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Resumen

La investigacion busco determinar la influencia de la gestion del talento humano en el
fortalecimiento organizacional de la Delegacion Provincial del Consejo Nacional
Electoral en Santo Domingo de los Ts&chilas en el afio 2025. La investigacion fue de
enfoque cuantitativo, disefio descriptivo-correlacional, utilizando como instrumento una
encuesta aplicada a la totalidad de los servidores de la institucion, obteniendo informacién

representativa y confiable de las variables estudiadas.

La gestion del talento humano se midio6 a través de las dimensiones de planificacion,
capacitacion, comunicacion y reconocimiento, y el fortalecimiento organizacional a
través del clima laboral y la eficiencia institucional. Los resultados mostraron que existe
una evaluacion positiva, fuerte y significativa entre las dos variables, lo que demuestra
que una buena gestién del talento humano influye en el fortalecimiento de la
organizacion. dimensiones de planificacién y comunicacion y debilidades en los
mecanismos de reconocimiento y motivacion del personal, sobre todo en un contexto con

alta prevalencia de contratos temporales.

El andlisis correlacional y de regresion mostr6 que la gestion del talento humano es
predictora en un porcentaje considerable de la varianza del fortalecimiento
organizacional, confirmando empiricamente la hipotesis general la investigacion. El
fortalecimiento de las préacticas de gestion del talento humano es una herramienta para
mejorar el clima laboral, la eficiencia institucional y el compromiso organizacional,

logrando asi el cumplimiento de los objetivos del Consejo Nacional Electoral.

Palabras clave: Gestién del talento humano, Fortalecimiento organizacional,

Administracion publica, Desempefio institucional



Abstract

This research aimed to determine the influence of human talent management on
organizational strengthening at the Provincial Delegation of the National Electoral
Authority in Santo Domingo de los Tséchilas in 2025. The study adopted a quantitative
approach with a descriptive—correlational design, using a survey as the data collection
instrument applied to the entire population of institutional staff, obtaining representative

and reliable information on the variables under study.

Human talent management was measured through the dimensions of planning, training,
communication, and recognition, while organizational strengthening was assessed
through work climate and institutional efficiency. The results revealed a positive, strong,
and statistically significant relationship between the two variables, demonstrating that
effective human talent management positively influences organizational strengthening.
Strengths were identified in the planning and communication dimensions, while
weaknesses were observed in recognition and staff motivation mechanisms, particularly

in a context characterized by a high prevalence of temporary contracts.

Correlation and regression analyses showed that human talent management is a
significant predictor of a considerable proportion of the variance in organizational
strengthening, empirically confirming the general research hypothesis. Strengthening
human talent management practices constitutes a key tool for improving work climate,
institutional efficiency, and organizational commitment, thereby contributing to the

achievement of the objectives of the National Electoral Authority.

Keywords: Human talent management, Organizational strengthening, Public

administration, Institutional performance.
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Introduccion

En el ambito de la administracion publica, la gestion del talento humano se ha posicionado
como un elemento para fortalecer las organizaciones y mejorar su desempefio. Las
entidades publicas enfrentan crecientes exigencias relacionadas con eficiencia,
transparencia, calidad del servicio y adaptacién a entornos cambiantes, lo que ha
desplazado el enfoque tradicional de administracion de personal hacia modelos mas
integrales, orientados al desarrollo de competencias, la motivacion, la comunicacion
efectiva y el reconocimiento del capital humano. En este contexto, el talento humano deja
de ser un insumo operativo para convertirse en un factor que impacta directamente en la

capacidad de las entidades publicas para lograr su mision.

En Ecuador, y especificamente en instituciones de la Funcion Electoral como el Consejo
Nacional Electoral (CNE), la gestion del talento humano se vuelve especialmente
significativa por la sensibilidad de los procesos que lleva a cabo y que exigen altos niveles
de significativa coordinacion, por la sensibilidad de los procesos que lleva a cabo y que
exigen altos niveles de coordinacion, integridad ética, eficiencia y confianza ciudadana.
Las delegaciones provinciales del CNE, como la de Santo Domingo de los Tséachilas,
enfrentan desafios estructurales relacionados con la temporalidad del personal, la rotacion
laboral, la capacitacion continua y la consolidacion de un ambiente organizacional que

pueda dar respuesta efectiva a los procesos electorales y administrativos.

A pesar de contar con normas, politicas institucionales y planes estratégicos para
fortalecer la gestion del talento humano, aun existen brechas entre lo que se establece y
lo que se ejecuta, sobre todo en aspectos como la planificacién de personal, la
capacitacion en funcion del puesto, la comunicacién interna y los sistemas de
reconocimiento, clima laboral, la eficiencia organizacional y el compromiso institucional
de los servidores publicos, impactando el desempefio general de la institucion y su

capacidad para dar respuesta a las necesidades ciudadanas.

En este sentido, la presente investigacion tiene como proposito analizar la incidencia de
la gestion del talento humano en el fortalecimiento organizacional de la Delegacion
Provincial del Consejo Nacional Electoral en Santo Domingo de los Tsachilas durante el
afio 2025.



Los resultados de esta investigacion aspiran a generar evidencia empirica para la toma de
decisiones estratégicas de gestion del talento humano en el sector pablico electoral y

servir de base para el disefio de medidas de mejora que fortalezcan la institucion.



CAPITULO |

1.1 EL PROBELMA DE LA INVESTIGACION

1.1.1 Planteamiento del problema

La gestion del talento humano se posiciona como eje estratégico en el sector
publico ecuatoriano, segin (Rebeca, 2022), prioriza competencias alineadas con
objetivos institucionales, el Consejo Nacional Electoral en la Delegacion Provincial de
Santo Domingo de los Tsachilas, resulta crucial para procesos electorales eficientes
conforme al PEI CNE 2022-2025 (CNE, cne.gob.ec, 2022) por lo tanto es la necesidad
de brindar servicios electorales que sean eficientes, transparentes y puntuales requiere
que la administracién del personal se base en una buena planificacién, profesionalismo,

motivacion constante y una comunicacion clara y efectiva.

Segun estudios recientes (Cabal Briones, 2025), evidencian rotacion del personal
en las entidades publicas, esto continda representando un reto que impacta la eficiencia
y la estabilidad institucional, la gestion de talento humano evidencia limitaciones en
aspectos como el reconocimiento, la motivacién y la adaptabilidad, lo que disminuye el
compromiso de los funcionarios y propicia la rotacién, por lo que se sugiere adoptar un
enfoque mas estratégico y orientado al bienestar del personal para mejorar los niveles de

permanencia.

Aunque el CNE establece lineamientos, la implementacién provincial muestra
perfiles desactualizados e inducciones no estandarizadas (CNE, cne.gob.ec, 2022), es
por esta razon que en la Delegacion de Santo Domingo de los Tsachilas se observan
practicas que necesitan ser revisadas, como falta de actualizacion de los perfiles de
puestos, procesos de induccion que no estan del todo estructurados, capacitaciones que
no siempre estan alineadas con las necesidades reales del trabajo, y canales de
comunicacion interna que en ocasiones no garantizan una coordinacion efectiva entre las

diferentes areas.

El compromiso institucional y la eficiencia operativa en el afio 2025, nuevos

estudios (Florencia, Bafio, Rosado, & Solis, 2025), reafirman que la alineacion de las



competencias humanas con los objetivos institucionales a través de programas de
capacitacion y politicas de incentivos mejora la productividad y sostenibilidad en el
sector publico ecuatoriano, pero aun existen obstaculos como rigideces burocréticas y
falta de evaluacion sistemética que impiden que la Delegacion cumpla con su mision
electoral, por lo que se necesita un analisis empirico para medir esta incidencia y

proponer soluciones contextualizadas para mejorar el desempefio organizacional.

Ademas, la institucion enfrenta exigencias cada vez mayores: como la
actualizacion de nuevas tecnologias, la ampliacidn de servicios y la constante realizacion
de procesos electorales, cuando la gestion el talento humano no se ajusta adecuadamente
a estas demandas, pueden surgir problemas como descoordinacion, retrasos en los
procesos, desgaste del personal y una disminucién en la calidad del servicio publico, de
manera que el fortalecimiento organizacional se convierte en un elemento clave, pues
permite desarrollar capacidades internas, mejorar la articulacion entre areas y consolidar
estructuras mas eficientes que garanticen el cumplimiento de la mision institucional y la

sostenibilidad en el tiempo.

