevaluacicn par parte del empleado, mé&odo 90°
consiste que el jefe inmediato realiza la evaluacicn; mé&odo 180 incluye la valoracicn del
empleado, el jefe y los colegas; mé&odo 360 <incorpora la evaluacian del empleado, el jefe, los
colegas y los usuarios (Lozano, 2023).

Los mé&odos pueden ser: mé&odo a escala gr&ica, este evalta el desempefd de los empleados a
traves de factores de evaluacicn; méodo de eleccicn forzada, este evalUa al empleado a traves de
las asignaciones descriptivas establecidas; mé&odo de verificacidn de campo, es un procedimiento
sencillo se realiza directamente en el ambiente participante, en presencia con supervisicn de un
directo o jefe inmediato; mé&odo de categorizacidn, este eval(a a los empleados mediante una
escala de excelente a malo; y entrevista individual, este consta de la informacié que proporciona
el empleado mismo (Lozano, 2023)

Otros autores lo definen dos mé&odos como evaluacidn del desempefd laboral, la evaluacicn
informal centrada en el progreso de las actividades y las diversas acciones, facilita crear medidas
correctivas para abordar debilidades, por otro lado, la evaluacicn formal se enfoca en el
cumplimiento de los objetivos y por lo general se lleva a cabo de manera anual (J. Flores et al.,
2022).

2.2.9.4 Importancia de la evaluacié del desempefd laboral

La relevancia de la evaluacicn de desempefrd no radica Unicamente en identificar faltas, sino en
fomentar la retroalimentacicn y promover acciones estratégicas orientada a la mejora continua de
una organizacidn, este es un proceso que implica que un cierto grupo de personas evaluéa otros a
través de una serie de preguntas o factores definidos, los cuales reflejan los comportamientos
observados en el diario de su trabajo. Es una de las formas m& integral para evaluar el desempefo

laboral ya que permite orientar a las personas hacia la satisfaccicn de las necesidades y
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expectativas no solo de sus superiores sino tambié de quien reciben sus servicios ya sean internos
como externos (Freire, 2021).

El prop&ito de la evaluacicn de desempef es proporcionar a los empleados informacin de su
rendimiento y las expectativas asociadas a su labor. Ademas busca reconocer sus logros y meitos,
corregir errores tantos en comportamientos como en resultados, en relacicn con los objetivos
planteados. Esta herramienta admite al empleado visualizar su carrera profesional y proyectar su
futuro con mayor claridad asemejando tanto su fortaleza como &eas de mejoras, por lo tanto
proporciona una mejor adecuacicn entre la persona y su puesto, aprueba conocer las aspiraciones
y necesidades del personal y por Utimo detectar carencias pedagdyicas que puedan requerir
atencicn para su desempefd &ptimo (Cedefd & Saltos, 2020)

SegtUn la norma teéenica del subsistema de evaluacian de desempef acuerdo ministerial Nro MDT-
2018-0041 los &rganos responsables del subsistema de evaluacién del desempefd son el ministerio
de trabajo, m&ima autoridad o delegado, unidad administrativa de talento humano, jefe inmediato,
servidor y tribunal de reconsideracicn y/o recalificacicn. Los factores de evaluacicn son:
indicadores de gesticn estratégica, niveles de eficiencia del desempefd individual, niveles de
satisfaccidn de usuarios externos, niveles de satisfaccidn de usuarios internos y cumplimiento de
normas internas (Acuerdo ministerial, 2018).

Los niveles de gesticn operativa de cada unidad o proceso interno miden el desempefd desde la
perspectiva institucional reflejado en el cumplimiento de objetivos y metas de cada unidad o
proceso interno dentro de ard sujeto a evaluacidn, por lo que la UATH deber&insumirse del nivel
de cumplimiento de indicadores de logros y metas de cada unidad estructurado por las unidades
institucionales de planificacidn. Los niveles de eficiencia del desempefo individual se subdividen

en calidad y oportunidad, la cual eval(a la eficiencia y eficacia de los productos y servicios
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entregados por el servidor equivale al 50%; y en el conocimiento demostrado y competencias la
cual se estipula en conocimiento especifico el 30%, en competencias ténicas el 10% vy
competencias conductuales el 10% (Acuerdo ministerial, 2018).

En el nivel de satisfaccicn de usuarios externos se realiza mediante encuesta de satisfaccicn sobre
la calidad de los productos y/o servicios recibidos, la cual se lleva a cabo durante el periodo de
evaluacicn mensualmente; en el nivel de satisfaccicn de usuarios internos se eval(a a traves de la
percepcicn de los productos y servicios recibidos de la unidad o proceso interno, mediante iem de
acuerdo, en desacuerdo e indiferente; y por Utimo el cumplimiento de las normas internas la cual
reduce el puntaje de evaluaciones segtin las sanciones administrativas consideradas como falta
leve y grave, con amonestacicn verbal 0,5%, amonestacicn escrita 1%, sancidn pecuniaria
administrativa 6% y suspensian temporal 8% (Acuerdo ministerial, 2018).

2.2.10 Bienestar laboral

El concepto de bienestar en la dé&ada del 70, comenzda vincularse con la calidad de vida laboral,
debido a la creciente evidencia de problemas relacionados con la insatisfaccicn y la falta de
recompensas laborales, lo cual afectaba la percepcicn del desarrollo humano dentro de las
organizaciones. En un enfoque m& reciente, el modelo que aboga por organizaciones saludables
propone superar la visicn asistencialista del bienestar, y enfocar los programas en la promocién de
la salud f ica y mental de los empleados, fortaleciendo los recursos de los trabajadores, los equipos
de trabajo y la organizacicn en su conjunto. Sin embargo, en lo que respecta al bienestar y sus
conceptos relacionados, como el bienestar en el entorno laboral, no existe un consenso sobre su
definicid ni un modelo te&ico que lo respalde (Quiroz et al., 2021).

El bienestar laboral se compone de varios factores, entre ellos: la relacién con la direccidn, la

participacicn en las decisiones, las oportunidades de promocién laboral, el entorno fEico de
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trabajo, la satisfaccicn con las tareas realizadas y, finalmente, los programas de compensacicn y
beneficios (Calderon et al., 2020).

2.2.11 Calidad de trabajo

La calidad de vida laboral tambié conocida como calidad de vida en el trabajo se refiere a la
percepcicn que tienen los empleados de una organizacidn acerca de su satisfaccian o insatisfaccicn
en el entorno que se desempef®, con respecto al medio ambiente laboral lo que resulta en una
evaluacidn del grado de bienestar y el desarrollo personal que dichas condiciones laborales aportan
a los empleados, la misma que cuando es negativa en t&minos generales impacta en el &ptimo
funcionar de la empresa (Cruz Velazco, 2024).

La calidad de vida laboral debe ser considerada como un componente esencial del desarrollo
personal, integrando pol ficas empresariales y afirmando el respeto por los derechos humanos,
esto implica abordar diversos factores que influyen en el comportamiento de los empleados, como
el desempefd en el trabajo los sistemas laborales, las poliicas corporativas, los estilos de
liderazgo, las estrategias organizacionales y la productividad (Patl&n, 2021)

La calidad de vida en el trabajo debe ser evaluada a través de dimensiones clave como la cultura
organizacional, el apoyo social, la salud organizacional y el bienestar f&ico y mental de los
empleados, todos estos componentes son esenciales para examinar las circunstancias laborales en
un entorno determinado (Aguilar et al., 2023).

2.2.12 Rotacid de empleado

La rotacicn de personal consiste en el nimero de empleados que dejan su puesto dentro de una
organizacidn o empresa, esta situacicn es m& comun en las empresas o instituciones dedicadas a
la prestacicn de servicio, generando costos significativos relacionados con la salida y contratacicn

de nuevos empleados. Adem& representa un riesgo para el clima laboral, lo cual afecta
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negativamente el desempefrd laboral profesional, el cumplimiento de objetivos colectivos, la
competitividad frente al mercado e insatisfaccicn laboral (Cosio, 2021).

Por otro lado, refiere la rotacicn de personal a los cambios que suceden dentro de una organizacicn
0 empresas 0 institucia en cuanto a trabajadores, estos cambios poder voluntario o involuntarios
y pueden ocasionarse debido a despidos, ascensos, traslados o renuncias. Las causas de la rotacicn
difieren e incluyen factores como salarios insuficientes, un clima laboral desfavorable, falta de
integracidn o identidad organizacional, procesos inadecuados de seleccicn de personal, ausencia
de oportunidades de crecimiento interno, carencia de estimulacicn o de incentivos como los
ascensos. (Coca, 2023)

2.2.13 Nivel de satisfaccicn

El nivel de satisfaccicn laboral de un empleado estaestrechamente vinculado con la percepcicn
que tiene sobre su labor y el valor en que sus necesidades, expectativas y aspiraciones son
satisfechos dentro de la empresa. La satisfaccicn se manifiesta en el equilibrio entre lo que el
empleado espera recibir como reconocimiento, salario, ambiente laboral, oportunidades de
desarrollo y lo que realmente consigue, cuando esta proporcidn sea positiva, acrecienta el
compromiso y el desempefd por contrario si persiste un desequilibrio puede generar
desmotivacién y acrecentar la intencién de abandonar la institucién (Sagbay-Llivichuzhca et al.,
2021).

Los indicadores de satisfaccicn del cliente son herramientas clave que permite evaluar el nivel de
satisfaccidn de los consumidores en relacién con una empresa, sus productos o servicios. Por lo
que los resultados permiten identificar puntos de mejora optimizando las experiencias de los
clientes y en consecuencia fomentar su fidelidad. Existen indicadores para medir la satisfaccicn

entre los principales se encuentran CES, NPS y INS el primero mide cuanto esfuerzo necesita el
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cliente para utilizar los productos o servicios de tu empresa, el segundo mide el nivel de lealtad y
la probabilidad de que el cliente muestre tu marca a otros y el tercero utilizada espec ficamente
para calcular la satisfaccian del cliente con un proceso, producto o servicio (Tsuchida et al., 2020).
2.2.14 Compromiso organizacional

El compromiso organizacional es un factor crucial dada la relacicn con factores como el
rendimiento, el ausentismo y la rotacicn de personal. Este compromiso es fundamental porque no
solo facilita que los empleados se identifiquen con la organizacid, sino que también apoya a la
obtencidn de resultados eficaces y eficientes logrando que los objetivos organizacionales se
alineen con las expectativas personales. Un mayor nivel de compromiso entre los empleados
accede una productividad mayor y en consecuencia mejores resultados econd@micos, ademas
invertir en el bienestar de los empleados conlleva a beneficios esenciales para la organizacian. Por
ello es fundamental gestionar apropiadamente el talento, fortificar el liderazgo y planear t&ticas
de recursos humanos que aumenten el compromiso organizacional (Coronado et al., 2020).

El compromiso organizacional es una conmocin de identificacicn del empleado con la
organizacid y sus objetivos, teniendo como deseo principal continuar siendo parte de ella. Este
compromiso es crucial ya que influye claramente en la productividad de los empleados
desarrollando condiciones ptimas, aspectos esenciales para que las organizaciones puedan
adaptarse y mantenerse en un entorno de constante cambios. Por lo tanto aquellos empleados que
han tenido mayor nivel de compromiso tienden a permanecer m& tiempo dentro de una
organizacid y que desemperar su trabajo m& eficiente y con mayor calidad en comparacién con
aquellos cuya relacién con la empresa se fundamentan Cnicamente en la satisfaccicn laboral

(Hern&ndez et al., 2020)
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2.2.15 Tasa de capacitacian

La tasa de capacitacicn es un indicador importante en la gesticn de recursos humano que mide la
participacicn de los empleados que han sido participe del programa de capacitacicn o desarrollo
profesional en un periodo establecido. Por lo tanto este indicador permite evaluar el compromiso
de una organizacicn con el fortalecimiento de las habilidades, competencias y conocimientos de
su equipo, permitiendo mejorar el desempefd individual y organizacional. Es esencial realizar un
seguimiento constate del indicador para garantizar que los programas de capacitacicn se alineen
con los objetivos estratégicos de la empresa, ya que ayuda a identificar &eas que requieren mayor
atencicn en capacitacidn, contribuyendo al desarrollo de habilidades que permite ser eficaces en
las tareas, as itambién que los empleados que se encuentran m& capacitados tienden a sentirse
m& valorados fomentando su permanencia y por ultimo mejorar las capacidades de la
organizacid frente a su competencia (G. Perez et al., 2020).

2.2.17 Relacidn entre gesticn del talento humano y desempef laboral

La gestidn del talento humano en las organizaciones abarca estrategias y pr&ticas orientadas a
atraer, desarrollar, retener y motivar de manera eficaz a los empleados. Esto incluye procesos como
el reclutamiento, la capacitacicn, la evaluacién del desempef y los programas de bienestar, entre
otros. Una gestidn eficiente del talento humano influye directamente en el rendimiento laboral, ya
que empleados motivados, bien preparados y comprometidos tienden a ser m& productivos,
innovadores y contribuyen al cumplimiento de los objetivos empresariales (Colcha, 2021).

El rendimiento laboral de los empleados es un indicador clave de su eficiencia y efectividad en el
cumplimiento de sus tareas y responsabilidades. En este sentido, la gesticn del talento humano
desemper® un papel esencial al ofrecer oportunidades de desarrollo, facilitar una comunicacién

efectiva y proporcionar retroalimentacicn continua. Cuando los empleados se sienten valorados y
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disfrutan de un entorno de trabajo favorable, es m& probable que alcancen un alto nivel de
desempefD, lo que impacta positivamente en la productividad y, a largo plazo, en el &ito y
crecimiento sostenible de la empresa (Colcha, 2021).

2.2.18 Empresa eleéstrica ELEPCO S.A.

La Empresa Elé&trica Provincial Cotopaxi S.A. (ELEPCO S.A.) segin su acta constitutiva, tiene
como objetivo primordial brindar el servicio de energ R elétrica en su &ea de concesian que
abarca aproximadamente 6.100 km2 en la provincia de Cotopaxi, cubriendo 7 cantones:
Latacunga, Salcedo, Pujil ¥ Saquisil ¥ Sigchos, Pangua y La Mand& opera bajo la Ley de R&jimen
del Sector Elé&strico, sus reformas, reglamentos y dem& normativas vigentes en el pa ¥, enfocando
sus esfuerzos en lograr una expansicn eficiente del sistema, con altos estandares téenicos de
calidad, confiabilidad y estabilidad (ELEPCO S.A., 2023).

El sistema elétrico de ELEPCO S.A. se encuentra conformada por 9 subestaciones de
distribucidn con una capacidad instalada de 104,2 MVA y 5 centrales de generacicn que suma
una capacidad de 15,24 MW. A finales del afo 2018 se cuenta con 4.140,26 Km de redes de medio
voltaje, energizando a 9.165 transformadores con una capacidad instalada de 254,22 MVA y
5.584,35 Km de redes de bajo voltaje, alcanzando una cobertura del 98,66%, por sobre la meta
establecida del 98% (ELEPCO S.A., 2023).