Es por eso por lo que la gestidn del talento humano representa un pilar estratégico
para el fortalecimiento organizacional en instituciones publicas como la Delegacion
Provincial Electoral de Santo Domingo de los Tsachilas del Consejo Nacional Electoral,
donde deficiencias en procesos como la planificacion del personal, capacitacion continua

y reconocimiento impactan negativamente el clima laboral.

1.1.2 Formulacion del problema de investigacion

¢En qué medida los procesos de gestion del talento humano inciden en el
fortalecimiento organizacional de la Delegacion Provincial del Consejo Nacional
Electoral de Santo Domingo de los Tsachilas,2025?

1.1.3 Delimitacion del problema

Area de Investigacion: Consejo Nacional Electoral — Delegacion de Santo

Domingo de los Ts&chilas.

Linea de Investigacion: Fortalecimiento institucional y desarrollo organizacional
en el sector publico, con enfoque en la gestion del talento humano y mejora de la

eficiencia administrativa.



Unidad de analisis: funcionarios de la Delegacion
Variables Independiente: Gestion del talento humano
Variable Dependiente: Fortalecimiento organizacional

Ubicacion geoespacial: En la Delegacion Provincial del Consejo Nacional
Electoral de Santo Domingo de los Tsachilas, ubicada en la ciudad de Santo Domingo,

provincia de Santo Domingo de los Tséchilas, Republica del Ecuador.

Ubicacién temporal: La investigacion se sitla en el afio 2025, lo que permite
analizar de manera actual y relevante como la gestion de talento humano impacta en el
fortalecimiento organizacional de la Delegacion Provincial de Santo Domingo de los

Tsachilas en su contexto real.
1.1.4 Determinacion del Tema

Gestion del talento humano y su incidencia en el fortalecimiento organizacional

de la Delegacion Provincial del CNE en Santo Domingo de los Tséachilas, 2025.

1.1.5 Formulacién del problema

En la Delegacion Provincial de Santo Domingo de los Tsachilas, aunque existen
normativas y procedimientos para administrar al personal, en la practica se enfrentan
desafios en areas cruciales; la planificacion y organizacion del personal, la capacitacion
y el desarrollo del talento y los canales de comunicacion y reconocimiento.

Estas dificultades pueden afectar negativamente el ambiente labora, el
compromiso del personal con la institucion y la eficiencia de sus procesos internos son
elementos clave para fortalecer la organizacion, ademas, no contar con una evaluacién
integral que permita entender como estan aplicando estos aspectos hace dificil detectar
las brechas y aprovechar las oportunidades de mejora, sin un analisis profundo se reduce
la capacidad institucional para garantizar equipos motivados, coordinados y eficientes,
lo cual es vital en un organismo cuya mision requiere altos niveles de transparencia y
responsabilidad pablica.

Por ellos, es importante investigar si la gestion del talento humano esta realmente
contribuyendo al fortalecimiento del organismo, o si, por lo contrario, las practicas
existentes estan generando impactos negativos en su rendimiento general, esto implica

analizar como las actividades relacionadas con la planificacion, capacitacion,



comunicacion interna y reconocimiento impactan en factores como el clima laboral, el
compromiso institucional y la eficiencia operativa.

Este analisis serd esencial para identificar acciones que permitan optimizar el
talento humano, fortalecer la organizacion y mejorar la calidad del servicio electoral que
ofrece la Delegacion, garantizando asi que el trabajo de sus equipos sea efectivo,

motivado y alineado con los objetivos institucionales.

1.1.6 Preguntas de investigacion

¢Cual es la situacion actual de los procesos de gestion del talento humano en la
Delegacion del CNE?

¢En qué medida las précticas de gestion del talento humano inciden en el clima
laboral y la eficiencia de la Delegacion del CNE?

¢Qué estrategias de gestién del talento humano como la capacitacion y
reconocimiento pueden fortalecer la organizacion y mejorar el desempefio institucional

de la Delegacion Provincial del CNE?

1.1.7 Objetivos

1.1.7.1 Objetivo general

Analizar la incidencia de la gestion del talento humano en el fortalecimiento
organizacional en la Delegacion Provincial del CNE en Santo Domingo de los Tsachilas
durante 2025.

1.1.7.2 Objetivos especificos

Diagnosticar el estado actual de los procesos de gestion del talento humano
(planificacion, capacitacion, comunicacién y reconocimiento) de la Delegacion.

Determinar la relacion entre las practicas de gestion del talento humano y los
factores de fortalecimiento organizacional (clima y eficiencia).

Analizar las estrategias de desarrollo de la gestion del talento humano orientadas
al fortalecimiento organizacional.
1.1.8 Hipdtesis

1.1.8.1 Hipdtesis General

“La gestion del talento humano aplicada en la Delegacién Provincial del Consejo

Nacional Electoral en Santo Domingo de los Tsachilas contribuye en el fortalecimiento



organizacional, incidiendo favorablemente en el clima laboral y la eficiencia del

funcionamiento interno”.

1.1.8.2 Hipotesis particulares

Las debilidades a medidas que aumentan en la planificacion del personal en los
procesos de gestion del talento humano disminuyen el nivel de fortalecimiento
organizacional de la Delegacion Provincial del Consejo Nacional Electoral en Santo
Domingo de los Tséchilas.

Las practicas adecuadas de gestion de talento humano tendra un impacto positivo
en el clima laboral, se fortaleceran el compromiso institucional del personal y mejorar la
eficiencia del funcionamiento interno de la Delegacion Provincial del Consejo Nacional
Electoral en Santo Domingo de los Tsachilas.

La implementacidén de estrategias enfocadas en una planificacion adecuada del
personal, programas de capacitacion y el fortalecimiento de la comunicacién interna y el
mecanismo de reconocimiento permitirdn el fortalecimiento organizacional y el
desempefio institucional.

1.1.9 Justificacion

La justificacion de este proyecto de investigacion reside en la relevancia
estratégica de la gestion del talento humano, como un impulsor del fortalecimiento
organizacional en las entidades publicas electorales, al alinear competencias humanas
como metas institucionales para generar ventajas competitivas sostenibles, en la de
Teoria de (Tomaza, Cesar, & Oswaldo, 2024), la Gestidn de Talento Humano se sustenta
en modelos integrales que potencian la atraccion, desarrollo y retencion de talento,
elevando la capacidad adaptativa de las organizaciones mediante procesos sistematicos

que trascienden la verdadera administracion operativa.

La Gestion de Talento Humano, como un eje de andlisis, impacta directamente el
fortalecimiento organizacional al fomentar la innovacion y resiliencia, segun enfoques
recientes que enfatizan su rol en la optimizacion del talento humano alineados a entornos
complejos como los procesos electorales, estudios validan (Carolina, 2025) que la
Gestion de Talento Humano elevan indicadores de desempefio institucional,

consolidando estructuras eficientes sin replicar diagnosticos de deficiencias operativas.

Esta investigacion generara evidencia empirica sobre la incidencia de la Gestion

del Talento Humano en el fortalecimiento organizacional de la Delegacion Provincial de



Santo Domingo de los Tsachilas, mediante propuestas alineadas al Plan Estratégico
Institucional del CNE-2022-2025 (CNE, cne.gob.ec, 2022), que permitan potenciar las
variables clave como la clima laboral y la eficiencia del personal, en este sentido los
resultados facilitaran la toma de decisiones institucionales fundamentales,
contribuyendo al fortalecimiento de la gestion electoral y la sostenibilidad de la gestion

publica.

Por lo tanto, este proyecto de investigacion tiene una base solida para analizar
como la gestion del talento humano incide en el fortalecimiento organizacional,
aportando conocimientos aplicables al contexto institucional en estudio y posibilitando

la formulacion de politicas que favorecen la gobernanza y sostenibilidad institucional.



Capitulo 1l

1.2 Marco Tedrico

1.2.1 Antecedentes

Algunas investigaciones en el campo de la administracion puablica y de las
organizaciones han demostrado que la gestion del talento humano es un factor esencial
para el fortalecimiento organizacional y el cumplimiento de los objetivos institucionales.
La literatura cientifica indica que las practicas apropiadas de planificacion, capacitacion,
comunicacion y reconocimiento impactan directamente en el desempefio, compromiso
organizacional y clima laboral, sobre todo en las instituciones publicas que operan en
ambientes complejos y con exigencias de eficiencia y transparencia. En esa linea,
estudios previos sefialan que una gestion del talento humano alineada estratégicamente
es capaz de optimizar los recursos humanos y mejorar la capacidad de respuesta

institucional ante la ciudadania.

En Latinoamérica y Ecuador, los antecedentes investigativos sefialan que las
instituciones publicas tienen problemas estructurales de estabilidad laboral, rotacion de
personal y escasa aplicacion de sistemas integrales de gestion del talento humano. Los
publicos muestran que la prevalencia de contratos temporales y la falta de mecanismos
formales de reconocimiento y desarrollo profesional impactan negativamente en el
compromiso y la eficiencia institucional. Estos antecedentes muestran la necesidad de
ahondar en la investigacion empirica acerca del impacto de la gestion del talento humano
en el fortalecimiento organizacional, especialmente en organizaciones con roles
estratégicos como los organismos electorales, cuyo desempefio es fundamental para
asegurar la confianza ciudadana y la gobernabilidad democratica.

1.2.2 Antecedentes Histéricos

La gestion estratégica del Talento Humano es fundamental en las instituciones
publicas, porque se planifica desde la misién y vision institucional, se vincula a metas
especificas de responsabilidad social y promueve el desarrollo sostenible, ético y el
bienestar interno que se proyecta extremadamente. (Bejeguen, Pinoargote, & Vasconez,

2022), dicha vision encaja en el contexto de la administracion publica, porque la gestion



estratégica del Talento Humano no solo optimiza recursos humanos, sino que fortalece

la institucionalidad y la gobernanza.

Segun (Amador, Nagely, & Villacis, 2025) el éxito organizacional depende de
atraer y vincular colaboradores capaces de impulsar cambios institucionales, la gestion
del talento humano se centra en identificar, reclutar y retener a estos perfiles mediante
estrategias que fomentan su productividad, participacion y desarrollo integral,
considerando factores psicoldgicos, fisicos e intelectuales para garantizar la satisfaccion
laboral, concuerdo plenamente con esta perspectiva especialmente en el sector publico
ecuatoriano, donde la retencion de talento competente es crucial para superar desafios

como la burocracia y la rotacion alta.

En el caso de Ecuador, la gestion de recursos humanos en el sector publico ha
pasado de un enfoque transaccional a un enfoque estratégico, enfatizando, a pesar de las
regulaciones restrictivas, la capacitacion continua y las estructuras organizativas
horizontales. (Santander & Erika, 2023), esto sugiere un cambio positivo hacia una
administracion publica méas agil y centrada en el ser humano que refleja movimientos
globales en la gestion estratégica de recursos humanos. Sin embargo, las regulaciones
normativas ecuatorianas, como las relacionadas con la estabilidad laboral y la burocracia,
pueden inhibir su pleno desarrollo, creando asi una tension entre la innovacion y el

cumplimiento legal.

Por lo tanto, para (Cedefio Andrade, 2023) menciona que la Gestion de Talento
Humano y el Desarrollo organizacional constituyen pilares fundamentales para el éxito
y la sostenibilidad de las estructuras organizacionales, una administracion estratégica y
pertinente del talento humano fomenta el desarrollo continuo de la institucion,
permitiendo enfrentar eficazmente los desafios derivados de los cambios tecnoldgicos y
la globalizacion que afectan a las organizaciones contemporaneas, por ello la Gestion de
Talento Humano no es solo operativa, sino estratégica que permite fortalecer

instituciones ante volatilidades externas.

El Consejo Nacional Electoral de Ecuador, mediante su Estatuto Organico
Codificado 2025 reformado por Resolucion PLE-CNE-2-1-8-2020, 11-V11-2020 (CNE,
www.cne.gob.ec, 2020), establece una estructura alineada a procesos electorales con
delegaciones provinciales como Santo Domingo de los Tsachilas, lo cual permite
descentralizar los procesos y generar el control y acompafiamiento adecuado de los

procesos electorales locales, para esta accion es indispensable desarrollar una
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planificacion estratégica y gestion administrativa que permite fortalecer capacidades
locales, siendo el Plan Estratégico institucional 2022-2025 que integra a talento humano
como eje para modernizacion digital y descentralizacién, optimizando operaciones en
delegaciones mediante capacitacion continua y evaluacion de competencias (CNE,
cne.gob.ec, 2022).

Por lo tanto, el Estatuto Organico Codificado con la Resolucién PLE-CNE-4-18-
7-2025 Registro Oficial 90, 28-V11-2025 (cne.gob.ec, 2025) regula la estructura por
procesos del Consejo Nacional Electoral, donde delegaciones como Santo Domingo
ejecutan rendicion de cuentas y difusion institucional, vinculando talento humano a la
eficiencia operativa bajo normativas de la LOSEP y destacan articulacion de politicas
publicas y control social, fortaleciendo organizacionalmente mediante retencion y

desarrollo del personal provincia.

El Estatuto Organico Codificado 2025 del Consejo Nacional Electoral representa
un avance significativo hacia una administracion més eficiente y descentralizada, me
impresiona como integran la planificacion estratégica (2020-2025) con el talento
humano como eje central promoviendo la modernizacion digital y la capacitacion
continua en delegaciones provinciales como en Santo Domingo de los Tsachilas, esto no
solo optimiza operaciones locales, sino que fortalece la rendicion de cuentas y la difusion
institucional, alinedndose con normativas como es la LOSEP para retener y desarrollar

personal clave.

Por otra parte, la Delegacién Provincial de Santo Domingo de los Tsachilas ha
fortalecido la gestion del talento humano como pilar clave para el desarrollo
organizacional y la calidad del servicio electoral en Ecuador, el Instituto de la
Democracia, mediante la Resolucion No. CNE-IDD-DE-007-2023, respalda esta vision
institucional (Velasquez, 2023), aunque la Delegacion Provincial de Santo Domingo de
los Tsachilas realiza esfuerzos visibles de fortalecimiento en la gestion del talento
humano, reconociendo que es un pilar clave en el desarrollo institucional. Lo antes
mencionado se concuerda segun Resolucion No. CNE-IDD-DE-007-2023 en la que se

materializan los procesos de capacitacion.
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1.2.3 Antecedentes Referenciales

Segun (Chiavenato, 2020), las organizaciones basadas en modelos burocraticos
y controles previsibles estan desalineadas con las demandas actuales, factores
economicos, tecnologicos, sociales y ambientales interactian de forma acelerada,
generando incertidumbre y cambios exponenciales que exigen adaptar las practicas
internas, la gestion de talento humano, por su exposicion a estos cambios, requieren una
reconfiguracién que supere la vision tradicional de recursos humanos y priorice talento,
competencias y capital intelectual, estoy de acuerdo con la vision de (Chiavenato, 2020),
porque la gestion del talento humano debe evolucionar hacia un enfoque estratégico que
valore el capital intelectual como motor de competitividad, en mi experiencia en el sector
publico priorizar competencias adaptativas y el desarrollo del talento no solo mitiga la

incertidumbre, sino que fomenta un clima laboral resiliente.

Ademas, (Guanga, 2024) indica que la gestion del talento humano constituye un
pilar esencial para administrar eficazmente a las personas en la organizacion, es decir,
mediante procesos clave como organizacion, retencion, motivacion, preservacion y
capacitacion, los cuales impacta directamente al fortalecimiento organizacional y la
competitividad institucional en el sector publico. Esto demuestra que la gestion del
talento humano es el corazdn pulsante de cualquier organizacion publica, en escenarios
volatiles gubernamental ecuatoriano, descuidar procesos clave como la motivacion y la
capacitacion no solo compromete la competitividad institucional, sino que perpetia

ineficiencias estructurales.