2.2.18.1. ELEPCO S.A. Agencia La Mana

La Empresa Elé&trica Provincial Cotopaxi se encuentra ubicado en la Av. 19 de mayo y General
Alberto Enriquez Gallo. El cantén La Manaconsta con instalaciones de la unidad de negocios
ELEPCO S.A., la institucicn tiene el compromiso con la ciudadan® de fortalecer el servicio
elé&trico y la atencicn a los sefores usuarios. Por tal razén, ELEPCO se encuentra encaminada en

convertirse en una Empresa Publica Eficiente, para la gestién y apoyo para el desarrollo sostenible
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del mismo se han realizado obras y proyectos para el beneficio de los ciudadanos lamanenses. Las
puertas de ELEPCO S.A. agencia La Man&se encuentran abiertas para atender y solventar todos

los requerimientos del cantén La Man&a(ELEPCO S.A., 2023).

2.3. FUNDAMENTACION LEGAL

2.3.1. CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR 2008

Arts. 308, Ley de compafims, codificacidn. Servidoras y servidores ptblicos.- Serén servidoras
o servidores ptblicos todas las personas que en cualquier forma o a cualquier tiulo trabajen,
presten servicios o ejerzan un cargo, funcié o dignidad dentro del sector ptblico. Las trabajadoras
y trabajadores del sector ptblico estarén sujetos al C&ligo del Trabajo (CONSTITUCION, 2018).
Art. 225.- El sector publico comprende: 1. Los organismos y dependencias de las funciones
Ejecutiva, Legislativa, Judicial, Electoral y de Transparencia y Control Social. 2. Las entidades
que integran el régimen automo descentralizado. 3. Los organismos y entidades creados por la
Constitucicn o la ley para el ejercicio de la potestad estatal, para la prestacicn de servicios ptblicos
0 para desarrollar actividades econdnicas asumidas por el Estado. 4. Las personas jur micas
creadas por acto normativo de los gobiernos auténomos descentralizados para la prestacicn de
servicios ptblicos (CONSTITUCION, 2018).

2.3.2. LEY ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO

Art. 5.- Requisitos para el ingreso.- Para ingresar al servicio ptblico se requiere: a) Ser mayor
de 18 afbs y estar en el pleno ejercicio de los derechos previstos por la Constitucicn de la
Reptblica y la Ley para el desempefd de una funcién piblica; b) No encontrarse en interdiccicn
civil, no ser el deudor al que se siga proceso de concurso de acreedores y no hallarse en estado de
insolvencia fraudulenta declarada judicialmente; ¢) No estar comprendido en alguna de las

causales de prohibicién para ejercer cargos ptblicos; d) Cumplir con los requerimientos de
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preparacicn acadénica y dem& competencias exigibles previstas en esta Ley y su Reglamento; e)
Haber sufragado, cuando se tiene obligacicn de hacerlo, salvo las causas de excusa previstas en la
Ley; f) No encontrarse en mora del pago de créditos establecidos a favor de entidades u organismos
del sector publico, a excepcidn de lo establecido en el Arttulo 9 de la presente Ley; g) Presentar
la declaracicn patrimonial juramentada en la que se incluiralo siguiente: g.1.- Autorizacidn para
levantar el sigilo de sus cuentas bancarias; g.2.- Declaracicn de no adeudar m& de dos pensiones
alimenticias; y, g.3.- Declaracicn de no encontrarse incurso en nepotismo, inhabilidades o
prohibiciones prevista en la Constitucicn de la Reptblica y el ordenamiento jur @ico vigente. h)
Haber sido declarado triunfador en el concurso de méitos y oposicicn, salvo en los casos de las
servidoras y servidores ptblicos de eleccicn popular o de libre nombramiento y remocin; e, i)
Los dem& requisitos sefalados en la Constitucicn de la Repiblica y la Ley (LOSEP, 2020).

Art 52.- “Las Unidades de Administracion del Talento Humano, ejercer& las siguientes
atribuciones y responsabilidades: j) Realizar la evaluacidn del desempefo una vez al afb,
considerando la naturaleza institucional y el servicio que prestan las servidoras y servidores a los
usuarios externos e internos”

Art 76.- “se fundamentar&en indicadores cuantitativos y cualitativos de gesticn, encaminados a
impulsar la consecucicn de los fines y prop&itos institucionales, el desarrollo de los servicios
ptblicos y el mejoramiento continuo de la calidad del servicio ptblico ...”

Art. 77.- De la planificacidn de la evaluacidn.- EI Ministerio del Trabajo y las Unidades
Institucionales de Administracién del Talento Humano, planificara y administrar& un sistema
perialico de evaluacidn del desempefD, con el objetivo de estimular el rendimiento de las
servidoras y los servidores publicos, de conformidad con el reglamento que se expedirapara tal

prop&ito. Planificacidn y administracién que deberaser desconcentrada y descentralizada, acorde
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a los preceptos constitucionales correspondientes. Las evaluaciones a las y los servidores ptblicos
se realizara una vez al afb, a excepcicn de las y los servidores que hubieren obtenido la
calificacicn de regular quienes seran evaluados nuevamente conforme lo indicado en el Artulo
80 de esta ley (LOSEP, 2020).

Art. 78.- Escala de calificaciones.- El resultado de la evaluacicn del desempef se sujetaraa la
siguiente escala de calificaciones: Excelente; Muy Bueno; Satisfactorio; Regular; e Insuficiente.
En el proceso de evaluacin la servidora o servidor ptblico deberaconocer los objetivos de la
evaluacidn, los mismos que seran relacionados con el puesto que desempefa. Los instrumentos
disefados para la evaluacicn del desempefd, deberan ser suscritos por el jefe inmediato o el
funcionario evaluador, pudiendo este Utimo realizar sus observaciones por escrito. Los resultados
de la evaluacidn seran notificados a la servidora o servidor evaluado, en un plazo de ocho d Bs,
quien podrasolicitar por escrito y fundamentada, la reconsideracicn y/o la recalificacidn; decisicn
que corresponderaa la autoridad nominadora, quien deberanotificar por escrito a la o el servidor
evaluado en un plazo m&imo de ocho d&s con la resolucién correspondiente. El proceso de
recalificacicn serarealizado por un tribunal integrado por tres servidores incluidos en la escala del
nivel jer&quico superior que no hayan intervenido en la calificacid inicial (LOSEP, 2020b).
Art. 216.- Objetivo espec Fico.- La evaluacién del desempefd programada y por resultados tiene
como objetivo medir y estimular la gesticn de la entidad, de procesos internos y de servidores,
mediante la fijacicn de objetivos, metas e indicadores cuantitativos y cualitativos fundamentados
en una cultura organizacional gerencial basada en la observacién y consecucién de los resultados
esperados.

Art. 219.- Los resultados esperados se evaluarén a través del conjunto de las siguientes

perspectivas o variables de medicidn, en forma integral y complementaria: a) Perspectiva
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institucional (medicidn de los objetivos y metas estratégicas) b) Perspectiva del usuario externo
(percepcicn de los usuarios externos) c) Perspectiva de los procesos internos (productos y servicios
de cada unidad organizacional) d) Perspectiva del talento humano (calidad y resultados del
liderazgo, uso eficaz del tiempo)

2.3.3. LEY ORGANICA DE EMPRESAS PUBLICA

Art. 16.- Organo de administracicn del sistema del talento humano.- La Administracién del
Talento Humano de las empresas ptblicas corresponde al Gerente General 0 a quien &te delegue
expresamente (LOEP, 2019).

Art. 17.- Nombramiento, contratacidn y optimizacién del talento humano.- La designacidn y
contratacicn de personal de las empresas ptblicas se realizar&a traveés de procesos de seleccicn
que atiendan los requerimientos empresariales de cada cargo y conforme a los principios y pol ficas
establecidas en esta Ley, la Codificacicn del Cdaligo del Trabajo y las leyes que regulan la
administracicn publica. Para los casos de directivos, asesores y demd& personal de libre
designacidn, se aplicarén las resoluciones del Directorio. El Directorio, en aplicacicn de lo
dispuesto por esta Ley, expediralas normas internas de administracicn del talento humano, en las
que se regular& los mecanismos de ingreso, ascenso, promocidn, reégimen disciplinario,
vacaciones y remuneraciones para el talento humano de las empresas p(blicas. Por lo menos un
cuatro por ciento del talento humano de las empresas ptblicas deberaser personal con capacidades
especiales acreditado por el Consejo Nacional de Discapacidades. La autoridad nominadora previo
informe motivado podrarealizar los cambios administrativos del personal dentro de una misma
jurisdiccidn cantonal, conservando su nivel, remuneracid y estabilidad. De tratarse de cambios

administrativos a jurisdicciones distintas de la cantonal, se requerir&consentimiento expreso del
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obrero o servidor. En las empresas ptblicas se incorporarapreferentemente a personal nacional
para su desempefd en las &eas téenicas y administrativas (LOEP, 2019).

2.3.4. CODIGO DE TRABAJO

Art. 50.- L mite de jornada y descansos forzosos.- Las jornadas de trabajo obligatorio no pueden
exceder de cinco en la semana, 0 sea de cuarenta horas hebdomadarias. Los d &s s&ados y
domingos seran de descanso forzoso v, si en razén de las circunstancias, no pudiere interrumpirse
el trabajo en tales d Bs, se designaraotro tiempo igual de la semana para el descanso, mediante
acuerdo entre empleador y trabajadores (Cdaligo de Trabajo, 2021).

Art. 51.- Duracidn del descanso.- El descanso de que trata el art tulo anterior lo gozaran a la vez
todos los trabajadores, o por turnos si astlo exigiere la mdole de las labores que realicen.
Comprenderaun m nimo de cuarenta y ocho horas consecutivas (Caligo de Trabajo, 2021).

Art. 53.- Descanso semanal remunerado.- El descanso semanal forzoso serapagado con la
cantidad equivalente a la remuneracicn mtegra, o sea de dos d Bs, de acuerdo con la naturaleza de
la labor o industria. En caso de trabajadores a destajo, dicho pago se haratomando como base el
promedio de la remuneracicn de vengada de lunes a viernes; y, en ningtn caso, serainferior a la
remuneracién m nima (Cdaligo de Trabajo, 2021).

Art. 111.- Derecho a la dé&ima tercera remuneracién o bono navidefp.- Los trabajadores
tienen derecho a que sus empleadores les paguen mensualmente, la parte proporcional a la doceava
parte de las remuneraciones que perciban durante el afo calendario (C&ligo de Trabajo, 2021).
Art. 113.- Derecho a la decimocuarta remuneracid.- Los trabajadores percibirén, ademd, sin
perjuicio de todas las remuneraciones a las que actualmente tienen derecho, una bonificacicn
mensual equivalente a la doceava parte de la remuneracidh b&ica mnima unificada para los

trabajadores en general (C&ligo de Trabajo, 2021).
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CAPITULO IlII.

METODOLOG A DE LA INVESTIGACION

El recurso humano la esencia

del &ito de las organizaciones

M. Mej Bs



3.1 TIPOS DE INVESTIGACION

3.1.1 Investigacidn documental:

Este tipo de investigacidn, se realizOa partir de fuentes de informacidh como textos, art tulos
cient Ficos, documentales investigativos y libros, este enfoque permitiGdeterminar, identificar y
analizar los procesos de gesticn de talento humano, asttambién el desempefrd laboral y la
importancia que tiene en la empresa, proporcionando las soluciones al tema de investigacicn:
gesticn de talento humano y su incidencia en el desempefd laboral del personal ptblico de
ELEPCO S.A. agencia La Mana

3.1.2 Investigacicn descriptiva:

Este tipo de investigacid descriptiva, se indagdlos procesos de gesticn del talento humano en la
empresa, los aspectos que inciden en el desempef laboral, mé&odos e indicadores de la evaluacicn
del desempefd laboral adem& de la relacicn que existe entre gesticn de talento humano vy el
desempef laboral.

3.1.3 Investigacidn de campo:

La investigacicn de campo se llev®a cabo en las instalaciones de laempresa ELEPCO S.A. agencia
La Man& con el prop&ito de recopilar informacién referente a los objetivos planteados en el
proyecto de investigacidn, en la cual se utilizaron varios instrumentos de recoleccién de datos, lo
que permitiGevaluar la gestidn del talento humano e identificar las incidencias en el desempefo
laboral del personal publico.

3.2 METODO DE INVESTIGACION

3.2.1 Mé&odo anal fico

Este mé&odo implico descomponer el tema de estudio para un andisis detallado y comprensicn

profunda. Aplicado al contexto del desempefo laboral, se utilizOpara examinar el estado actual de
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gestian de talento humano e identificar sus procesos. Por otro lado mediante las té&nicas e
instrumentos aplicados se determindlos aspectos que inciden en el desempefd laboral del personal
publico ELEPCO agencia La Mana

3.2.2 Méodo descriptivo

El mé&odo descriptivo se utilizOpara analizar y describir las caracter gticas y condiciones presentes
en la gesticn del talento humano en ELEPCO S.A. agencia La Mang& este enfoque permitid
observar, registrar y describir de forma precisa las incidencias relacionados con la direccicn y
coordinacicn del &ea de gesticn del talento humano, identificando las problemdicas existentes
para proporcionar una visicn clara de la situacicn actual.

3.2.3 Mé&odo inductivo

Este mé&odo se lo emple&ceon la finalidad de analizar los datos que se observaron durante la
investigacicn del entorno laboral de la empresa y construir conclusiones generales sobre las
pol fiicas y procesos de gesticn del talento humano impacta en el desempef laboral. Este mé&odo
parte de la recopilacidn y el andisis de datos espec Ficos obtenidos a traves de encuestas, entrevista
y observaciones realizadas al personal ptblico de ELEPCO S.A. agencia La Mana A partir de
estos andlisis se crearon interpretaciones que contribuyen al acatamiento de los objetivos del
estudio.

3.2.4 Méodo deductivo

El siguiente mé&odo se utilizGpara emplear conceptos y teor Bs generales concernientes con la
gesticn del talento humano y el desempef laboral. Este enfoque se genera a partir de principios
previamente establecido con la gesticn del talento humano puede influir en aspectos como la
motivacidn, la satisfaccidn y el compromiso organizacional. Estos indicios se difieren con los datos

y observaciones recolectados en la investigacién en ELEPCO S.A. confirmando si estas teor Bs se
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practican con la realidad de la organizacid, es decir, permite identificar si las praticas de la
gestian de talento humano actual se encuentran alineadas con los modelos te&icos o si existen
disconformidades que requieran atencian.

3.2.5 Mé&odo de s ntesis

El siguiente mé&odo se utilizOpara integrar y unificar los resultados obtenidos del andisis de datos,
con la finalidad de formar conclusiones coherentes y globales. Este mé&odo consistid en la
agrupacidn de las principales observaciones y su hallazgo relacionado con la gestian del talento
humano y su incidencia en el desempef laboral, se relacionaron conceptos como praticas de
gestian y resultados de encuestas y entrevista para la identificacicn de conexiones significativas y
por Utimo se elaboraron interpretaciones y propuestas que abordan la probleméica planteada.
3.3 CONSTRUCCION METODOLOGICA DEL OBJETO DE INVESTIGACION

3.3.1 Poblacid y muestra

Poblacicn

Para el presente estudio de investigacidn, se consider® la poblacién de la empresa eléetrica
ELEPCO S.A. agencia La Manaque se constituye de personal que labora en la misma de 18
empleados Y el jefe encargado de la agencia La Mang adem& del director de gesticn de talento

humano de ELEPCO S.A.