El éxito en la gestion del talento humano depende también de la creacion de un
entorno laboral inclusivo y colaborativo, es decir, la percepcion unanime positiva sobre
los procesos de retencion de talento humano evidencia que las organizaciones que
promueven la colaboracion y el intercambio de conocimientos entre sus colaboradores
presentan mayores probabilidades de conservar al personal clave, ademas, fomentar la
creatividad y el trabajo en equipo no solo eleva la satisfaccion laboral, sino que ademas

impulsa la innovacion y la eficiencia organizacional en su conjunto (Delgado, 2025).

Para (Farro Diaz & Nauca Torres, 2022), indica que la una gestion adecuada del
talento humano resulta de vital importancia para las organizaciones que aspiran a generar
resultados sostenibles a largo plazo, mediante el desempefio optimo de sus colaboradores
motivados, dirigidos y valorados estratégicamente, personalmente, creo que este enfoque

transciende lo operativo, representa una inversion en el capital humano que genera
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lealtad, innovacion y adaptabilidad, en entornos como los de la administracion publica
ecuatoriana, donde los recursos son escasos, priorizar el talento humano no es un lujo,
sino una necesidad estratégica para superar barreras como el clima laboral tenso o la falta

de incentivos, impulsando asi un impacto duradero en la sociedad.

La investigacion de (Holguin & Cevallos, 2024) evidencia que la capacitacion
genera un impacto positivo significativo en la eficiencia organizacional del sector
publico, por ellos, invertir en el desarrollo profesional del personal contribuye una
estrategia clave para potenciar el desempefio institucional y fortalecer directamente a la
administracion publica. Lo antes mencionado impulsa una realidad en la administracién
publica: la capacitacion no es un gasto, sino una inversion estratégica con retornos
tangibles, porque un personal capacitado no solo eleva la eficiencia operativa, sino que
también fomenta una cultura de mejora continua, reduciendo | resistencia al cambio y

potenciando la motivacion.

También, (Madero Torres, 2024) evidencia que el talento humano se vincula
directamente con el éxito organizacional, en este sentido, dado que en el contexto
contemporaneo, el capital humano adquiere relevancia estratégica para garantizar la
eficiencia operativa de las empresas, en este sentido, la gestion de talento humano
desempefia un rol pivotal al optimizar la administracién de los recursos humanos, por
consiguiente, resulta esencial comprender como esta gestion incide en el desempefio
laboral de los funcionarios, fomentando su motivacion, competencias y alineacién con
los objetivos institucionales para potenciar la competitividad y sostenibilidad
organizacional. Ambos autores coinciden en que el talento humano no es un recurso mas,
sino el pilar del éxito organizacional; que busca gestionar un proceso efectivo que
transforma la motivacion en resultados tangibles, elevando la eficiencia y alineando a

los equipos con metas comunes.

La investigacion realizada por (Baque, 2024), titulada la gestion organizacional
y su incidencia en el fortalecimiento institucional de la Escuela Basica Fiscal Dr.
Edmundo Carbo, en Jipijapa, concluye que el fortalecimiento organizacional optimiza la
capacidad de una institucion para lograr mestas sostenibles mediante procesos eficientes
de planificacion, liderazgo y recursos humanos, desde mi punto de vista el
fortalecimiento organizacional no solo es un componente administrativo sino un factor

estratégico para la sostenibilidad institucional, la articulacién adecuada entre la
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planificacion y la gestion del talento humano permite a las instituciones mejorar su

desempefio.

En este estudio planteado por (Martinez, Jaramillo Hermida, & Gusqui, 2021)
con el tema Elaboracién de un plan de fortalecimiento organizacional para la empresa
“Universal Sweet Industries S.A de la Ciudad de Guayaquil Provincial del Guayas
explora que un plan de fortalecimiento organizacional se orienta a generar las
condiciones esenciales para que una organizacion alcance el éxito en la consecucion de
sus objetivos y cumplimiento de metas, asi como en el cumplimiento de compromiso
institucionales, demuestra que un plan de fortalecimiento organizacional es fundamental
para guiar a las instituciones en el cumplimiento de sus objetivos y metas, porque

promueve el compromiso institucional y mejora la gestion interna.

El fortalecimiento organizacional segin (Pérez & Palafox, 2020), representa un
enfoque estratégico para potenciar la capacidad adaptativa y sostenible de las
instituciones, con raices en teorias institucionales y de gestion del cambio desde los afios
90, coincido en que el enfoque estratégico fortalece la capacidad adaptativa de las
organizaciones, aspecto especialmente relevante en contextos dinamicos y complejos,
donde la gestién del cambio se vuelve competencia indispensables para garantizar el

cumplimiento de los objetivos institucionales.

En el trabajo de investigacion de (Mufioz, 2023), menciona que el talento
humano representa el recurso primordial de esta institucion, puesto que los funcionarios
ejecutan todas las actividades orientadas al desarrollo eficiente y eficaz de los procesos
electorales, la gestion del talento humano ejerce una influencia significativa en el
desempefio laboral de los trabajadores, al disefiar de manera estratégica mecanismos que
optimizan el rendimiento en las respectivas areas laborales y fomentan el desarrollo de
competencias en todas los servidores que integran el Consejo Nacional Electoral, desde
mi perspectiva, el enfoque es acertado, porque destaca la relevancia del talento humano
como factor clave para el adecuado desarrollo de los procesos electorales, una gestion
estratégica del talento humano contribuye de manera directa al fortalecimiento del
desemperio laboral y al desarrollo de competencias, elementos indispensables para el

logro de los objetivos institucionales del Consejo Nacional Electoral.

El Plan Estratégico Institucional (PEI) del Consejo Nacional Electoral de
Ecuador reconoce la elevada rotacion de personal como un elemento que compromete

los procesos electorales, particularmente en las Delegaciones Provinciales, y sugiere la
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optimizacion de los recursos humanos para contrarrestar ineficiencias operativas, este
referente tedrico enfatiza la importancia de una gestion estratégica del talento humano
que integre las competencias laborales con los fines institucionales, minimizando asi los
efectos negativos sobre la continuidad y calidad de los servicios electorales (CNE,
cne.gob.ec, 2022), en mi opinion el reconocimiento de la alta rotacion personal en el PEI
del Consejo Nacional Electoral evidencia una compresion adecuada de uno de los
principales desafios que afectan la eficiencia y sostenibilidad de los procesos electorales,
especialmente a nivel provincial, considero que la optimizacion de los recursos humanos
no debe limitarse a una gestién administrativa, sino que requiere un enfoque estratégico
que priorice la estabilidad laboral, el desarrollo de competencias y la alineacién del

talento humano con los objetivos institucionales.

En la Delegacion de Santo Domingo de los Tsachilas, la gestion del talento
humano se ha centrado en aplicar politicas publicas, ejecutar programas presupuestarios
y promover la igualdad, estas acciones buscan mejorar la eficiencia y calidad de los
servicios publicos, ademés para crear un ambiente laboral inclusivo y motivador,

favoreciendo asi el fortalecimiento organizacional. (CNE, www.cne.gob.ec, 2020).
1.2.3.1 Reformas institucionales y fortalecimiento organizacional

La literatura coincide en que las reformas institucionales de recursos humanos
son un eslabon para fortalecer las capacidades organizacionales en el sector publico
latinoamericano. A través del tiempo, la zona ha sido objeto de multiples reformas
administrativas (modelos weberianos de Nueva Gestion Publica Gerencial, de
responsabilizacién/accountability), las cuales buscaron fortalecer la gestion de Talento
Humano, pero con distintos enfoques. En términos generales, estos estudios tedricos
destacan que modernizar la funcion pablica sobre bases meritocraticas es esencial para

construir instituciones estatales mas eficientes, transparentes y enfocadas en resultados:

En relacion a la meritocracia y profesionalizacion del servicio civil existen
autores como (Zufiga, 2020) sostienen que implementar el enfoque de mérito en toda la
estructura del Estado es condicidon indispensable para una administracion publica
moderna y para el fortalecimiento de las instituciones, orientando la capacidad
institucional hacia la transparencia y la solucion de problemas sociales. Asimismo,
(Llano, 2019) propone que concebir la gestion de recursos humanos como el corazon de
la reforma del servicio civil en el marco de ley, la profesionalizacién y la meritocracia

debe ser el fundamento del servicio del Estado.
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En otras palabras, la seleccién y el ascenso por mérito son considerados
mecanismos revolucionarios que mejoran el desempefio institucional en el mediano y
largo plazo. Estas ideas representan una linea de pensamiento: desde el modelo
burocrético clasico hasta las nuevas reformas gerenciales, la profesionalizacion del
empleo publico es la manera de fortalecer las capacidades estatales y el rendimiento

institucional.

La superacion de la politizacion y fortalecimiento institucional condice a varios
estudios que sefialan que la politizacion excesiva del recurso humano publico ha
obstaculizado el fortalecimiento organizacional en la region. La literatura de (Pérez
Panduro R. &., 2022) sefiala que, a pesar de los cambios legislativos, la politizacion y el
clientelismo en los puestos publicos han causado inestabilidad e informalidad en la

administracion de personal en muchos paises de Latinoamérica.

En respuesta a la situacion, los defensores de modelos de cambio institucional
que vinculan el sistema politico a una burocracia profesional, basada en la ley y el mérito,
proponen tales modelos. De hecho, (Quispe, 2025) la falta de transparencia y
meritocracia en el sector publico de los paises de América Latina reduce su
competitividad, lo que resalta la necesidad de avanzar en reformas que garanticen
criterios técnicos en la gestion de los servidores publicos. Regulaciones mas estrictas del
servicio civil, sistemas de carrera administrativa y controles contra el clientelismo estan

entre las reformas destinadas a fortalecer el institucionalismo.

Criterios técnicos de gestion y eficiencia estatal: Un estudio comparativo
orientativo es el de (Rodriguez Barrionuevo, 2025), que analiza el caso ecuatoriano bajo
la nocion del “Estado obeso”. Su investigacion documental (2015-2025) concluye que
las politicas de “adelgazamiento” del Estado enfocadas solo en reducir plazas y gastos,
sin criterios técnicos de gestion del talento, debilitaron las instituciones publicas,
incrementaron la inseguridad y deterioraron la calidad de los servicios en Ecuador. En
contraste, paises de la region con instituciones fortalecidas mediante personal
competente y profesional (por ejemplo, Chile en su estudio comparativo) muestran
mejores indicadores de desarrollo humano, seguridad ciudadana y control de la
corrupcion. Los resultados demuestran que el fortalecimiento institucional basado en
criterios técnicos de gestion del talento humano es una condicion fundamental para la
eficiencia estatal y el desarrollo sostenible, mientras que las reformas puramente

reduccionistas o politizadas tienen efectos contraproducentes (Grindle, 2017). Este
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hallazgo subraya la importancia de enfoques técnicos y meritocraticos en las reformas
administrativas: contar con servidores publicos calificados, comprometidos y adecuados

al perfil de sus cargos es vital para consolidar organizaciones publicas mas robustas.
1.2.4 Fundamentacion Teorica

La Gestion del Talento Humano apoya la mejora del desempefio organizacional
a través de su impacto en el desempefio individual y, por extension, en la productividad
y satisfaccion del cliente. La gestion del talento humano es un proceso que puede afectar
la motivacion, el compromiso y el clima laboral de los servidores publicos, incidiendo
directa o indirectamente en el desempefio de procesos claves de la entidad y el logro de
objetivos administrativos, pero no necesariamente genera impactos positivos en el clima
y la cultura organizacional. La incidencia de la gestion del talento humano sobre el clima
laboral y la cultura organizacional incluido el desempefio de procesos medulares es

informacidn para fortalecer la institucion.

El fortalecimiento organizacional es el desarrollo de capacidades, estructuras,
procesos, cultura y sistema de gobernanza que permiten a una organizacion publica
lograr su mision institucional. En la Gestion del Talento Humano, el fortalecimiento
organizacional es la mejora integral de los procesos de adquisicién, desarrollo y
retencién de personal, creando un ambiente de trabajo que atrae, compromete, alinea
intereses y valores, permite la ejecucién de procesos criticos y el cumplimiento de

objetivos gerenciales.

En la Gltima década, varios estudios tedricos han abordado cémo la gestidn
estratégica del talento humano fortalece las organizaciones publicas latinoamericanas.
Generalmente se considera que una gestion meritocratica y profesionalizada de los
recursos humanos en el sector publico puede generar instituciones mas eficientes y
robustas, pero también se sefialan posibles consecuencias negativas. Por ejemplo, una
revision sistematica de literatura (2017-2021) encontré posiciones tedricas opuestas:
unas que defienden la profesionalizacién meritocratica de la administracion publica,
otras que la critican por crear desigualdades y otras que rescatan contribuciones del
sector privado a la cultura organizacional publica, la desigualdad y otras que rescatan
contribuciones del sector privado a la cultura organizacional publica (Pérez Panduro &
Flores, 2022).
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Pero a la vez ha ido ganando interés la motivacion intrinseca de los funcionarios
como determinante del rendimiento, planteando politicas de RRHH fundamentadas en
teorias como la Motivacion de Servicio Publico (Quispe Torres & Contreras Rivera,
2025). A la vez, ha ido ganando interés la motivacion intrinseca de los funcionarios como
determinante del rendimiento, planteando politicas de Talento Humano fundamentadas

en teorias de motivacién de Servicio Publico.

La teoria de la motivacion de servicio pablico es un constructo para reformular
las politicas de gestion humana en la region (Cuevas Gutiérrez, onzalez-Bustamante,
Calderon-Orellana, & Barria Traverso, 2021). Un estudio de Chile (Duefias Holguin &
Moreno Cevallos, 2024) encontré que los motivadores intrinsecos —atraccion por las
politicas publicas, compromiso con el bien comudn, compasion— pueden ser tan

poderosos como los incentivos monetarios tradicionales para los funcionarios.

Estos resultados confirman que el hecho de cultivar valores de servicio publico y
alinear la mision de la organizacién con las motivaciones personales del empleado
refuerza su compromiso. En otras palabras, no solo los incentivos externos importan:
generar en los servidores publicos un sentido de propdsito y vocacion los hard mas
eficientes y, por extensién, mejorard la capacidad organizacional. servicio publico y

alinear la mision de la organizacion con las necesidades del trabajador lo compromete.

No solo los incentivos externos son relevantes: cultivar en los servidores publicos
un sentido de proposito y vocacion puede hacerlos mas eficientes y, por extension,

mejorar la capacidad organizacional.
1.2.4.1 Gestion de Talento humano

La Gestion del Talento Humano se define como un proceso estratégico e integral
que busca atraer, desarrollar, motivar y retener a las personas con alto potencial,
alineando sus competencias, habilidades y conocimientos con los objetivos
organizacionales para generar ventajas competitivas sostenibles y potenciar el capital
intelectual (Encalada, 2023), es asi, que las organizaciones se sostienen en el Talento
Humano, porque permite aprovechar de manera estratégica las capacidades y el potencial

de las personas.

Por ello (Chiavenato, 2020) indica que la gestion de talento humano es un &mbito
altamente sensible, vinculado a la misidn, vision, mentalidad, cultura corporativa y

valores de la organizacidn, asi a sus grupos de interés clave: accionistas, administradores,
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colaboradores, clientes, proveedores, sindicatos, comunidades, sociedad y gobierno,
coincido con el autor porque la gestion del talento humano constituye un eje fundamental
para el éxito organizacional, porque no se limita a la administracion de personal, sino

que se integra de manera directa con la misién y vision y valores institucionales.

La Gestion del Talento Humano se caracteriza por priorizar aspectos tales como
el compromiso y el potencial de los empleados, junto con mecanismos para evitar su
desmotivacion. (Yissela, Isrrael, & Stefania, 2024), considero que el texto resalta
adecuadamente la importancia de la Gestion del Talento Humano como un proceso
centrado en las personas, al enfatizar el compromiso y el potencial de los empleados
como factores clave para el desempefio organizacional, asimismo, la inclusion de
mecanismos para evitar la desmotivacion refleja una vision preventiva y estratégica, que
reconoce que el bienestar y la motivaciéon del personal influyen directamente en la

productividad y en el logro de los objetivos institucionales.