Tabla 2
Poblacidn descrita para el estudio
Area NCmero
Jefa de la agencia ELEPCO S.A. agencia La Mana 1
Director de gesticn de talento humano ELEPCO S.A. 1
Personal de diversas &eas de la agencia La Mana 18
Total 20
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Nota: tabla de la poblacicn existente para la investigacidn. Fuente: Personal ptblico de ELEPCO

S.A. agencia La Mana
Muestra

Considerando que la poblacié de la investigacidn es pequefa se realizdel proyecto con el mismo

nlmero de poblacidn.

3.3.2 T&nicas de investigacian

Para la presente investigacian se utilizaron las siguientes téenicas que permitio la revisidn y
recoleccicn de datos relevantes que condescienden a la obtencicn de informacicn pertinente para
alcanzar los objetivos, ya que proporcionaron datos de primer orden para la determinacién efectiva
de los resultados

3.3.2.1 Encuesta

Este tipo de té&nica permitiGconocer el desemper laboral, bienestar laboral y la calidad laboral
entre los trabajadores de la empresa ELEPCO S.A. agencia La Mana Para la aplicacicn de la
misma se elabordun conjunto de preguntas que fue aplicada al personal piblico de la institucian.
3.3.2.2 Entrevistas

En la siguiente té&nica se aplicOa la jefa de la empresa ELEPCO S.A. agencia La Manay al
director de la gesticn de talento humano de ELEPCO S.A. proporcionando informacién sobre los
desaf Ds y estrategias en la gesticn del talento humano y sobre el desempefd laboral que existen
entre los individuos que laboran en la empresa.

3.3.2.3 Observacicn

La observacién a cambio del trabajo permitirarealizar una evaluacicn en la gesticn del talento

humano y su incidencia en el desempef laboral en ELEPCO S.A. agencia La Mana

3.3.3 Instrumentos de la investigacicn

e Gu R de entrevista
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Consistiden una hoja simple impresa o no impresa donde contiene las preguntas a formular al o

la entrevistado/a en una secuencia determinada (DeCarlos, 2024).

En este caso se disefaron dos cuestionarios, uno para la jefa de la agencia La Manay el otro para
director de gesticn del talento humano de ELEPCO S.A utilizando preguntas abiertas conformadas

por 11y 13 preguntas respectivamente, afines a la gesticn de talento humano.

e Cuestionarios

Compuesta de 21 preguntas las cuales abordaron diversos temas asociados con el objeto de estudio,
que permitideonservar un enfoque claro, garantizando la informacién de aspectos relevantes sobre

el desemper® laboral.

e Escala de Likert

La escala de Likert es un instrumento psicomérico que se aplica a los encuestados donde se indica
su acuerdo o desacuerdo, sobre una informacicn, fem o reactivo lo que se realiza a través de una
escala ordenada y unidimensional (Rios et al., 2023).
Para la elaboracicn de la encuesta realizada al personal de la agencia, se aplicGun cuestionario con
preguntas cerrada y escala tipo Likert, estas preguntas se realizaron en referencia al desempefo
laboral, la cual se hizo uso de google forms siendo una herramienta en | mea la cual consto de 21
preguntas, donde 1 significa totalmente en desacuerdo y 5 totalmente en acuerdo.
Para asegurar la validez y la consistencia interna (confiabilidad) del instrumento se ejecutGun
andisis estad ®tico a traves del coeficiente Alfa de Cronbach.

e Coeficiente alfa de Cronbach
El alfa de Cronbach es una medida estad Btica, que se utilizGcomo una medida de confiabilidad

del instrumento mediante escalas de Likert. Por medio de este coeficiente se cuantificGque tan
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bien un conjunto de variables mide un aspecto latente Cnico y unidimensional de los individuos a

partir de la aplicacian de un banco de preguntas.(Toro et al., 2022).

Mediante la aplicacicn de su fd'mula que var Rentre 0 y 1, interpretandose de la siguiente manera:

Tabla 3
Confiabilidad de alfa de Cronbach
Alfa de Cronbach Consistencia interna
a>0.9 Excelente
0.8 <0 <0.9 Buena
0.7 <0.<0.8 Aceptable
0.6 <a. <0.7 Cuestionable
0.5 <. <0.6 Pobre
a<0.5 Inaceptable

Nota. Tabla de confiabilidad de alfa de Cronbach. Fuente: (Toro et al., 2022)

Calculo,

K [, zsf]
Donde: k-1 St

K= el ndmero de elementos
Si = varianza de cada fem

St = varianza total

)

El andisis de Cronbach permiti&Geonocer el nivel de fiabilidad del cuestionario, realizado para

encuestar al personal de la agencia.
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Figura 1

hdice de Cronbach con R Project

Reliakilicy analwysis
Call: alpha (x respusestcas)

raw alpha std.alpha G6 (smc)
.97 .97 Q.99

95% confidence boundaries
lower alpha uppexr

averags E S/

0.6 22 0.

asse mean
oL

F.5 0.96

scd median r
o.a

var .r med.r

Feldtc .99 Q.97 .99
Duhachek .85 .57 o.9%
Reliakbility if am item is dropped:

raw alpha std.alpha GE6 (smc) average_ xr S5/
P1 o.97 o.97 .99 0.6z 33
BZ o .97 .97 .99 .59 29
P3 o.97 .97 1 .00 0.6l 31
F4a o .97 .97 .99 L S 34
PS5 o.97 .97 .99 O.&ae0 30
Pa o .97 .97 .99 .59 29
PT o.97 .97 .99 0.6l 31
P o .87 .97 .89 Loy 30
P= o.97 .97 .99 O.&ae0 30
BEl1O o .87 .97 .89 o . ael 32
P11 .97 .97 .99 0.e0 30
BPlz= o .87 .97 .89 Loy 31
Pl= .97 .97 .99 0.e0 30
Fl4a o .87 .97 .89 o . ael 32
P15 .97 .97 1 .00 0.e0 30
Pla o.87 O.97 O.9%9 O.&8l 31
P17 Q.97 .97 o.99 0.e0 30
PlE o.87 O.97 O.9%9 O.&aed 30
PlS Q.97 .97 o.99 0.e0 30
P20 o.87 O.97 O.9%9 O.5% =29
P21 Q.97 .97 .98 0.e0 30

O.ozZs o.&al
O.031 o.59
0.031 O.al
O.ozZ7 o.82
0.032 Q.a0
O.031 0.58
0.031 O.al
O .032 o.&al1
0.0349 Q.a0
O .032 o.&al1
0.032 Q.59
O .032 o.&al1
0.032 Q.a0
.03 o.&al1
0.033 Q.59
0033 .59
Q.02 Q.e0
0033 Q.ad
Q.02 0.59
D031 .59
0.032 0.el1

Nota. Calculo del mdice de Cronbach en R Project Fuente: autor
Una vez realizada el andisis se obtuvo mdice de 0,97 segtn la figura 1, este nivel de fiabilidad se

encuentra en el rango que describe que es excelente.

3.4 Elaboracid del marco tecrico

La informacicn recopilada fue seleccionada cuidadosamente a partir de fuentes confiables,
priorizando art Culos académicos y proyectos de investigacicn recientes, elaborado por autores a
partir de los cinco afps. Criterio que permitiGasegurar actualizacidn, relevancia y rigor académico
de los contenidos utilizados en la elaboracién del marco te&ico.

Este apartado se estructur® en tres secciones principales. La primera seccicn abordd la

fundamentacicn conceptual, en la que se definieron té&minos claves relacionados con la
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investigacidn. Se analizaron elementos esenciales vinculados a la gesticn del talento humanos y el
desempef laboral.

En la segunda seccidn se desarrollGla base teGrica con un enfoque amplio que incluyGperspectivas
evolutivas y metodoldgicas. Ademds, se destacO andisis e interpretaciones de la informacicn
seleccionada permitiendo sustentar las conclusiones de estudio.

La tercera seccicn se orient® al andisis del marco legal aplicable encargado de regular las
actividades vinculadas al objeto de estudio; En este apartado se consideraron las normativas m&
relevantes dentro del contexto nacional, identificando los lineamientos fundamentales que
respaldan las pr&ticas abordadas en la investigacian.

3.5 Recoleccicn de la informacicn

La recoleccidn de la informacicn se llev®a cabo utilizando fuentes primarias y secundarias, con

el objeto de asegurar la obtencicn de datos pertinentes y confiables.

3.5.1 Fuentes primarias

Como fuentes primarias se aplicGuna entrevista dirigida al director de gesticn de talento humano
de ELEPCO S.A. y a la jefa de ELEPCO S.A. agencia La Mand& ubicada en la Av. 19 de mayo y
General Alberto Enr quez Gallo, adem& de una encuesta dirigida al personal donde se estableci®
contacto directo con los participantes en su entorno laboral, garantizando la veracidad y pertinencia
de la informacicn recopilada.

3.5.2 Fuentes secundarias

Las fuentes secundarias vdidas y relevantes que se incluyeron en esta investigacicn fueron
art tulos cient Ficos redactados en revistas de alto impacto como Redalyc, Scielo, adem& de libros

especializados, tesis doctorales y otros documentos académicos.
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3.6 Procesamiento y andisis de la informacicn

Para el procesamiento y andlisis de informacid, se usaron dos herramientas para la recoleccicn
de informacicn, como son entrevistas y encuestas. Para determinar la situacicn actual de la gesticn
de talento humano de ELEPCO S.A. agencia La Man& mediante un andisis FODA, se aplicOdos
entrevistas realizadas a la jefa de la agencia La Manay al director de gesticn de talento humano
de ELEPCO S.A., la cual se ejecut® mediante la plataforma de zoom. Por medio de estas
entrevistas se identificaron fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas que se generan en la
gestian de talento humano de ELEPCO S.A.

Para llevar a cabo la identificacicn de aspectos que inciden en el desempef laboral del personal
publico, se formuldun total de 21 preguntas, la cual se aplicGv & on-line mediante la herramienta
Google forms a un total de 18 empleados que corresponde a la agencia, adema para validar la
confiabilidad del instrumento y determinar el alfa de Cronbach se utiliz&el software R Project,
este mismo permitiOrealizar la correlacicn de Pearson que determin&el v nculo gque existe entre
gestian de talento humano y desempefd laboral. Posteriormente mediante la recopilacién de datos
se llevda cabo la organizacidn de las respuestas correspondiente a cada pregunta en una hoja de
Excel, esta herramienta simplificarala elaboracicn de grdicos, lo que permitiravisualizar las
tendencias principales en las respuestas las cuales fueron expresados en tablas de frecuencia y
porcentaje, y diagramas de barras.

Para dar continuidad al proyecto de investigacidn, una vez determinado la situacicn actual de la
gestian de talento y los aspectos gque inciden en el desempef laboral, se procedi®a eestablecer el
v nculo existente entre ambos elementos. Esto permitidprofundizar como la gesticn del talento

influye en el rendimiento de los servidores p(blicos.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION
No podemos resolver nuestros
problemas con el mismo
pensamiento  que  USamos

cuando los creamos

Albert Einstein



4.1 Situacicn actual de la gestidn del talento humano de ELEPCO S.A. agencia La

Man& mediante un andisis FODA

Para determinacicn de la situacidn actual de la gesticn de talento humano se realizGentrevista

con preguntas estructuradas sobre la gesticn del talento humano orientadas a conocer sobre:

Reclutamiento y seleccicn de personal, induccid, capacitacid), motivacia, incentivos,

reconocimiento, promociones, remuneraciones y evaluaciones de desempefd, dirigido al

director de Talento Humano y al jefe de la agencia ELEPCO S.A. La Mana

La obtencicn de informacidn permitiGidentificar oportunidades y fortalezas de la gesticn as 1T

como las amenazas y debilidades, que se veran reflejado en el andisis FODA.

4.1.1 Entrevista dirigida al director de gesticn del talento humano de ELEPCO S.A.

Tabla 4

Entrevista realizada al director de la gesticn del talento humano

N Preguntas

Repuesta

1 ¢, Cud es el procedimiento actual
para reclutar y seleccionar nuevo

personal en la organizacicn?

2 JConsidera que el proceso de
seleccicn identifica adecuadamente
las competencias necesarias para el

puesto?

El proceso de reclutamiento y seleccicn comienza
con la identificacicn de necesidades internas de las
aeas requirentes, seguido de la publicacicn de
vacantes a través de nuestras plataformas
institucionales y canales locales. Posteriormente, se
realiza una preseleccicn basada en requisitos
ténicos, académicos y conocimientos, y una
entrevista estructurada, culminando con una
evaluacid téenica para garantizar que el candidato
cumpla con el perfil requerido.

En té&minos generales, sT aunque siempre hay
espacio para mejorar, pero creemos que incorporar
dinanicas grupales podr® aportar una mejor
perspectiva sobre las competencias de liderazgo y

trabajo en equipo.
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10

cueherramientas 0 mé&odos utiliza
la organizacid para evaluar a los

candidatos?

Jodamo es el proceso de induccicn

para los nuevos empleados?

JQUE mejoras cree que se podr&n

implementar en el proceso de

induccién?

Joon que frecuencia se realizan
capacitaciones en las

organizaciones?

Jlas capacitaciones responden a las

necesidades espec Ficas del puesto?

Juéaeas de capacitacian considera

prioritarias para fortalecer del talento

humano?
Nué estrategias  utiliza la
organizacian para mantener

motivados a los empleados?

Jue tipo de incentivos considera
que ser Bn m& efectivos para mejorar

la motivacid del personal?

Utilizamos pruebas psicoméricas, entrevistas por
competencias, y en algunos casos, simulaciones
pr&ticas o estudios de casos relacionados con el
puesto.

El proceso de induccidn incluye una bienvenida
formal, capacitacicn sobre las poliicas de la
organizacidn y seguridad industrial, charlas sobre la
cultura corporativa.

Es importante digitalizar y modernizar las sesiones
de induccid, incluyendo mdlulos interactivos y
m& recursos en Imea y realizar evaluaciones
perialicas durante los primeros seis meses para
garantizar una integracicn efectiva

Las capacitaciones se realizan semestralmente y se
enfocan en &eas clave como seguridad laboral,

tecnolog B y desarrollo de habilidades espec Ficas.

La mayor® de las veces, st Sin embargo, las
capacitaciones cumplen roles espec ficos segtn las
tendencias del sector elétrico.

Priorizark &eas como atencicn al cliente,

liderazgo, uso de herramientas tecnholdicas
avanzadas, y sostenibilidad energéica, ya que son
clave para nuestro desarrollo futuro dentro la
generacicn eléetrica del pa .

Se ha propuesto implementar programas de

reconocimiento,  actividades  recreativas Yy

oportunidades de crecimiento profesional vy
promover un ambiente laboral positivo basado en el
respeto y la colaboracidn, pero al ser una empresa
S.A se depende de las decisiones de un directorio.

Los incentivos no econdmicos, como horarios
reconocimientos

flexibles, piblicos y

oportunidades de capacitacicn o ascenso.
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11 Existen polficas claras para el
reconocimiento de logros vy
promociones  dentro de la

organizacian?

12 ¢Reciben incentivos econdmicos 0 no
econ@micos como reconocimiento
por su desempefd?

13 J£damo se realizan las evaluaciones
de desempef®d en la organizacicn y
como se comunica los resultados a

los empleados?

Actualmente no contamos con un sistema de
evaluacidn de desempefd que establece méricas
claras y objetivos para reconocer logros y gestionar
promociones. Sin embargo, seguimos trabajando en
hacer estos procesos.

No, los empleados no reciben bonificaciones
econdmicas y certificados de reconocimiento.

Las evaluaciones de desempefo se realizan
anualmente mediante herramientas que miden
competencias y cumplimiento de objetivos. Los
resultados se comunican en reuniones individuales

con los directores y jefes de &eas.

Nota. Tabla de entrevista aplicada al director de la gesticn del talento humano. Fuente: autor

Andisis: La informacicn obtenida a través de la entrevista al director de gesticn del talento

humano en la empresa ELEPCO S.A. cuenta con procesos estructurados para el reclutamiento,

seleccidn induccidn y capacitacicn del personal, haciendo énfasis en la identificacicn de

necesidades ténicas, a través de evaluaciones ténicas y entrevista, aunque el proceso

identifica las competencias adecuadamente, se considera incorporar din&nicas grupales para

mejorar la evaluacié de habilidades como el liderazgo y el trabajo en equipo.

Ademd, para la evaluacié de candidatos, se utilizan pruebas psicoméricas y entrevista por

competencia, y su proceso de induccicn incluye capacitacicn en pol ficas organizacionales y

seguridad, mencionan mejoras como digitalizar y modernizar las sesiones de induccicn y

evaluaciones perid&licas. Por otro lado se realizan capacitaciones semestralmente y se enfocan

segUn las necesidades del puesto, pero sugieren reforzar &eas clave como atencicn al cliente,

liderazgo y sostenibilidad energéica.
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Actualmente, para la motivacicn del personal se han propuesto programas de reconocimiento

y oportunidades de crecimiento; las evaluaciones de desempefd se realizan anualmente y se

informan a través de reuniones individuales.

4.1.2 Entrevista dirigida a la jefa de la agencia La Mana

Tabla 5
Entrevista realizada a la jefa de la agencia La Mana

N< Preguntas Repuesta

Misin Proveer servicios elé&tricos confiables,
accesibles y sostenibles, promoviendo el
desarrollo econdmico y social de la
comunidad con un enfoque en la innovacicn
y la calidad.

Visicn Ser | der en el sector energéico, reconocido
por nuestra eficiencia, responsabilidad
ambiental y compromiso con la excelencia en
el servicio.

1 ¢, Cud es el procedimiento actual para ElI  procedimiento comienza con la
reclutar y seleccionar nuevo personal identificacidn de vacantes y el andisis de los
en la organizacin? perfiles requeridos. Luego, publicamos las

ofertas en nuestras plataformas y canales
locales.

2 JCuanto tiempo promedio toma cubrir  El tiempo promedio para cubrir una vacante
una vacante en la empresa? var R entre 6 y 9 semanas, dependiendo de la

complejidad del puesto y la disponibilidad de
candidatos calificados con el implemento del
sistema SAP, se debe cumplir con un perfil
cualificado.

3 ¢, Existen polficas claras y Contamos con un reglamento interno y
documentadas para el proceso de actualmente estamos elaborando un manual

seleccicn?

de procedimientos que detalla cada etapa del

proceso de seleccicn, desde la publicacicn de
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4 JQuétipo de programas de induccidn

se ofrece a los nuevos colaboradores?

5 ué estrategias utiliza la empresa
para motivar a sus colaboradores?
6 J.a

salariales periclicas para asegurar la

empresa realiza revisiones
competitividad con el mercado?

7 Cano se establece la poliica de
remuneraciones en relacian con el
desempef de los empleados?

8.  cQué criterios se utilizan para

reconocer el desempefd destacado de

los empleados?

9 ZExiste un plan de carrera profesional
que permita a los empleados visualizar

su crecimiento en la organizacicn?

10 ¢Qué metodolog®m se utiliza para
evaluar el desempefo de los
colaboradores?

11 ¢Quétiempo lograr& cumplir con las

tareas de un empleado?

vacantes hasta la incorporacian del candidato
seleccionado.

Ofrecemos un programa de induccidn que
sobre la cultura

incluye  sesiones

organizacional, las poliicas internas, la
seguridad laboral y la estructura de la
empresa.

Implementamos programas de capacitaciones

Al ser considerada una empresa piblica las
remuneraciones dependen del organismo de
control ministerial y de los accionistas.

La pol fica de remuneraciones estavinculada

al sistema de evaluacicn de desempefo.

Basado en criterios como el cumplimiento de
objetivos, la proactividad, la capacidad de
innovacidn y las contribuciones significativas
a proyectos clave.

No, contamos con un plan de carrera

Evaluamos aspectos como la productividad,
el trabajo en equipo, el cumplimiento de
objetivos 'y el compromiso con la
organizacian.

El tiempo var & segUn la naturaleza del puesto

y la experiencia del colaborador.

Nota. Tabla de entrevista a la jefa de la agencia ELEPCO S.A. La ManaFuente: autor

Andisis: Segtin los datos obtenidos a través de la entrevista a la jefa de la empresa ELEPCO
S.A. agencia La Manala organizacicn formada con la misicn y visicn de promover servicios

el&tricos confiables e innovadores, se ha estructurado procesos claros para el reclutamiento y
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seleccicn de perfiles requeridos respaldados por reglamento internos y un manual de
procedimientos que detalla cada etapa del proceso de seleccidn, desde la publicacicn de
vacantes hasta la incorporacicn del candidato seleccionado. Aunque el tiempo promedio para
cubrir la vacante var B entre 6 y 9 semanas su dependencia de perfiles calificados asegura una
seleccicn adecuada dependiendo de la complejidad del puesto y la disponibilidad de candidatos
calificados con el implemento del sistema SAP, ofreciendo programas de induccicn orientadas
en la cultura y estructura organizacional, mientras que la motivacic del personal se fomenta a
traveés de capacitaciones no cuentan con un plan de carrera. Las remuneraciones y revisiones
salariales dependen del organismo ministerial y accionista, mientras que el reconocimiento del
desempefd se basa en objetivos, proactividad e innovacicn. Ademd, la evaluacidn del
desempef considera productividad, trabajo en equipo y compromiso.

4.1.3 Diagnostico FODA

El proceso de desarrollo investigativo cuenta con el andisis de la gesticn del talento humano
en ELEPCO S.A. lo cual es un factor determinante para el desempef® laboral del personal
ptblico de la agencia contribuyendo significativamente a la eficacia y eficiencia de los

servicios ptblicos proporcionados a la comunidad.

Tabla 6
Andisis del FODA de la agencia La Mana
Fortalezas Oportunidades
e Procedimientos claros para el e Modernizacicn en los procesos,
reclutamiento seleccidn e digitalizando y actualizando los
induccid y capacitacién del perfil programas de induccich vy
requerido. capacitacicn
e ldentificacicnh  adecuada  de e Mejorando la seleccicn al evaluar
competencias mediante entrevista competencias como liderazgo y
y evaluaciones ténicas. trabajo en equipo
e Programas regulares de e Disefar un plan de carrera
capacitaciones enfocados en &aeas profesional que permita a los
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claves como seguridad, tecnolog empleados visualizar su

y desarrollo de habilidades. crecimiento 'y fomentar la

e Enfoque en la evaluacicn de retencicn del talento

desempefd como el wuso de e Incorporar incentivos no
herramientas y criterios claros econdnicos como  horarios
definidos para medir competencias flexibles reconocimientos
y objetivos organizacionales. ptblicos y oportunidades de

e Misidnh y visidn orientadas desarrollo profesional
estrat&icamente a la
sostenibilidad la innovacicn y la
excelencia del servicio.

e Implementacidn del sistema SAP

para apoyar la gestién de recursos

humanos.
Debilidades Amenazas
¢ No existen pol ficas consistentes y e Competitividad del mercado
claros para el reconocimiento laboral ante la ausencia de un

econdmico y no econdmico segin sistema de incentivos y un plan de

el desempefd laboral del personal carrera

Existen limitaciones en pol ficas
salariales
Ausencia del plan de carrera
profesional

Tiempo de contratacicn extenso,

Cambios tecnoldgicos avanzadas
podr & afectar la competitividad
ante la

Desmotivacién laboral

ausencia de reconocimiento y

planes de desarrollo

afectando la eficiencia operativa e Dependencia de  decisiones

externas  puede limitar la

flexibilidad interna

Nota. Andisis de FODA Fuente: autor

En el diagnostico se involucrda la directora de gesticn del talento humano de ELEPCO S.A.
y a la jefa de la agencia La Manaen calidad de informante, se identificaron fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas, que se generan en la gesticn del talento humano de

ELEPCO S.A. el prop&ito del andisis de FODA en este contexto es proporcionar la situacicn
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actual de la gesticn del talento humano, identificando tanto factores internos como externos
proporcionando una base para la formulacidn de estrategias y acciones futuras.

4.1.4 Discusicn objetivo 1

Segun el andisis del objetivo 1, la gesticn de talento humano es un factor clave en la gesticn
organizacional lo que es fundamental para la productividad, el servicio y la atencid, la
institucicn actualmente cuenta con los procesos de reclutamiento, seleccian del personal, la
capacitacian y la evaluacidn de desempefd, adem& la identificacidn de las competencias
teenicas para cada puesto, destaca la importancia de estos procesos para el desarrollo de sus
actividades (Dessler & Varela, 2024).

Aunque cuenta con los procesos de induccidn y capacitaciones en pol ficas organizacionales y
seguridad, se ha identificado la necesidad de fortalecer este proceso mediante la digitalizacicn
de los programas de induccidn, la implementacicn de dinamicas grupales y el desarrollo de
capacitaciones orientadas en liderazgo y trabajo en equipo (Le et al., 2021).

En cuanto a la motivacién aunque existen propuesta de programas de reconocimiento y
actividades recreativas, carece de incentivos econ@nicos y pol ficas claras para promociones y
evaluacidn de desempefd, adem&s la ausencia de un plan de carrera limita la oportunidad de
desarrollo profesional interno (Parrales et al., 2022).

Teniendo en cuenta que en el art 77 de la planificacid de la evaluacién, el ministerio del trabajo
y las Unidades Institucionales de Administracicn del Talento Humano deben planificarse y
administrarse los procesos de gesticn de talento humano en conformidad al reglamento, por lo
que aun surgen inquietudes sobre la implementacicn efectiva de estas mejoras. (LOSEP,

2020D)
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4.2 Aspectos que inciden en el desempef laboral del personal ptblico de ELEPCO S.A.
agencia La Mana

Se realizaron una encuesta al personal con un total de 21 preguntas, con 5 opciones de repuesta
totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo y totalmente
desacuerdo.

4.2.1 Encuesta realizadas al personal de ELEPCO S.A. agencia La Mana

Pregunta # 1

J-as actividades que usted realiza en su trabajo diario estén acorde al puesto con el que fue
vinculado a la institucicn?

Figura 2

Labor diaria vinculado con la institucién

PREGUNTA 1

— Totalmente desacuerdo _ 11,11%

~ En desacuerdo 0,00%

o Nide acuerdo ni en desacuerdo _ 11,11%
- De acuerco [ s 56%
n Totalmente de acuerdo _ 22,22%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

Nota. Figura del porcentaje vinculado con la institucidn pregunta 1. Fuente: autor

Andisis

Como se observa en la figura 2, el 77,78% estan de acuerdo, con las actividades asignadas
demostrando que existe una correcta vinculacién entre el puesto y el requerimiento de los
cuales fueron solicitados, por otro lado el 22, 22% se encuentra inconforme con las actividades

que se realizan en su puesto laboral la causa podr & ser la asignacicn de responsabilidades y las
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tareas. Los efectos del alto porcentaje de conformidad sugieren que la institucicn logra
mantener un ambiente laboral funcional, aunque existe un porcentaje m nimo de no estar de
acuerdo podr B generar malestar en el ambiente laboral y deficiencia en el desempefd laboral
del mismo.

Pregunta # 2

JConsidera, que las actividades que usted realiza en su trabajo diario, le han permitido mayor

productividad a la institucicn?

Figura 3

Trabajo mayor productividad

Pregunta 2

i Totalmente desacuerdo _ 11,11%

~ En desacuerdo  0,00%

3

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0,00%

< De acuerdo 44,44%

0,00% 5,00% 10,00%15,00%20,00%25,00%30,00%35,00%40,00%45,00%50,00%

Nota. Porcentaje del Trabajo mayor productividad pregunta 2 Fuente: autor

Andisis

Como se observa en la figura 3 en referencia a las actividades que se realizan en el trabajo que
se realizan en la institucicn el personal ha mencionado que el 88,9% estén de acuerdo
sugiriendo una buena distribucidn del trabajo, facilitando su desempefd y aportando al
crecimiento de la institucid, impactando a la productividad general es m& probable que se

sientan motivados y comprometidos, mientras que el 11,11% menciona que no, talvez podr &
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carecer de conocimiento sobre como su trabajo se relaciona con los objetivos de la institucidn,
ademas si no hay suficiente reconocimiento algunos empleados pueden no ser conscientes del
valor de sus aportes.

Pregunta # 3

Ja Unidad de Administracicn del Talento Humano implementa estrategias para incrementar
la productividad de cada uno de sus empleados?

Figura 4

Estrategias mayor productividad

Pregunta 3

~ En desacuerdo _ 11,11%

o Nide acuerdo ni en desacuerdo

22,22%

< De acuerdo 11,11%

n Totalmente de acuerdo

22,22%

0,00%  5,00% 10,00% 15,006 20,00% 25,00% 30,00% 35,00%

Nota. Figura del porcentaje de las estrategias de mayor productividad Fuente: autor

Andisis

En la implementacidn de estrategias para incrementar la productividad de cada uno de sus
colaboradores, se observa en la figura 4, que el 33,33 % estaseguro que la organizacin si
implementa estrategias para incrementar su productividad, indicando que posiblemente solo se
apliquen en ciertos departamentos o &eas espec ficas, mientras que el 44,4% menciona que no
se implementan estrategias para el incremento de la productividad indicando que talvez una
deficiente divulgacin de las acciones tomadas por la institucicn. Aungue la institucién puede

tener iniciativas si no son visibles en el trabajo diarios de los empleados pueden sentir que no
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existen, por otro lado mientras algunos empleados perciben esfuerzos de mejora otros talvez
no lo que podr & generar desigualdad en la motivacicn y resultados laborales.
Pregunta # 4

¢ Consideras que gestionaste tu tiempo de forma eficiente para cumplir con tus

responsabilidades?