La Gestion de Talento Humano incluye subsistemas como seleccion,
capacitacion, evaluacion de desempefio y retencién de personal, estos procesos
fortalecen indicadores normativos que impulsan la motivacion y productividad.
(Rodriguez & Perales, 2024), el autor resalta la importancia de concebir la Gestion del

Talento Humano como un sistema integral y no como procesos aislados.

Por otro lado, (Loja & Torres, 2025) indica que la Gestién de Talento Humano
resulta fundamental para el logro del éxito organizacional, al sincronizar las
competencias de los colaboradores con las metas estratégicas de la entidad y potenciar
su rendimiento, teorias como la motivacion laboral y el enfoque del capital humano
resaltan la necesidad de potenciar las destrezas del personal y estimular su compromiso,
asi mismo, las herramientas tecnoldgicas optimizan los procesos en todas las fases del
ciclo vital del empleado, desde la seleccion hasta la retencion, es por esa razén que la
gestion del talento humano, alineada con teorias como la motivacion laboral y el enfoque
del capital humano, sustenta explicitamente la hipdtesis general expuesta en el presente

documento.

Se considera el talento humano actualmente como el conjunto de competencias,
habilidades y actitudes del personal de una institucion para el cumplimiento de las
funciones institucionales, las cuales se contrastan con las capacidades requeridas, que
son las competencias, habilidades y actitudes que esas personas deben tener para

alcanzar los objetivos institucionales, de forma efectiva y eficiente. El analisis de
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capacidades permite identificar las principales fortalezas y debilidades de una

institucion, en relacion con su recurso mas valioso: el talento humano.
1.2.4.2 Fortalecimiento Organizacional

La préctica fortalece la organizacion en la Delegacion Provincial del Consejo
Nacional Electoral en Santo Domingo de los Tsachilas, mejorando el clima laboral y la
eficiencia interna, esta teoria demuestran que al potenciar competencias y compromiso,
se sincronizan esfuerzos individuales con metas estratégicas, generando un impacto
positivo en el rendimiento colectivo, considero que el enfoque de este autor porque
destaca la Gestion del Talento Humano como un elemento clave para el éxito
organizacional, la alineacion entre las competencias del personal y los objetivos
estratégicos contribuye a mejorar el clima laboral y la eficiencia interna, especialmente
en instituciones publicas como el Consejo Nacional Electoral, ademas, el fortalecimiento
de compromiso y el uso de herramientas tecnoldgicos permiten optimizar el rendimiento

colectivo y los procesos internos.

El Fortalecimiento organizacional en el sector publico ecuatoriano se centra en
mejorar la eficiencia, gobernanza y capacidades institucionales mediante practicas como
la gestion del talento humano y el desarrollo de competencias, el estudio cientifico
destacan su impacto en el desempefio publico, alineando recursos humanos con objetivos
estratégicos (Holguin & Cevallos, 2024), de la misma forma (Jimena, 2023), indica que
el fortalecimiento organizacional en el sector publico ecuatoriano integra enfoques de
cultura organizacional y bienestar laboral para potenciar la eficiencia administrativa en
entidades publicas a su vez también destacan la culturas como herramientas clave para
alinear valores institucionales como metas de desarrollo sostenible y resiliencia, desde
mi punto de vista, el fortalecimiento organizacional en el sector publico ecuatoriano es
clave para mejorar la eficiencia institucional, porque integra la gestion del talento
humano, el desarrollo de competencias y el bienestar laboral como elementos

estratégicos.

El fortalecimiento organizacional es el desarrollo de las capacidades colectivas
que permiten a una organizacion satisfacer sus necesidades y lograr sus objetivos. Para
ello, es preciso analizar y fortalecer las estructuras y los procesos que permiten su
operacion. Especificamente, el fortalecimiento de la cultura organizacional es
determinante para garantizar el cumplimiento de la mision y la buena gobernanza de la

organizacion.
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Las capacidades de una organizacion dependen de su cultura, estructura, gobierno
y modelos de proceso. El término engloba todas las dimensiones institucionales que
pueden resumirse en cinco: capacidades, estructuras, procesos, cultura y gobernanza. En
la Delegacion Provincial del CNE Santo Domingo de los Tséachilas, las capacidades se
traducen en las competencias necesarias para alcanzar la mision institucional.Las
capacidades son la aptitud de una organizacién para hacer algo. la Delegacion Provincial
del CNE Santo Domingo de los Tsachilas, las capacidades se traducen en las

competencias necesarias para alcanzar la mision institucional.

Segun (Ortiz, Galindo, Galindo, Clavijo, & Duarte, 2021) el desarrollo
organizacional se vincula directamente con la calidad de vida de los trabajadores, porque
esta puede impulsar mejoras significativas en el desempefio y la efectividad de la unidad
empresarial, estoy de acuerdo con el autor porque el desarrollo organizacional mejora la
calidad de vida de los trabajadores, impulsando directamente su desempefio y la
efectividad empresarial, es una vision integral que prioriza el bienestar humano como

clave del éxito organizacional.

El fortalecimiento institucional en el sector pablico se vincula directamente con
la gestién del talento humano mediante modelos que integran subsistemas como
planeacion del empleo, clima organizacional y evaluacion de desempefio (Stephania,
2023). El texto acierta al sefialar que el fortalecimiento institucional en el sector publico
depende de gran medida de una adecuada gestion del talento humano. La integracion de
subsistemas como la planificacion del empleo, clima organizacional y la evaluacion del
desempefio contribuye a mejorar el funcionamiento institucional y a logar un mejor
desempefio del personal.

El desempefio organizacional se define como el nivel de efectividad y eficiencia
con que una organizacion alcanza sus objetivos mediante el uso optimo de recursos
humanos, financieros y operativos, considerando dimensiones objetivas y subjetivas
como productividad e innovacién (Barradas, Lazaro, & Espinoza, 2021). El desempefio
organizacional integra de manera equilibrada la efectividad y la eficiencia como
elementos clave para el logro de los objetivos institucionales, ademas, resulta acertado
que se destaque el uso optimo de los recursos humanos, financieros y operativos, pues
reconoce que el éxito organizacional no depende Unicamente de resultados

cuantificables, sino también de factores subjetivos como la innovacion.
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La planificacion del talento humano se conecta directamente con la planificacion
publica en Ecuador, alinedndose con instrumentos como el Plan Operativo Anual y la
Ley Organica del Servicio Publico, para optimizar el servicio civil y el desempleo
institucional (Guzméan & Pimentel, 2024), para lo cual el texto resalta de manera
adecuada la importancia de la planificacion del talento humano es clave para la
planificacién pablica en Ecuador, porque su alineacion con el Plan Operativo Anual y la
Ley Organica del Servicio Publico fortalece el servicio civil y mejora el desempefio
institucional.

Segln (Sutton, Prowse, & Mcvey, 2023) la planificacion de la fuerza laboral se
define como un proceso estratégico para prever y satisfacer las necesidades futuras del
personal, integrando analisis de demandas, oferta interna y desarrollo de competencias
en organizaciones publicas, por otra parte también nos dice que la planificacidn
estratégica efectiva de la fuerza laboral resulta fundamental para garantizar una atencion
social y sanitaria integrada y coordinada, esto permite equipar los servicios futuros con
los recursos humanos necesarios, coincido con el autor porque la planificacion es la
fuerza laboral porque constituye un elemento clave para el fortalecimiento de las
organizaciones publicas, porque permite anticiparse a las necesidades futuras de personal
y asegurar la disponibilidad de talento con las competencias adecuadas.

En complemento a esta vision, la planificacién de recurso humanos destaca su rol
en la alineacion de competencias humanas con objetivos institucionales. (Rivadeneira,
Avilés, Ledn, & Maria, 2024), a su vez (Bontigui, 2024) expone que la planificacion de
personal en organizaciones publicas implica prever las necesidades de recursos humanos
alineadas con los objetivos institucionales, considerando factores como jubilaciones,
automatizacion y demandas ciudadanas, este proceso busca optimizar la eficiencia
publica mediante herramientas como andlisis de oferta-demanda laboral y gestion del
talento, desde mi perspectiva la planificacion de recursos humanos en el sector pablico
no solo cumple una funcién operativa, sino que se convierte en un mecanismo clave para
asegurar la sostenibilidad institucional.