Figura 5

Gesticn del tiempo

Pregunta 4
— Totalmente desacuerdo  0,00%
~ En desacuerdo 0,00%

en  Nide acuerdo ni en desacuerdo  0,00%

n Totalmente de acuerdo _ 22,22%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00% 90,00%
Nota. Figura del porcentaje de la gestién de tiempo Fuente: autor
Andisis
En el tiempo que se gestionan las responsabilidades de manera eficiente se observa en la figura
5, el 99,78 % estaseguro de cumplir con las tareas en el tiempo completo indicando una
adecuada gesticn de responsabilidades. Se observa que cuando los empleados tienen definidas
sus tareas pueden organizarlas y completarlas en el tiempo requerido, adem& la entrega

oportuna de responsabilidades permite que los procesos internos funcionen sin retrasos

favoreciendo un ambiente saludable.
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Pregunta # 5

¢, Considera que sus conocimientos teéenicos actuales son suficientes para desemperar
eficazmente sus funciones?
Figura 6

Conocimientos actuales

Pregunta 5

— Totalmente desacuerdo _ 11,11%

~ En desacuerdo 0,00%

o Nide acuerdo ni en desacuerdo _ 11,11%
. e scuerco [ s o
n Totalmente de acuerdo _ 22,22%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

Nota. Figura del porcentaje de conocimientos actuales Fuente: autor

Andisis

Segtn la figura 6, se observa una gré&ica con respecto a los conocimientos ténicos actuales
son suficientes para desemperar eficazmente sus funciones el 72,78% del personal estade
acuerdo que posee los conocimientos té&nicos suficientes lo que indica que han recibido la
preparacicn apropiada para sus funciones, existiendo la posibilidad de empleados con
experiencia permitiendo el desempef de sus funciones con seguridad y eficacia, mientras que
el restante siendo el 11,11% se encuentran totalmente en desacuerdo, demostrando que atn
existen brechas de conocimiento que deben abordarse adem& sin una formacicn constante la

empresa podr & tener dificultades para adaptarse a nuevas tecnolog &s.
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Pregunta # 6

Jlas condiciones fEicas de su lugar de trabajo son adecuadas para realizar sus tareas?

Figura 7

Condiciones de trabajo adecuado

Pregunta 6

1

Muy Malo [N 11,11%

~ Malo 0,00%

o Regular  0,00%

< Bueno [ 55,56%
v Muy Bueno I 33,33%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

M porcentaje

Nota. Figura del porcentaje de las condiciones de trabajo Fuente: autor

Andisis

En lafigura 7, se observa que 89,8% del personal menciona que el lugar de trabajo es adecuado
para realizar su trabajo, este porcentaje da entender que la mayor & de personal se encuentra
feliz y c@nodo con el lugar donde realiza su labor, que las instalaciones cumplen con los
requerimientos b&icos para el desarrollo de sus actividades, pero tambié menciona que el
11,11% no estacdnodo en su &ea laboral que las condiciones en la que laboran no son
adecuadas para realizar sus tareas, podr &n estar enfrentando problemas como ruido excesivo,
iluminacién inadecuada, mobiliario incomodo o falta de ventilacié. Por lo que un ambiente
laboral adecuado refuerza la identidad y sentido de pertenencia de los empleados mejorando el

clima organizacional en general.
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Pregunta # 7

JSiente que la organizacicn valora y reconoce su esfuerzo y contribucicn?

Figura 8
Valor de su trabajo

Pregunta 7

3

Ni de acuerdo ni en desacuerdo - 5,56%

n Totalmente de acuerdo _ 11,11%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00%

Nota. Figura del porcentaje del valor de trabajo Fuente: autor

Andisis

En esta figura 8, se observa un porcentaje 44,44 % que siente que si valoran su esfuerzo y
contribucidn con la empresa, de otra manera el 50% menciona gque no se valora, lo que podr B
indicar que la empresa no tiene estrategias efectivas de reconocimiento de manera clara y
frecuente. Si la mitad de los empleados no se siente valorada, la motivacién general puede
verse afectada, reduciendo el compromiso con la empresa y disminuyendo su rendimiento. Si
la falta de reconocimiento persiste algunos empleados podr &n buscar oportunidades en otras

empresas donde su esfuerzo sea m& apreciado.
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Pregunta # 8
ZEn su &ea laboral se fomenta el comparerismo y el trabajo en equipo?

Figura 9

Fomenta el comparerismo entre el personal

Pregunta 8
— Totalmente desacuerdo _ 22,22%
~ En desacuerdo = 0,00%
e Nide acuerdo ni en desacuerdo _ 16,67%

0,00% 5,00% 10,00%  15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00%

Nota. Figura del porcentaje del comparerismo entre el personal Fuente: autor

Andisis

Con respecto al comparerismo y el trabajo en equipo, la figura 9 muestra como el personal de
laagencia 61,11 % menciona que si existe compaferismo y trabajo en equipo dentro de su &ea
laboral de la instituci&, indicando que se fomenta un ambiente colaborativo y los empleados
que han trabajado juntos por mucho tiempo pueden haber desarrollado lazos de confianza y
cooperacidn, mientras que el 22,22% menciona que no existe dicho compaferismo, este
porcentaje podr Bn sentirse aislados lo que puede afectar su motivacién y desempefo. Por lo
tanto si no se abordan las razones de la falta de comparerismo, este porcentaje podr R aumentar
y afectar la colaboracicn en la empresa. Una manera de mejorar se podr & implementar

estrategias como reuniones de integracicn y din&anicas grupales.
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Pregunta # 9
JConsidera que el clima organizacional en su lugar de trabajo ha permitido un mayor
desemper laboral del personal?

Figura 10

Clima organizacional en el lugar de trabajo

Pregunta 9

— Totalmente desacuerdo - 5,56%

~ En desacuerdo  0,00%

3

Ni de acuerdo ni en desacuerdo _ 11,11%
n Totalmente de acuerdo _ 27,78%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

Nota. Figura del porcentaje del clima organizacional en el lugar de trabajo Fuente: autor
Andisis

En la figura 10, se puede observar segtn el personal que el clima organizacional en el lugar de
trabajo ha permitido un mayor desempef®d laboral del personal con 83,34% que estén de
acuerdo, lo que indica que la empresa mantiene buenas relaciones interpersonales y
condiciones adecuadas para laboral, las condiciones laborales adecuadas como infraestructura,
carga de trabajo equilibrada y comunicaci&n afectiva influyen en la percepcién positiva del
ambiente laboral, por otro lado existe un 5,56% que no estade acuerdo, este grupo puede que
haya experimentado conflictos internos, falta de reconocimiento o dificultades con sus

compareros, difiriendo de que exista un buen clima organizacional.
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Pregunta # 10

JConsidera que la organizacidn fomenta un ambiente saludable para el bienestar psicoldgico y
emocional de los empleados?

Figura 11

Bienestar del personal de la institucicn

Pregunta 10

— Totalmente desacuerdo - 5,56%

~ En desacuerdo  0,00%

3

Ni de acuerdo ni en desacuerdo - 5,56%

. — Ry
0 Totamente deacuerdo I s o

0,00%  10,00%  20,00%  30,00%  40,00%  50,00%  60,00%
Nota. Figura del porcentaje del bienestar del personal de la institucién Fuente: autor
Andisis
Mediante la figura 11, se observa que 88,89% del personal estade acuerdo que la organizacicn
fomenta un ambiente saludable para el bienestar psicoldgico y emocional de sus colaboradores,
dando la oportunidad a los empleados que expresen sus inquietudes sin temor a represalias
contribuye al bienestar emocional y un equilibrio entre trabajo y vida personal, mientras que el
5,56% menciona que estaen desacuerdo que la organizacicn fomente un ambiente saludable o
falta de apoyo. Por lo tanto es importante analizar las preocupaciones para seguir optimizando

el ambiente laboral.
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Pregunta # 11

JConsidera que el proceso de induccicn para las nuevas personas contratadas en la agencia La
Mana les permite conocer de manera precisa, la informacién general de la institucicn, as icomo
sus funciones, objetivos y metas a alcanzar?

Figura 12

Induccicn al nuevo personal

Pregunta 11

i Totalmente desacuerdo _ 11,11%
~ En desacuerdo _ 11,11%
o Nide acuerdo ni en desacuerdo _ 11,11%
n Totalmente de acuerdo _ 22,22%

0,00% 5,00% 10,00%15,00%20,00%25,00%30,00%35,00%40,00%45,00%50,00%

Nota. Figura del porcentaje del bienestar del personal de la institucicn Fuente: autor

Andisis

Segtn la figura 12, sobre el proceso de induccidn al nuevo personal les permite conocer de
manera precisa, la informaci& general de la institucidn, as icomo sus funciones, objetivos y
metas a alcanzar se demuestra que el 66,7% estade acuerdo que mediante este proceso se puede
informar sobre las funciones y objetivos de la institucidn, mientras que 22,2% no estén de
acuerdo, talvez para este porcentaje del personal no es suficiente con programas de induccidn,

sino que requerir & de m& atencicn para relacionar al nuevo personal a la empresa.
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Pregunta # 12
JRecibe capacitacidn adecuada para el perfeccionamiento de las habilidades y capacidades, que
le permita desemperfar de manera eficiente sus funciones?

Figura 13

Capacitacicn para la perfeccicn de las habilidades y capacidades

Pregunta 12

— Totalmente desacuerdo 11,11%

~ En desacuerdo 11,11%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

3

22,22%

< De acuerdo 44,44%

n Totalmente de acuerdo 11,11%

0,00% 5,00% 10,00%15,00%20,00%25,00%30,00%35,00%40,00%45,00%50,00%

Nota. Figura del porcentaje del bienestar del personal de la institucién Fuente: autor

Andisis

Como se observa, en la figura 13, de acuerdo al personal el 55,4% estade acuerdo que recibe
una capacitacié adecuada para el perfeccionamiento de las habilidades y capacidades, estas
capacitaciones le permiten desempefar de una manera mas eficiente en sus funciones, por otro
lado un 22,2% mencionan un desacuerdo determinado que las capacitaciones no son suficiente
para un buen desempef laboral, experimentando frustracicn o dificultades en su trabajo a su

vez puede generar errores en los procesos laborales, afectando la eficiencia general.
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Pregunta # 13
Considera que los programas de capacitacicn son una estrategia eficiente para incentivar
mejoras en el desempefd laboral de los empleados?

Figura 14

Capacitacic eficiente para incentivar al personal

Pregunta 13

— Totalmente desacuerdo 11,11%

~ En desacuerdo _ 11,11%

e Nide acuerdo ni en desacuerdo  0,00%

0,00% 5,00% 10,00%15,00%20,00%25,00%30,00%35,00%40,00%45,00%50,00%

Nota. Figura del porcentaje de la capacitacicn eficiente para incentivar al personal Fuente:
autor

Andisis

Segtn se observa la figura 14, muestra que los programas de capacitacicn son eficientes para
incentivar mejoras en el desempef® laboral con 77,7% sugiriendo que el contenido impartido
es relevante para mejorar el desempefd, adem& las capacitaciones regulares y actualizadas
permiten que los empleados adquieran habilidades necesarias para desempefrar mejor su
trabajo, mientras que el 22, 2 % menciona que los programas de capacitacicn no son eficientes
para incentivar mejoras en el desempef laboral, de esta manera los empleados no podr &n

aprovecharlas al m&imo afectando su crecimiento profesional.
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Pregunta # 14

Jeon quéfrecuencia sus | meres estan dispuesto a brindarle orientacidn y apoyo en sus tareas
laborales?

Figura 15

Orientacian y apoyo

Pregunta 14

— Totalmente desacuerdo - 5,56%

~ En desacuerdo  0,00%

o Nide acuerdo ni en desacuerdo _ 22,22%
< De acuerdo - 11,11%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,006 60,00% 70,00%

Nota. Figura del porcentaje de orientacid y apoyo Fuente: autor

Andisis

En la figura 15 se demuestra que el 72,2% estén de acuerdo, seguro de su Ider o jefe
departamental estadispuesto a orientarle y brindarle apoyo en tareas que se le dificulten
realizarla o no tenga en conocimiento de la misma, la decisién de apoyo por parte de los lideres
o jefes sugiere que existe una relacicn de confianza con sus colaboradores permitiendo un
ambiente de trabajo m& cooperativo, mientras que el 5,56% se encuentra en totalmente
desacuerdo que sus jefes o lideres ayuden en su labor, talvez no tenga una buena relacicn con
ellos dificultando un buen ambiente laboral o tienen una expectativas m& altas respecto al
apoyo de sus | meres, lo que podr & generar desconfianza entre sus colaboradores afectando su

productividad y actitud en el trabajo.
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Pregunta # 15
ZEs usted informado habitualmente sobre el avance de metas y logro de objetivos?

Figura 16

Avances y logros de objetivos y metas

Pregunta 15

— Totalmente desacuerdo _ 11,11%

~ tn desacuerdo [ 22 22%
o Nide acuerdo ni en desacuerdo _ 22,22%
. o acverdo [ 2222
n Totalmente de acuerdo _ 22,22%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00%

Nota. Figura del porcentaje de avances y logros de objetivos y metas Fuente: autor

Andisis

SegUn se observa en la figura 16, sobre si es informado habitualmente sobre el avance de metas
y logro de objetivos, el 44,4 % dice que si es informado sobre el avance de metas sugiriendo
que la organizacidn tiene mecanismo de comunicacian, mientras que el 33,33% menciona que
no es informado puede que la informacién sobre metas y objetivos podr B no ser compartida de
manera formal, de otra manera puede que la informacic sobre los avances de las metas no sea
f&ilmente accesible para todos los empleados. Mejorar la accesibilidad de la informacién da

oportunidad de manera eficiente la comunicacid.
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Pregunta # 16
JConsidera que la evaluacicn de desempefd del personal publico ELEPCO S.A. agencia La
Mana se lo realiza en el tiempo determinado por la ley?

Figura 17

Evaluacidn de desempefd

Pregunta 16

— Totalmente desacuerdo [N 11,11%

~ En desacuerdo [N 22.22%

m  Nide acuerdo nien desacuerdo [Nl 44,44%
<« De acuerdo [ 11,11%

n Totalmente de acuerdo [N 11,11%

0,00% 5,00%10,00%L5,00%20,00%25,00930,00935,00940,00945,00950,00%

M porcentaje

Nota. Figura del porcentaje de evaluacicn de desempefd Fuente: autor

Andisis

Segtn se observa en la figura 17 del 100% de los empleados, que el 22,22% menciona que Si
estén de acuerdo que las evaluaciones se realizan en tiempo estipulado por la ley, por otro lado
el tal como se refleja 33,3 % se encuentran en desacuerdo puede reflejar una incapacidad de
emisicn del cumplimiento por parte de la organizacién respecto a los plazos establecidos por
la ley para realizar las evaluaciones de desempef, siendo el valor m& alto en desacuerdo, se
difiere que existe mayor porcentaje del personal que no se encuentran relacionado con las
evaluaciones de desempef laboral. Por otro lado el hecho de que una parte significativa de los
empleados no estarelacionados con las evaluaciones puede ser consecuencia de una falta de

entendimiento sobre la relevancia de este proceso dentro de la organizacian.
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Pregunta # 17
JLos resultados de la evaluacicn del desempef, es notificada a cada uno del personal
evaluado?

Figura 18

Resultado de evaluacicn de desempefrd

Pregunta 17

— Totalmente desacuerdo _ 22,22%

~ En desacuerdo _ 11,11%

o Nide acuerdo ni en desacuerdo _ 33,33%
. v acverdo [ 53 3%

n Totalmente de acuerdo  0,00%

0,00%  5,00% 10,00 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00%

Nota. Figura del porcentaje de resultado de la evaluacicn de desempefd Fuente: autor
Andisis

En la figura 18 se puede observar que la notificacicn de los resultados de desempef laboral
sea notificada al personal, existe el 33,3% del personal define que si es notificada, pero el
33.3% menciona que no es notificada sobre la evaluacién del desempef laboral, puede ser
causado por una comunicacidn interna insuficiente o desorganizada, inconsistencia en la
aplicacicn del proceso de evaluacidn y algunos equipos o gerentes pueden no considerar que
es importante informar a los empleados sobre sus resultados de desempef, reflejando una falta
de transparencia en la organizacién. Una oportunidad para mejorar la comunicacicn de los
resultados de las evaluaciones de desempefd podr & fortalecer la relacién laboral y fomentar

un ambiente de trabajo m& colaborativo.
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Pregunta # 18
JBrinda la agencia La Manaalguna clase de incentivos o reconocimientos por el logro de
objetivos 0 metas espec Ficas?

Figura 19

Incentivos o reconocimiento del personal

Pregunta 18

— Totalmente desacuerdo _ 33,33%
~ En desacuerdo _ 11,11%

o Nide acuerdo ni en desacuerdo _ 11,11%

n Totalmente de acuerdo  0,00%

0,00% 5,00% 10,00%15,00%20,00%25,00%30,00%35,00%40,00%45,00%50,00%

Nota. Figura del porcentaje de incentivos o reconocimiento Fuente: autor

Andisis

Mediante la figura 19, se puede observar que existe el mismo porcentaje de reconocimiento o
incentivos, de 44,4% en totalmente en desacuerdo y de acuerdo, se podr & definir que si se
recibe algtn incentivo o reconocimiento una parte de personal podr & referirse que recibe el
reconocimiento mas no el incentivo o viceversa, puede indicar que hay una confusié sobre
que constituye un incentivo o un reconocimiento dentro de la organizacin, a su vez se podr &
reflejar que los incentivos no son distribuidos equitativamente, 1o que genera una percepcicn
de parcialidad o falta de consistencia en la entrega de estos beneficios, a diferencia del 11,1%

menciona que ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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Pregunta # 19
JHa participado en evaluaciones de desempef® en los Utimos 12 meses?

Figura 20

Participacicn de evaluacidn de desempefo laboral

Pregunta 19

— Totalmente desacuerdo _ 11,11%
~ En desacuerdo _ 11,11%
o Nide acuerdo ni en desacuerdo _ 33,33%

n Totalmente de acuerdo ~ 0,00%
0,00% 5,00% 10,00%15,00%20,00%25,00%30,00%35,00%40,00%45,00%50,00%

Nota. Figura del porcentaje de participacicn de evaluacicn de desempef laboral Fuente: autor
Andisis

En la figura 20, se puede observar que el 44,4 % segtn los colaboradores de la agencia esta
seguro de haber participado en alguna evaluacié de desempefd laboral durante los dtimos 12
meses, mientras que el 22,2% dice lo contrario que no ha participado en ninguna evaluacién de
desemper laboral, pero existe un 33,3 % de que se encuentra indeciso si ha participado alguna
vez de dicho proceso de evaluacidn de desempefd laboral lo que podr & indicar que el proceso
de evaluacicn no esta bien comunicado ni organizado lo que genera confusicn en los

colaboradores afectando la confianza en el sistema de evaluacidn y la relacicn con los

empleados.
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Pregunta # 20
Jlas evaluaciones de desempef le han brindado retroalimentaci&n il para mejorar en su rol?

Figura 21

Retroalimentacicn il

Pregunta 20

— Totalmente desacuerdo [ 11,11%

~ En desacuerdo [ 5,56%

o Nide acuerdo ni en desacuerdo [ NNEGGGGNG 27,78%
N De acuerdo [, 44,445
n Totalmente de acuerdo [N 11,11%

0,00% 5,00% 10,00%15,00%20,00%25,00%30,00%35,00%40,00%45,00%50,00%

Nota. Figura del porcentaje de retroalimentacicn (il Fuente: autor

Andisis

En la figura 21, mediante la encuesta realizada al personal de la agencia el 55,5% menciona
que si las evaluaciones han sido Uiles para retroalimentar y mejorar su rol en el campo laboral
que se desempef®, mientras que 26,6% menciona que no le ha sido til, podr & indicar que las
evaluaciones realizadas no estén bien enfocadas en el desarrollo personal o profesional de los
empleados y el 27,8 menciona que no estaseguro que le sea Uil o beneficioso para su empleo,
pueden no encontrar Uil las evaluaciones porgue no estén directamente relacionadas con sus
roles espec ficos 0 no abordan las &eas en las que sienten que necesitan mejorar. Si los
trabajadores no perciben las evaluaciones como Uiles puede que se disminuyan la motivacicn
para participar activamente en el proceso y a su vez pierden oportunidades de desarrollo

profesional.
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Pregunta # 21
JCree que hay igualdad de oportunidades en el acceso a capacitaciones y promociones?

Figura 22

Igualdad de oportunidades

Pregunta 21

— Totalmente desacuerdo _ 22,22%

~ En desacuerdo  0,00%

™ Nide acuerdo nien desacuerco [ oo
+ peacuerco [ 7%
n Totalmente de acuerdo _ 11,11%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00% 45,00%

Nota. Figura del porcentaje igualdad de oportunidades Fuente: autor

Andisis

En la figura 22, se observa seguin la encuesta realizadas al personal de la agencia La Mang& que
38,8% estade acuerdo que si existe igualdad de oportunidades en el acceso a capacitaciones y
promociones, mientras que 22,2% menciona gque no existe dicha igualdad se puede decir que
no todos los empleados tienen las mismas oportunidades para acceder a capacitaciones o
ascender dentro de la organizacién y por Utimo el 38,9% difiere que no tiene conocimiento si
existe igualdades o no generando incertidumbre entre los empleados.

Interpretacicn

SegUn la encuesta realizadas al personal de la ELEPCO S.A. agencia La Man& se obtuvo la
siguiente informacid, considera que las actividades que se realizan en sus trabajos estén
alineadas con los requisitos de su puesto laboral con un 77, 78% reforzando la idea de que la

asignacién de tareas en la institucicn se encuentra generalmente bien estructurada pero existe
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el 22,2% que muestra desconcierto con sus actividades laborales que pueden simbolizar un &ea
de oportunidad para mejorar el ambiente y el desempef laboral. Por otro lado con referencia
a la productividad desarrollada por las actividades el 88,9% de los encuestados ratifica que
contribuyen efectivamente, demostrando un alto nivel de la responsabilidad, no obstante, se
refleja el pequefd porcentaje que no estade acuerdo.

Adem& las estrategias implementadas por la unidad de administracicn del talento humano
demuestran no estar suficientemente solidificadas, teniendo solo 33,3% de los empleados
reconociendo su efectividad. Asimismo, el personal considera que sus conocimientos téenicos
son suficiente con un 55,6% pero por otro lado un porcentaje de 11,1% manifiesta dudas
proponiendo la necesidad de m& programas de capacitacicn y actualizacicn para conservar el
nivel de desempef. Por otro parte en referencia al lugar f §ico y el ambiente laboral demuestra
ser positiva, con un 89,8% y 88,89% de aceptacicn.

Dentro de la empresa el clima organizacional y el compaferismo son aspectos estimados por
un 83,34% vy el 61,11% del personal, respectivamente lo que fortifica la cohesicnh y el
desemperD laboral. Pero existe una preocupacicn recurrente sobre la falta de incentivos con un
5.56% del personal que no se siente valorado, a su vez la discrepancia en las evaluaciones de
desempefd y su comunicacicn podr R afectar negativamente la motivacién y el compromiso
del personal, por otro lado es fundamental implementar estrategias claras de reconocimiento e
incentivos que refuercen la percepcicn de equidad y valorizacicn dentro de la empresa.
Finalmente en los aspectos de capacitacidn, la gran parte de los empleados con el 55,4%
considera que es adecuada para mejorar sus habilidades y funciones aunque preexiste un
porcentaje significativo de 22,22% que se encuentra en desacuerdo sefalando una posible
brecha en el impacto percibido de las capacitaciones. Por otro lado, los programas de induccicn
son estimados Wiles por la mayor & del 66,7% para complementar al nuevo personal pero un

33,3% expresa dudas o desacuerdo sobre su eficacia.
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4.2.2 Indicadores del desemper laboral

El desempef® laboral es decisivo para el triunfo y la sostenibilidad de la institucicn, por lo que
se ha realizado a cabo una encuesta sobre el desempef a 18 empleados de la entidad. Se evalu®
mediante un banco de preguntas en relacia al cumplimiento de metas, calidad de trabajo,
satisfaccicn laboral, retroalimentacidn, motivacicn y ambiente laboral

Figura 23
Indicadores de desemperd laboral

i Totalmente desacuerdo 13,89%

~ En desacuerdo 7,22%

o Nide acuerdo ni en desacuerdo 11,11%

< De acuerdo

41,67%

n Totalmente de acuerdo 26,11%

Nota. Figura del porcentaje total de indicadores de desemper® laboral Fuente: autor

En la figura 23, se observa el porcentaje total de los indicadores de desempefd evaluados a
través de la encuesta al personal, se muestra un total 67,7% un porcentaje relativamente mayor,
se puede entender que m& del 50% de los empleados estén satisfecho con su labor dentro de
la institucidn, de la misma manera existe un porcentaje del 20% que se encuentra en
desacuerdo, este porcentaje indica que atn existe brecha de inconformismo. Por otro lado existe
un porcentaje del 11,1% que difiere de aquello si existe 0 no un buen ambiente labora, clima

organizacional y retroalimentacién continua prefiere no mencionar dichas deficiencias.
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4.2.3 Andisis desde varios criterios segUn entrevista y encuesta

Tabla 7
Andisis de los criterios segUn entrevista y encuesta
Preguntas Resultados de la Resultados de Andisis
entrevista encuestas
Seleccicn y Se aplica el proceso Si  est&n de Coinciden los

reclutamiento

adecuado

Actividades

laborales de acuerdo

a su puesto

Procesos

induccicn

de

te&ico basada en
té&nicos,
académicos y

conocimientos.

Si, ya que se utilizan
pruebas
psicoméricas,
entrevista y en
algunos casos,
simulaciones
practicas
relacionados con el
puesto.

Si, se aplica incluye
capacitacicn  sobre
las polficas de la
organizacian y
seguridad industrial
charlas sobre la

cultura corporativa.

acuerdo con el
proceso, Como
referencia la Fig.

2, demostrando

que sus
actividades
laborales estén

relacionadas con
el puesto.

Existen un
porcentaje  de

acuerdo Fig.1

Existe 66,7% que
se encuentra de
acuerdo y un
22,2%
esta de acuerdo.
Fig.12

que no

factores entre jefes y
colaboradores

Coinciden los
factores entre jefes y

colaboradores

Coinciden los
factores entre jefes y

colaboradores
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Planes

capacitaciones

Programas

incentivos

Realizacicn
evaluaciones

desempefd

de

de

de
de

Si, se aplican
capacitaciones

semestralmente y se

enfocan en a&eas
clave como
seguridad  laboral,
tecnolog & y
desarrollo de
habilidades
especificas

No reciben
incentivos

econdamicos, pero si
se estan
implementando

incentivos como
horarios  flexibles,

reconocimientos

ptblicos y
oportunidades  de
capacitacicn 0
ascenso.

No se implementan
evaluaciones de
desempef como tal
al personal, pero si
se miden
competencias y

cumplimientos  de

Existe 77,7% que
se encuentra de
acuerdo 'y un
22,2%
esta de acuerdo.
Fig.14

que no

Existe un
porcentaje  que
menciona que si
reciben

incentivos 44,4%

mientras que
existe un
porcentaje  que
dice que no
reciben  ningtn
incentivo.  Fig.
19

Seg(ln la

encuesta el 44,4
%  segin los
colaboradores de
la agencia esta
seguro de haber
participado  en

alguna

Coinciden los
factores entre jefes y
colaboradores

Existen ciertas
discrepancias ya que
en la encuesta solo
se mencionan
incentivo 0
reconocimiento,
entonces puede que
Si reciban los
reconocimientos
mas no incentivos,
teniendo en cuenta
que la organizacicn
menciona que no se
dan incentivos
econdmicos.

Existe discrepancias
entre ambos ya que
la organizacion

menciona que no se

realizan
evaluaciones de
desemperd al

personal pero si se
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Notificacicn de los
resultados de

evaluaciones de

desempefd
Programas de
motivacicn e
incentivos

objetivos de la

organizacian.

Las evaluaciones de
desempef® no se
notifican por lo que

no se realizan.

Ofrecen programas
de induccicn que
incluye  secciones
sobre la cultura

organizacional

evaluacian  de
desempefd

laboral durante
los dtimos 12
mientras
33,3%

dice lo contrario

MESES,

que el

que no ha
participado  en
ninguna
evaluacidn  de
desempefd
laboral. Fig. 20
Existe el 33,3%
del personal
define que si es
notificada, pero
el 33,3%
menciona que no
es notificada.

Fig. 18

Muestra que los
programas  de
capacitacian son
eficientes  para

incentivar

miden los objetivos
y metas cumplidos
anualmente, podr R
el personal refre¥se

a aquello.

Existen
discrepancia, por lo
que como no se
realizan
evaluaciones de
desempef® no hay
nada que notificar
pero talvez  se
notifican después de
que cada jefe sea
notificado a cada
personal sobre el
cumplimiento de
metas y objetivos de
la organizacian.
Coinciden los

factores
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Implementacicn de

estrategias para
incrementar la
productividad

El clima

organizacional
permite un mayor

desempef laboral

pol ficas internas, la
seguridad laboral y
la estructura de la

empresa.
Se implementan
programas de
capacitacidn.

El cumplimiento de
objetivos, la
productividad, la
capacidad de
innovacin

mejoras en el
desempefd
laboral con
77,7% , mientras
que el 222 %
menciona
no. Fig. 14

El personal ha

que

mencionado que
33,33%,

mientras que el

si el

44 4% menciona

que no. Fig. 4
Existe un
83,34% que

estén de acuerdo,
este  porcentaje
es un  buen
referente para un
buen desempefrd
laboral dentro de
la empresa, por
otro lado existe
un 5,56% que no
esta de acuerdo.