La Capacitacion y desarrollo representan estrategias clave en la gestion del
talento humano, especialmente en contexto ecuatorianos resalta su impacto en el
rendimiento laboral y la productividad (Mendoza Armijos, 2022), asi mismo los
programas de formacion resultan fundamentales para garantizar que el personal cuente
con las competencias requeridas para el desempefio de sus funciones laborales, al tiempo

que contribuyen a potenciar el bienestar de los colaboradores, de igual forma (Méndez,
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Zamora, & Miranda, 2024) sostiene que la capacitacion para el desarrollo del talento
humano constituyen pilares fundamentales para el fortalecimiento institucional,
especialmente en el contexto ecuatoriano, donde las organizaciones enfrentan constantes
cambios y mayores exigencias de eficiencia, porque invertir en programas de formacién
no solo mejora el rendimiento laboral y la productividad.

La capacitacion organizacional es un proceso planificado y sistematico disefiado
para mejorar las competencias, conocimientos y habilidades de los empleados,
contribuyendo directamente al fortalecimiento institucional y al desarrollo del talento
humano, este articulo también enfatiza el rol como inversion estratégica que eleva la
productividad, la eficiencia y la adaptabilidad de las organizaciones, especialmente en el
ambito publico como el de Ecuador (Quintero, 2024). Fortalecer las capacidades del
talento humano de manera planificada y sistematica, al ser la capacitacion una inversion
que contribuya al desempefio individual de los servidores publicos.

La formacion continua es un factor de éxito y sostenibilidad para las
organizaciones en entornos cada vez mas competitivos y cambiantes; en Ecuador, la
capacitacion laboral es un factor para mejorar las competencias y habilidades del
personal, lo que contribuye al desarrollo organizacional (Hugo, 2022), por otro lado, el
desarrollo de capacidades en el sector publico reconoce tendencias como la
transformacion digital, la innovacion institucional y las competencias gerenciales, que
requieren enfoques multidimensionales para fortalecer el desempefio pablico (Silva,
2024).

A su vez la comunicacion interna en instituciones publicas fortalece la
colaboracion, transparencia y confianza entre servidores, mejorando la eficiencia
organizacional y la satisfaccién ciudadana (Casimiro, Jimenez, & Renato, 2025), asi
mismo la comunicacion organizacional en instituciones publicas se define como el
proceso estratégico de intercambio de informacion que alinea objetivos institucionales,
fomenta la cohesion interna y mejora la relacién con stakeholders externos. (Jiménez-
Marin, 2023), en mi opinion personal del siguiente texto, la comunicacion interna en las
instituciones publicas es clave para fortalecer la confianza, la coordinacion y el
cumplimiento de los objetivos institucionales, porque permite mejorar la eficiencia
organizacional y ofrecer un mejor servicio a la ciudadania.

La comunicacion en la era digital dispone de diferentes estrategias, asi lo sostiene
(Casimiro, Jimenez, & Renato, 2025), quien expone que la gestion de la comunicacion

en instituciones publicas ecuatorianas se adapta a la era digital mediante estrategias que
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profesionalizan departamentos de comunicacion y elevan la interaccién ciudadana a
nivel estratégico, desde mi punto de vista la gestion de la comunicacion en las
instituciones publicas ecuatorianas es clave en la era digital, porque fortalece la
interaccion con la ciudadania y mejora la transparencia institucional, lo que permite
posicionar la comunicacién como un eje estratégico de la gestion publica.

El clima de comunicacién interna se refiere al ambiente percibido por los
empleados en relacion con la efectividad, claridad, fluidez y accesibilidad de los canales
comunicativos internos de una organizacion, abarcando flujos ascendentes, descendentes
y horizontales que facilitan el intercambio de informacion, este concepto no solo influye
directamente en el clima organizacional general, si no que actia como un medidor clave
en la dinamica laboral, fomentando aspectos como la confianza mutua, la resolucion de
conflictos y la alineacién estratégica entre equipo (Gaibor Lopez, 2025). Siendo de esta
forma el clima de comunicacion interna fundamental para el buen desempefio
organizacional, porque influye en la confianza, la coordinacion del trabajo y el
compromiso de los colaboradores, una comunicacion clara y fluida fortalece el ambiente
laboral y contribuye al logro de los objetivos institucionales.

El reconocimiento actla como un potente impulsor de la motivacion,
fortaleciendo el compromiso y el desempefio de los empleados en el contexto
organizacionales, especialmente en instituciones publicas, ademas, la motivacién
organizacional reviste una importancia capital, al constituir un factor determinante que
impulsa a los empleados hacia el fracaso o el éxito de la institucion (Herrera Reyes,
2022), lo que coincide con (Salazar, Aguirre, & Jaya, 2025) al mencionar que la
motivacion laboral en el contexto ecuatoriano se presenta como un factor determinante
para el desempefio en instituciones publicas, destacando su impacto en la retencion de
talento humano y productividad, coincido que el reconocimiento y la motivacion son
factores clave para mejorar el desempefio y el compromiso del personal en las
instituciones publicas, cuando los colaboradores se sienten valorados, aumenta su
productividad y su permanencia en la organizacion, lo que contribuye directamente al
logo de los objetivos institucionales.

De acuerdo a (Guzméan & Bardales, 2024), manifiesta que el salario emocional
se vincula directamente con el compromiso laboral al satisfacer necesidades emocionales
y psicoldgicas de los empleados, fomentando una mayor identificacion y permanencia
en la organizacion, por otro lado (Laza, 2022) se define que los incentivos no financieros

implican costos asociados para la organizacion, en términos de tiempo, recursos o
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esfuerzos requeridos para su implementacion y entrega a los empleados, no obstante, su
impacto positivo en la moral, la motivacion y la retencion del talento humano suele
superar tales inversiones, justificando su aplicacion estratégica.

Por otra parte, el clima laboral se entiende como la percepcion colectiva de los
empleados sobre su entorno de trabajo, se relaciona directamente con el desempefio
laboral (Amador, Nagely, & Villacis, 2025). Considerando que el clima organizacional
se configura a partir de diversos factores asociados a la calidad de vida laboral de los
empleados, lo que resalta la relevancia de analizar las percepciones y expectativas del
personal en el &mbito organizacional (Corichi Garcia, Hernandez Gracia, & Garcia
Velazquez, 2025).

El entorno psicosocial laboral impacta directamente la salud mental de los
trabajadores, generando estrés crdnico, ansiedad, depresion y burnout cuando presenta
riesgos como altas demandas emocionales o falta de apoyo social, es por eso que las
medidas preventivas para reducir riesgos psicosociales laborales se centran en
evaluaciones periddicas, ajustes organizacionales y programas de apoyo para el personal
(Moreno, Carranco, & Lépez, 2024).

En cuanto la percepcion de los empleados sobre su entorno laboral influye
directamente en su satisfaccién, productividad y compromiso organizacional (Morales
Malo, 2023). A su vez la eficiencia Organizacional se define como la capacidad de las
organizaciones para maximizar resultados como recursos minimos, optimizando
procesos internos y adaptandose al entorno (Saravia & Torres, 2025). Esto concuerda
con (Valverde, 2025) en que la eficiencia institucional se define como la capacidad de
las instituciones particularmente las pablicas para alcanzar sus objetivos mediante el uso
optimo de recursos limitados, evaluada por la relacion entre resultados obtenidos y
recursos consumidos.