Fig. 10

Coinciden los
factores

Si  coinciden los
factores aunque

también existe un
pequefd porcentaje
que difiere  de

aquello

4.2.4 Nivel de la percepcicn laboral al personal de la institucian.

Mediante la encuesta de realizada al personal ptblico de ELEPCO S.A. agencia La Manapara
definir las incidencias dentro de la organizacid, considerandose toda informacin necesaria

para determinar el desempefd laboral de la empresa. Por lo tanto, la tabulacicn y andisis de
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resultados se presentaron de manera general aplicada a 18 empleados con la intencién de
identificar su percepcid y nivel de acuerdo con la entidad, donde se obtuvo lo siguiente.

e EIl 21, 96% menciona estar totalmente de acuerdo

e El 39,95% menciona estar de acuerdo

e EI 16,67% menciona que ni de acuerdo ni en desacuerdo

e EIl 7,41% menciona estar en desacuerdo

e El 14, 02% menciona totalmente en desacuerdo

Figura 24

Tabulacién total de la encuesta

— Totalmente desacuerdo 14,02%

~ En desacuerdo 7,41%

o Nide acuerdo ni en desacuerdo 16,67%

< De acuerdo 39,95%

n Totalmente de acuerdo 21,96%

Nota. Porcentaje total de la encuesta en referencia al desempefo laboral

Mediante la figura 24, se observa un alto en porcentaje del desempef laboral en la agencia,
pero existe el porcentaje mmimo de no estar de acuerdo sugiere que la empresa implemente
estrategias de mejoras con el fin de fortalecer el desempefo laboral para una mayor

productividad de la empresa.
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4.2.5 Cuadro de aspectos que inciden en el desempefo laboral

Tabla 8

Aspectos que inciden en el desempef laboral

Aspectos

Descripcicn

Tipo de factor

Actividades asignadas

Productividad por actividades
diarias

Estrategias de productividad
Gesticn de tiempo

Conocimientos té&nicos
Condiciones f Bicas de trabajo

Valoraci del esfuerzo

Comparferismo y trabajo en
equipo

Clima organizacional
Bienestar psicoldgico y
emocional
Proceso de induccién

Capacitacicn

Incentivos y reconocimiento

Igualdad de oportunidades

Adecuada asignacicn de tareas
mejora la eficiencia (77,78%)

Distribucicn del trabajo (88,9%)

Visibilidad desigual afecta
motivacidn y equidad (33%)
Cumplimiento de tareas (99,7%)
Contribuyen al rendimiento
(72,78%)

Buenas condiciones f §icas
fomentando el bienestar y eficiencia
(89,9%)

Escasez de reconocimiento puede
afectar la motivacicn(44,4%)
Favorece el clima y cooperacicn
(61,11%)

Influye directamente en el
compromiso, desempefo y
permanencia (83,34%)
Mejora el ambiente laboral y la
salud mental (88,89%)
Facilita la integracicn y compresicn
institucional al nuevo personal
(66,7%)

La formaci& constante es clave
para la adaptacidn y desempefd
eficiente (55,4%)
Refuerzan conductas positivas, pero
su inconsistencia genera

desconfianza en el sistema (44,4%)
La percepcidn de equidad fomenta la
motivacidn, la desigualdad puede
generar  descontento 'y  baja
productividad (38,5%)

Organizacional
Organizacional

Organizacional
Personal

Personal

Organizacional

Organizacional

Organizacional

Organizacional

Organizacional

Organizacional

Organizacional

Organizacional

Organizacional

Nota. Aspectos que inciden en el desempef laboral segtn el tipo de factor.
4.2.6 Discusicn objetivo 2
En lo que refiere al objetivo 2, el desempef laboral segtn lo expresa, la organizacicn establece

en sus empleados el procedimiento para una planificacid, retroalimentacidn y la evaluacicn
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de todos quienes forman el grupo de trabajo en la empresa, también se lo menciona como
gestian del rendimiento en el trabajo (Zaragoza et al., 2023).

El personal de la agencia La Manamuestra que no siente una claridad en sus actividades y el
pequefd grupo que no percibe su contribucidn a la productividad, indicando &eas de mejora
en la asignacicn de tareas y comunicacicn de objetivos, por otro lado existe un porcentaje
(22,2%) que demanda m& capacitacidn destacando la oportunidad con la finalidad de
fortalecer el desarrollo profesional. A su vez mencionan que si son valorados pero existe la
falta de incentivos y discrepancias en evaluaciones de desempef, indicando la necesidad de
pol ficas de reconocimiento m& claros (Zangaro & Szlechter, 2022).

La relevancia de la evaluacicn de desempefd no radica Cnicamente en identificar faltas, sino
en fomentar la retroalimentacidn y promover acciones estratégicas orientada a la mejora
continua de una organizacicn (Heredia & Narv&z, 2021).

El prop&ito de la evaluacicn de desempef es proporcionar a los empleados informacién de
su rendimiento y las expectativas asociadas a su labor. En base a la norma té&nica del
subsistema de evaluacié de desempef acuerdo ministerial Nro MDT-2018-0041 los &ganos
responsables del subsistema de evaluacién del desempefd son el ministerio de trabajo, m&ima
autoridad o delegado, unidad administrativa de talento humano, jefe inmediato, servidor y
tribunal de reconsideracién y/o recalificacidn. A su vez los factores de evaluacidn son:
indicadores de gesticn estratégica, niveles de eficiencia del desempef individual, niveles de
satisfaccién de usuarios externos, niveles de satisfaccicn de usuarios internos y cumplimiento
de normas internas estipulado en el acuerdo ministerial (Acuerdo ministerial, 2018).

4.3 V nculo existente entre la gestién del talento humano y el desempef laboral

La gesticn del talento humano desempefra un papel fundamental en el desempefd laboral lo
cual establece las bases para que el personal alcance su m&imo potencial, mediante la

entrevista y encuesta se evidencia la relacid directa entre las estrategias implementadas por el
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aea del talento humano y la percepcicn del desempef laboral en una empresa. Dentro de la
organizacicn se observa la valoracicn de las capacitaciones por parte del personal
contribuyendo a mejorar su desempefd laboral, demostrando a su vez que los programas de
formacidn son esenciales para desarrollar habilidades, fomentando la productividad y
acrecentar la eficacia en el cumplimento de las labores.

A simismo, un ambiente laboral positivo fomenta el desempefd laboral como se observa en la
encuesta un alto porcentaje de empleados que distinguen un clima organizacional favorable,
por otro lado el equipo de trabajo y el compaferismo fortifican la cooperacicn para alcanzar
los objetivos. Una seleccicn adecuada del personal y programas de induccién disefados
permite la integracich de nuevo personal aseverando que perciben sus roles y
responsabilidades, adem& las evaluaciones de desempef efectivas permiten identificar &eas
de mejoras y fortalecer el rendimiento. Mediante el andisis de correlacicn de Pearson se
observa la relacian que existe entre gesticn del talento humano y el desempefd laboral, adem&
se obtuvo un coeficiente de 0,96 segtn la tabla de coeficiente se tiene una correlacin alta.

Figura 25

Datos de la correlacién entre GTH y DL

> datos
# A tibble: 6 x 5
cel frecuencia...2 pl frecuencia...4 p2
{chr> <dbl> <dbl> <dbl> <dbl>
1 Totalmente de acuerdo 83 0.220 40,182
2 De acuerdo 191 0.399 70,318
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 63 0.167 5 0.2217
4 En desacuerdo 28 0.0741 5 0.227
) Totalmente desacuerdo 53 0.140 1 0.0435
6 <NA> 378 1 22 1
> correlacion
[1] 0.9623214

Nota: correlacian de Pearson con el programa estad stico R Project

88



Figura 26

Correlacian de Pearson con R Project

Diagrama de Dispersion - Correlacion de Pearson

08

Desemperio Laboral

04

T T T T
02 04 06 08 10

Gestion de Talento Humano

Nota: correlacién de Pearson con el programa estad tico R Project

4.3.1 Discusicn del objetivo 3

El rendimiento laboral de los empleados es un indicador clave de su eficiencia y efectividad en
el cumplimiento de tareas y responsabilidades, en este contexto la gesticn de talento humano
desemper® un papel esencial en el desemper laboral, teniendo como resultado un alto nivel
de desempef®, no obstante el 50% del personal menciona no sentirse valorado ni reconocido
por parte de la empresa, lo que se plantea si esta situacién podr & influir en la relacicn entre
gesticn de talento humano y el desempefo laboral en la institucién (Colcha, 2021).

Mediante el andisis de correlacié de Pearson se evidencia un coeficiente de 0,96 evidenciando
una relacidn existente entre gesticn de talento humano y desempefd laboral, no obstante
mediante la encuesta se observoun 33,33% indica que no le ha sido informado sobre avance
de metas y logro de objetivos institucionales, en tanto se analiza si la informacicn sobre los

avances es accesible para todos los empleados (LOSEP, 2020b).
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

La inteligencia sin ambicin
es como un pdaro sin sus
alas.

Salvador Dal T



5.1 CONCLUSIONES

La gesticn del talento humano es esencial para asegurar que los empleados cuenten con las
habilidades necesarias y el apoyo adecuado para maximizar su rendimiento, lo cual impacta
directamente en el desempefo laboral, se puede concluir que los procedimientos de
reclutamiento y seleccidn son claros, cumplen con los programas regulares de inducciones y
capacitaciones, cumplen con la evaluacicn de desempef para medir competencias y objetivos
organizacionales. Pero se presentan pol ficas inconsistentes para el reconocimiento econémico
y no econamico segtn el desempefrd laboral del personal y no consta de plan de carrera
profesional. Por otro lado conllevan a consecuencias inminentes como la competencia en el
mercado laboral ante la ausencia de incentivos y el plan de desarrollo profesional,
desmotivacin laboral a causa de reconocimiento y planes de desarrollo. Concluyendo que es
necesario el desarrollo de estrategias y acciones futuras orientadas a mejorar tanto el
desempefD laboral del personal como el rendimiento general de la organizacidn.

El desempef® laboral es un indicador clave de la productividad y &ito de una organizacicn,
por lo que mejorar la gesticn del talento humano puede incrementar significativamente este
desempefd, en los aspectos como el ambiente laboral, el clima organizacional y el
comparerismo inciden positivamente en la cohesicn del equipo y el desempefp laboral
fortaleciendo la productividad y el compromiso de los colaboradores. En aspectos de
capacitacic el personal considera que es adecuada para mejorar sus habilidades y funciones,
mencionando que existe la igualdad de oportunidades al acceso de capacitaciones, sin embargo
existe discrepancia de que no son suficientes para un buen desemper laboral. Por otra parte
la evaluacidn de desempefd se aplica de acuerdo al cumplimiento de metas y objetivos
organizacionales por departamentos, por lo cual no existe reconocimiento o incentivos

remunerables, sino que son compensados con capacitaciones para el crecimiento laboral.
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En conclusidn, se refleja mediante la correlacicn de Pearson un vinculo directo entre la gesticn
del talento humano y el desempefd laboral, las practicas especificas dentro del @mbito de la
gestian de talento humano contribuyen a un buen desempef, por lo que se demostroque los
programas de induccicn o capacitacian son esenciales para el desarrollo de habilidades.
Ademds, conlleva a un buen clima organizacional entre empleados y jefes, fortificando la
cooperacidn y el comparerismo para alcanzar objetivos y metas planteadas por la organizacin,
asegurando un desarrollo m& integral y equitativo dentro de la empresa. En sentido de
pertenencia se refuerza con programas de reconocimientos, maximizando la motivacin y
compromiso de los empleados, la capacitacicn continua contribuye al desarrollo de habilidades

clave mientras que las evaluaciones estructuradas garantizan una retroalimentacin efectiva.

5.2 RECOMENDACIONES

Continuar mejorando los procesos que se realizan en la gesticn de talento humano, realizando
evaluaciones peridlicas de los elementos claves de la gesticn del talento humano ajustando los
planes de retencién de empleados en funcidn de las necesidades espec fica del perfil requerido,
as 1también establecer programas de desarrollo profesional que brinden oportunidades de
capacitacian formacicn y crecimiento dentro de la organizacian.

Reforzar las estrategias de gestidh de talento humano mediante la implementacicn de
programas de capacitaciones continua para el personal en las &eas espec ficas sobre sus
respectivas funciones, desarrollando una gu & detallada y accesible que brinde informacicn
clara sobre los servicios ofrecidos y los procedimientos a seguir. Asimismo es fundamental
establecer un sistema de reconocimientos que motive a los empleados y valore su desempefd
de forma equitativa. Para mejorar la percepcié del personal se sugiere la creacicn de un plan
de desarrollo profesional fortaleciendo un entorno m& productivo y satisfactorio.

Aunque existe una correlacidn alta del v nculo entre GTH y DL, se recomienda a la directora

de talento humano implementar un plan estratégico interno de comunicacié que fomenten la
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identificacia temprana de talentos dentro de su organizacidn, as kkomo estrategias de retencicn
efectivas que reconozcan y recompensen el buen desempef, esto puede incluir oportunidades
de crecimiento interno y beneficios adicionales que aumenten el desempefd y el compromiso

del personal de la agencia La Mana
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Anexo B, Operacionalizacidn de variables

Variable dependiente

Tabla 9
Definicicn de la variable dependiente
Concepto Dimensi&n Indicadores fem
Productividad NUmeros de tareas Percepcidn sobre su
cumplidas en el productividad en el
- tiempo estimado trabajo
Desempei

laboral: es el
resultado de la
eficiencia y la
efectividad con que

los empleados
realizan sus
funciones

Eficiencia y calidad

Precisicn en la
entrega de tareas
asignadas

Opinicn sobre la
calidad de su
trabajo

Cumplimientos de
metas

Logros de objetivos
establecidos por la
organizacian

Frecuencia en el
cumplimiento  de
metas

Compromiso
organizacional

Identificacién con
los valores de la
empresa

Grado de
compromiso con la
visicn de la

organizacian
Nota. Tabla de definicidn de variable dependiente Fuente: autor
Variable independiente
Tabla 10
Definicidn de la variable independiente
Concepto Dimensién Indicadores Tem
Seleccicn y Proceso de Nivel de
reclutamiento incorporaciédn  de satisfaccicn con el
personal adecuado  proceso de
seleccicn
Gesticn del talento  Capacitacicn y Frecuencia y Participacicdn  en
humano: es el desarrollo relevancia de los programas de
resultado de la programas de capacitacicn
eficiencia y la capacitacicn
efectividad con que Evaluacién del Uso de Percepcidn sobre la
los empleados desempefd herramientas para justicia  en la
realizan sus evaluar resultados evaluacicn del
funciones laborales desempefd
Clima Grado de Opinidn sobre
organizacional satisfaccicn con el relaciones

ambiente laboral

interpersonales vy
liderazgo
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Pol ficas de Satisfaccicn con Percepcicn  sobre

compensacian salario y beneficios equidad en las
pol ficas de
compensacian

Nota. Tabla de definicidn de variable independiente Fuente: autor

Anexo C, Encuesta realizada al personal en Google forms

Figura 27
Anexo de la encuesta realizada al personal de la agencia La Mana

DESEMPENO LABORAL

B Z o == -~

EXCELENTE DA

Estrmados/a colaboradoc/a:

El preserme cuestionario tiens como objetivo recopiar imformacisn cdanve scbre los faciores gus
inciden en el desempefno iaboral ocon Ia finalidad de cumplir con Ia inmvestigacian del proyecto con
fnes educativos, por ic tanto fa Siguente encuesta tiens cormo objetivo evaluar Ia gestidca del talentc
bumano ¥y su cidencia en el desempenc Iaboral del perscoal publicc ELERPCO S A agenciala
ManS, sSus respuesias seran Iratadas de manera confidenciall

Agradecemos de antemans su colaboracidn y sinceridad al responder 1=u opinitn e Mmuy vabosx

NO LE TOMARA MAS DES MINUTOS, RESPONDER LAS PREGUNTAS.

ilm= actividades Que usted realica =n o trabajo diarfio =star acorde 2 puesto con = Ques fus

vinculado a ia in=mtucién?
Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerds
En desacuerdo

Totalmente desacuerdo
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Anexo D, Reglamento interno de administracién del talento humano

Figura 28
Reglamento interno de la ELEPCO S.A. PDF digital de 100 p&y.

REGLAMENTO INTERNO DE ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO PARA
LOS SERVIDORES DE LA EMPRESA ELECTRICA PROVINCIAL COTOPAXI SUJETOS A
LA LEY ORGANICA DE EMPRESAS PUBLICAS, LOEP

El Directorio de la Empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. - ELEPCOSA, en uso
de sus atribuciones legales y estatutarias.

Anexo E, entrevista a través de la plataforma zoom

zo0m
Workplace
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v con la excel en el servicio

2. ;Cual es ¢l procedimiento actual para reclutar y seleccionar nuevo personal en

la organizacion?

El proc con la ién de vacantes y <l anslisis de los perfiles

requeridos. Luego, publicamos las ofertas en nuestras plataformas y canales locales
3. (Cuanto tiempo promedio tomara cubrir una vacante en la empresa?

El tiempo promedio para cubrir una vacante varia entre 6 y 9 semanas, dependiendo de la

complejidad del puesto y la d de d lificados con el impl del
sistema SAP, se debe cumplir con un perfil cualificado

4. ;Existen politicas claras y d. das para el p de seleccion?
Contamos con un interno ¥ estamos un manual de

procedimicntos que detalla cada ctapa del proceso de seleccién, desde la publicacién de

vacantes hasta la incorporacién del candidato seleccionado.

5. ;Qué tipo de programas de induccién se ofrece a los nuevos colaboradores?

Pigina3ded 957 paladras [ Espadiol (Ecuadon 23 1 m 5 - ] + W00%
Anexo F, Tablas de frecuencias de las preguntas de la encuesta

Pregunta # 1

Tabla 11

Actividades diarias

kem Respuesta Frecuencia porcentaje

(1]

Totalmente de acuerdo 4 22,22%
De acuerdo 10 55,56%

N W b Ol

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 11,11%
En desacuerdo 0 0,00%
Totalmente desacuerdo 2 11,11%

Total 18 100,00%

Nota. Tabla de frecuencia pregunta 1 Fuente: autor
Pregunta # 2

Tabla 12
Mayor productividad

—

kem Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 8 44,44%
De acuerdo 44,44%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo 0,00%
Totalmente desacuerdo 11,11%
Total 18 100,00%
Nota. Tabla de frecuencia pregunta 2 Fuente: autor

0,00%

RN Wk~ O
N O O @
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Pregunta # 3

Tabla 13
Implementacid de estrategias
Tem Respuesta Frecuencia porcentaje
5 Totalmente de acuerdo 4 22,22%
4 De acuerdo 2 11,11%
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 22,22%
2 En desacuerdo 2 11,11%
1 Totalmente desacuerdo 6 33,33%
Total 18 100,00%
Nota. Tabla de frecuencia de la pregunta 3 Fuente: autor
Pregunta # 4
Tabla 14
Cumplimiento de responsabilidades
Fem Respuesta Frecuencia Porcentaje
5 Totalmente de acuerdo 4 22,22%
4 De acuerdo 14 77,78%
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0,00%
2 En desacuerdo 0 0,00%
1 Totalmente desacuerdo 0 0,00%
Total 18 100,00%
Nota. Tabla de frecuencia de la pregunta 4 Fuente: autor
Pregunta # 5
Tabla 15
Conocimientos actuales
Tem Respuesta Frecuencia Porcentaje
5 Totalmente de acuerdo 4 22,22%
4 De acuerdo 10 55,56%
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 11,11%
2 En desacuerdo 0 0,00%
1 Totalmente desacuerdo 2 11,11%
Total 18 100,00%

Nota. Tabla de frecuencia de la pregunta 5 Fuente: autor
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Pregunta # 6

Tabla 16

Condiciones de lugar

em Respuesta Frecuencia Porcentaje
5 Totalmente de acuerdo 6 33,33%
4 De acuerdo 10 55,56%
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0,00%
2 En desacuerdo 0 0,00%
1 Totalmente desacuerdo 2 11,11%
Total 18 100,00%

Nota. Tabla de frecuencia de la pregunta 6 Fuente: autor

Pregunta # 7

Tabla 17

Valor y reconocimiento de su esfuerzo

Iem Respuesta Frecuencia Porcentaje
5 Totalmente de acuerdo 2 11,11%
4 De acuerdo 6 33,33%
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 5,56%
2 En desacuerdo 5 27,78%
1 Totalmente desacuerdo 4 22,22%
Total 18 100,00%

Nota. Tabla de frecuencia de la pregunta 7 Fuente: autor

Pregunta # 8

Tabla 18

Fomentar el comparerismo y el trabajo equipo

Tem Respuesta Frecuencia Porcentaje

5 Totalmente de acuerdo 6 33,33%
4 De acuerdo 5 27,78%
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 16,67%
2 En desacuerdo 0 0,00%
1 Totalmente desacuerdo 4 22,22%

Nota. Tabla de frecuencia de la pregunta 8 Fuente: autor
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Pregunta # 9

Tabla 19
Clima organizacional
Tem Respuesta Frecuencia Porcentaje
5 Totalmente de acuerdo 5 27,78%
4 De acuerdo 10 55,56%
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 11,11%
2 En desacuerdo 0 0,00%
1 Totalmente desacuerdo 1 5,56%
Total 18 100,00%
Nota. Tabla de frecuencia de la pregunta 9 Fuente: autor
Pregunta # 10
Tabla 20
Ambiente saludable
Tem Respuesta Frecuencia Porcentaje
5 Totalmente de acuerdo 7 38,89%
4 De acuerdo 9 50,00%
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 5,56%
2 En desacuerdo 0 0,00%
1 Totalmente desacuerdo 1 5,56%
Total 18 100,00%
Nota. Tabla de frecuencia de la pregunta 10 Fuente: autor
Pregunta # 11
Tabla 21
Proceso de induccicn
fem Respuesta Frecuencia Porcentaje
5 Totalmente de acuerdo 4 22,22%
4 De acuerdo 8 44 44%
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 11,11%
2 En desacuerdo 2 11,11%
1 Totalmente desacuerdo 2 11,11%
Total 18 100,00%

Nota. Tabla de frecuencia de la pregunta 11 Fuente: autor
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Pregunta # 12

Tabla 22

Capacitaciones

kem Respuesta Frecuencia Porcentaje
5 Totalmente de acuerdo 2 11,11%
4 De acuerdo 8 44,44%
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 22,22%
2 En desacuerdo 2 11,11%
1 Totalmente desacuerdo 2 11,11%
Total 18 100,00%
Nota. Tabla de frecuencia de la pregunta 12 Fuente: autor
Pregunta # 13
Tabla 23
Programas de capacitacicn
Tem Respuesta Frecuencia Porcentaje
5 Totalmente de acuerdo 6 33,33%
4 De acuerdo 8 44,44%
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0,00%
2 En desacuerdo 2 11,11%
1 Totalmente desacuerdo 2 11,11%
Total 18 100,00%
Nota. Tabla de frecuencia de la pregunta 13 Fuente: autor
Pregunta # 14
Tabla 24
Orientacicn y apoyo en sus tareas laborales
Tem Respuesta Frecuencia Porcentaje
5 Totalmente de acuerdo 11 61,11%
4 De acuerdo 2 11,11%
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 22,22%
2 En desacuerdo 0 0,00%
1 Totalmente desacuerdo 1 5,56%

Nota. Tabla de frecuencia de la pregunta 14 Fuente: autor
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Pregunta # 15

Tabla 25

Avances de metas y logros

kem Respuesta Frecuencia Porcentaje
5 Totalmente de acuerdo 4 22,22%
4 De acuerdo 4 22.22%
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 22,22%
2 En desacuerdo 4 22.22%
1 Totalmente desacuerdo 2 11,11%
Total 18 100,00%
Nota. Tabla de frecuencia de la pregunta 15 Fuente: autor
Pregunta # 16
Tabla 26
Evaluacidn de desempefd
fem Respuesta Frecuencia Porcentaje
5 Totalmente de acuerdo 2 11,11%
4 De acuerdo 2 11,11%
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 44 44%
2 En desacuerdo 4 22,22%
1 Totalmente desacuerdo 2 11,11%
Total 18 100,00%
Nota. Tabla de frecuencia de la pregunta 16 Fuente: autor
Pregunta # 17
Tabla 27
Notificaci de las evaluaciones
Tem Respuesta Frecuencia Porcentaje
5 Totalmente De Acuerdo 0 0,00%
4 De Acuerdo 6 33,33%
3 Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo 6 33,33%
2 En Desacuerdo 2 11,11%
1 Totalmente Desacuerdo 4 22,22%
Total 18 100,00%

Nota. Tabla de frecuencia de la pregunta 17 Fuente: autor
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Pregunta # 18

Tabla 28

Incentivos o reconocimientos

kem Respuesta Frecuencia Porcentaje
5 Totalmente de acuerdo 0 0,00%
4 De acuerdo 8 44 44%
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 11,11%
2 En desacuerdo 2 11,11%
1 Totalmente desacuerdo 6 33,33%
Total 18 100,00%
Nota. Tabla de frecuencia de la pregunta 18 Fuente: autor
Pregunta # 19
Tabla 29
Participacicn de evaluaciones
Iem Respuesta Frecuencia Porcentaje
5 Totalmente de acuerdo 0 0,00%
4 De acuerdo 8 44,44%
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 33,33%
2 En desacuerdo 2 11,11%
1 Totalmente desacuerdo 2 11,11%
Total 18 100,00%
Nota. Tabla de frecuencia de la pregunta 19 Fuente: autor
Pregunta # 20
Tabla 30
Retroalimentacicn (il
Tem Respuesta Frecuencia Porcentaje
5 Totalmente de acuerdo 2 11,11%
4 De acuerdo 8 44,44%
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 27,78%
2 En desacuerdo 1 5,56%
1 Totalmente desacuerdo 2 11,11%
Total 18 100,00%

Nota. Tabla de frecuencia de la pregunta 20 Fuente: autor
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Pregunta # 21

Tabla 31
Igualdad de oportunidades
Tem Respuesta Frecuencia Porcentaje
5 Totalmente de acuerdo 2 11,11%
4 De acuerdo 5 27,78%
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 38,89%
2 En desacuerdo 0 0,00%
1 Totalmente desacuerdo 4 22,22%
Total 18 100,00%
Nota. Tabla de frecuencia de la pregunta 21 Fuente: autor
Anexo G, Tablas de frecuencia de indicadores del desempefo laboral
Tabla 32
Segtn indicadores de desempefd
fem Respuesta Frecuencia Porcentaje
5 Totalmente de acuerdo 47 26,11%
4 De acuerdo 75 41,67%
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 20 11,11%
2 En desacuerdo 13 7,22%
1 Totalmente desacuerdo 25 13,89%
Total 180 100,00%

Nota. Tabla de frecuencia de indicadores Fuente: autor

Anexo H, Tabla de frecuencia de nivel del desempefo laboral segUn la encuesta

realizada
Tabla 33
Tabulacién total de la encuesta
Tem Respuesta Frecuencia Porcentaje
5 Totalmente de acuerdo 83 21,96%
4 De acuerdo 151 39,95%
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 63 16,67%
2 En desacuerdo 28 7,41%
1 Totalmente desacuerdo 53 14.02%
Total 378 100,00%

Nota. Tabulacidn de frecuencia del porcentaje total del nivel de desempef fuente: autor
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Universidad Técnica Estatal de Quevedo

Oficio Nro. UTEQ-POSG-2024-0005-O

Quevedo, 11 de septiembr e de 2024

Asunto: Solicitud de autorizacién para realizar un proyecto de investigacion, previo a la
obtencién del grado de Magister

Sefior Ingeniero

Diego Fernando Moscoso Calvopiiia

Presidente Ejecutivo

EMPRESA ELECTRICA PROVINCIAL COTOPAXI S.A.
En su Despacho

De mi consideracion:

En Calidad de Coordinadora del Programa de Maestrias en Gestién Publica y Desarrollo
Local de La Universidad Técnica estatal de Quevedo, me permito dirigirme a usted
respetuosamente para solicitar su autorizacién para la realizacién del proyecto de
investigacion de la Ing. Marfa Selene Loor Chavarria, con cédula de identidad No.
0941242547, posgradista de la Maestria en Gestion Publica, titulado: “Gestion del
Talento Humano y su incidencia en el desempeiio laboral de los servidores publicos
de la Empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. (ELEPCO S.A), Agencia La
Mana”, el cual es requisito previo a la obtencién del titulo de Magister en Gestion
Publica.

El propdsito de esta investigacidén es analizar y evaluar como la gestiéon del talento
humano incide en el desempefio laboral de los servidores ptblicos de su prestigiosa
institucion, especificamente en la Agencia La Man4. Para llevar a cabo este estudio, serd
necesario acceder a informacién relevante sobre los procesos de gestion de talento
humano, asi como realizar entrevistas o encuestas a algunos colaboradores de la agencia.

Agradezco de antemano su atencién y quedo a la espera de una respuesta favorable que
permita desarrollar esta investigaciéon en el marco de los principios éticos y de
confidencialidad necesarios.

Con sentimientos de distinguida consideracion.

Atentamente,

(+593) 5 3702-220 info@uteq.edu.ec Campus Central, Av. Quito km. 1 1/2 via a Santo
Ext. 8001 www.uteq.edu.ec Domingo de los Tséachilas. Quevedo-Los Rios-Ecuador 1/2



Universidad Técnica Estatal de Quevedo

Oficio Nro. UTEQ-POSG-2024-0005-O
Quevedo, 11 de septiembr e de 2024

Documento firmado electronicamente

Ing. Nuvia Aurora Zambrano Barros )
COORDINADORA DE MAESTRIAS EN DESARROLLO LOCAL Y MAESTRIA
EN GESTION PUBLICA

Copia:
Sefiora Magister
Carmen Lucia Toapanta Toapanta
Jefe de Zona Occidental
EMPRESA ELECTRICA PROVINCIAL COTOPAXI S.A.

Sefior Ingeniero

Byron Wladimir Oviedo Bayas, PhD.
Decano de Postgrado

(+593) 5 3702-220 | - info@uteq.edu.ec ', Campus Central, Av. Quito km. 1 1/2 via a Santo
Ext. 8001 | L www.uteq.edu.ec | 2 Domingo de los Tsachilas. Quevedo-Los Rios-Ecuador 2/2



La Man& 22 de noviembre del 2024

Ing. Nuvia Aurora Zambrano Barros

Coordinadora del Programa de Maestrien Desarrollo Local y Gestidn Publica
Universidad Téenica Estatal de Quevedo

Presente.-

De mi consideracion:

Reciba un cordial saludo. En atencidn a su oficio, en el que solicita autorizacin para realizacién del
proyecto de investigacian titulado: “Gestion del Talento Humano y su incidencia en el desempefio
laboral del personal ptblico de la Empresa Eléstrica Provincial Cotopaxi S.A. (ELEPCO S.A), Agencia
La Mana”, a cargo de la Ing. Mar & Selene Loor Chavarr &, me permito comunicarle que se autoriza la

ejecucidn del mencionado estudio en las instalaciones de nuestra agencia.

Agradecemos que se nos mantenga informados sobre el avance del estudio y los resultados
obtenidos, los cuales pueden ser de utilidad para el desarrollo organizacional de nuestra

empresa.

Sin otro particular, me suscribo con sentimientos de alta consideracicn y estima.

Atentamente,

Ing. Carmen Lucia Toapanta Toapanta, MSc.
Jefe de Zona Occidental

Empresa Eléstrica Provincial Cotopaxi S.A
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