La eficiencia en el sector pablico se define como la capacidad de las
administraciones publicas para obtener los maximos resultados con unos recursos dados,
analizando variables como la productividad, el uso eficiente del gasto publico y la
transparencia (Castro & Higuera, 2024). Es aqui donde el desempefio operativo se vuelve
esencial, ya que evalla la habilidad de las entidades gubernamentales para lograr sus
metas de manera eficiente, efectiva y con altos estandares de calidad en los procesos
administrativos y en la prestacion de servicios (Morejon, Naranjo, Pérez Hidalgo, &
Bolafios, 2022). Ambos términos se complementan, porque una buena gestion no sélo se

refiere al uso eficiente de los recursos, sino a generar resultados tangibles y sostenibles
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que satisfagan las necesidades ciudadanas, fortaleciendo la legitimidad institucional y la
confianza ciudadana.

La satisfaccion laboral en el sector publico es el nivel de satisfaccion o

motivacién que los trabajadores sienten con su trabajo, influenciado por unas
condiciones laborales adecuadas, un salario emocional (beneficios no monetarios) y unas
buenas relaciones interpersonales (Garcia, 2023). Mientras que el desempefio laboral en
el sector publico evalla la capacidad de los trabajadores para alcanzar metas
organizacionales con eficiencia, calidad y compromiso, las que se ven afectadas por el
clima organizacional y la capacitacion. (Ramirez, Hurtado, Trujillo, & Gonzalez, 2025).

En esa linea, varios estudios han demostrado que existe una relacion positiva
entre la satisfaccion laboral y el rendimiento del trabajador en el sector publico (Saavedra
Rojas, 2023) (Mac Thi Hai Yen, Tran Thi Cuong, & Trinh Phuong Thao, 2023), ya que
los trabajadores satisfechos se comprometen mas con las metas organizacionales, toman
la iniciativa y brindan un mejor servicio.

Un ambiente organizacional saludable, politicas de reconocimiento,
oportunidades de desarrollo profesional y una buena gestion del talento humano no solo
mejoran el bienestar de los trabajadores, sino que también mejoran los resultados
operativos de las instituciones publicas. Por tanto, invertir en elementos que mejoren la
satisfaccion laboral no debe ser un gasto, sino una forma de hacer mas eficiente al sector
publico, ofreciendo mejores servicios a la ciudadania.

La administracion pablica representa la forma de trabajo y esquema laboral en la
gestion de un Estado, orientado a optimizar recursos publicos mediante principios como
la eficiencia operativa, la legalidad estricta y el servicio centrado en el ciudadano. En el
Ecuador la Administracion Publica ha atravesado multiples transformaciones historicas
en su busqueda incansable por consolidarse como un sistema eficiente y responsivo,
capaz de atender de manera efectiva los requerimientos y expectativas de la ciudadania
en un contexto de demandas crecientes por servicios publicos de calidad.

Siendo los organismos publicos en el Ecuador quienes se han centrado en planes
estratégicos nacionales, transformacion digital y eficiencia institucional, el Plan de
Desarrollo para el Nuevo Ecuador 2024-2025 orienta la planificacion de entidades
publicas hacia metas de transparencia y sostenibilidad y por ende su analisis es de mucha
relevancia (Ministerio de Gobierno, 2024).

Los organismos de gestion electoral en Ecuador se definen como instituciones

autonomas de la Funcién Electoral, integradas por el Consejo Nacional Electoral y el
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Tribunal Contencioso Electoral, encargadas de organizar, vigilar y garantizar procesos
electorales transparente bajo principios de autonomia, independencia, publicidad,
equidad, interculturalidad, paridad de género, celeridad, y probidad, estos organismos
emergen de la Constitucion de 2008 para promover derechos politicos como el sufragio
y la organizacion partidaria, operando con personalidad juridica propia y jurisdiccion
nacional (Benavidez, 2023).

Las instituciones publicas en Ameérica Latina han adoptado una visidbn mas
amplia y estratégica de la gestion estatal, en la que conceptos como gobernanza publica,
modernizacion digital, lucha contra la corrupcion y participacion ciudadana ocupan un
lugar central, reforzando asi la integridad, las competencias en la gestion y la confianza
institucional (Mendoza, 2025). En este marco, los organismos gubernamentales se
definen como entidades creadas por el Estado para ejecutar funciones administrativas,
proveer servicios y regular actividades de interés colectivo, sustentdndose en una
estructura jerarquica y guiados por principios de eficiencia y legalidad (Torres & Casco,
2022).

La gestion del talento humano es especialmente relevante en la Delegacion
Provincial del CNE en Santo Domingo de los Tsachilas, donde la mayoria del personal
aun no ha alcanzado la categoria de titular. Mas alla de la vocacion de servicio publico
que casi todos los funcionarios estan manifestando, el desempefio ha sido obligado por
la situacidn, tanto estructural, con un organigrama muy por debajo del que deberia tener,
como de la carencia de recursos materiales que, aunque siempre se han hecho las
gestiones necesarias, han sido muy escasos. No obstante, el reclutamiento y seleccion de
un nuevo grupo de funcionarios titulares que reemplacen a los de confianza, y el cambio

de gobierno, suponen una oportunidad de mejora en la gestion de la institucion.
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2 CAPITULO I

2.1 METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

2.1.1 Enfoque de la investigacion

La investigacion adopta un enfoque cuantitativo descriptivo-correlacional para
analizar la gestion del talento humano y su incidencia en el fortalecimiento
organizacional de la Delegacion Provincial del CNE en Santo Domingo de los Tséchilas,
2025, este enfoque mide percepciones mediante escalas Likert, cuantificando las 4
dimensiones de la variable independiente Gestion del Talento humano (planificacion,
capacitacion, comunicacion, reconocimiento) y su relacion con las 2 dimensiones de la
dependiente Fortalecimiento organizacional (Clima laboral, eficiencia).

2.1.2 Tipoy nivel de investigacion

Se trata de una investigacion aplicada, descriptiva y correlacional, de nivel
exploratorio. Se describe el estado actual de los procesos de talento humano en los 46
funcionarios y determina la relacion estadistica con el fortalecimiento organizacional,
generando recomendaciones practicas para mejorar el desempefio institucional del
Consejo Nacional Electoral de la Delegacién de Santo Domingo de los Tsachilas.

2.1.3 Disefio de la investigacion

El disefio es no experimental, ya que se recolectan datos en un solo momento
(diciembre 2025) sin manipular variables, se utiliza un modelo transeccional
correlacional para explorar asociaciones entre dimensiones de talento humano
(planificacion, desarrollo, comunicacion, motivacion, clima laboral) y fortalecimiento
organizacional, este disefio es idoneo para contextos publicos como el Consejo Nacional
Electoral, donde se analizan percepciones actuales sin intervenciones experimentales.

2.1.4 Poblacion y muestra

La poblacion estd conformada por los 46 funcionarios de la Delegacion

Provincial del CNE en Santo Domingo de los Tsachilas, registrados en 2025, dado el
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tamafio reducido y la accesibilidad total, se aplicé un muestreo no probabilistico censal,
encuestando al 100% de la poblacion (N=46), no se requirio calculo de muestra, ya que
todas las respuestas fueron obtenidas, minimizando sesgos de representatividad y
maximizando la validez interna.

2.1.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica principal fue la encuesta estructurada, aplicada mediante escala Likert
de 5 puntos (1: Totalmente en desacuerdo; 2: En desacuerdo; 3: Ni de acuerdo ni en
desacuerdo; 4: De acuerdo; 5: Totalmente de acuerdo), el instrumento consistié en un
formulario de Google Forms con 30 items cerrados, divididos en dimensiones tematicas:
items 9-16: Planificacion y desarrollo del talento (perfiles de puesto,
competencias, capacitaciones).
ftems 17-20: Comunicacion interna.
ftems 21-24: Reconocimiento y motivacion.
ftems  25-30: Clima laboral y fortalecimiento  organizacional.
Los primeros 8 items capturan variables sociodemogréaficas (género, edad, etc.). La
encuesta se distribuyd via WhatsApp para facilitar el acceso remoto, asegurando
anonimato y alta tasa de respuesta.

2.1.6 Operacionalizacion de las variables

En la operacionalizacién de las variables se presenta la estructura conceptual y
empirica para medir la gestion del talento humano (variable independiente) y su
incidencia en el fortalecimiento organizacional (variable dependiente) en la Delegacion
Provincial del Santo Domingo de los Tsachilas del Consejo Nacional Electoral, esta
matriz detalla dimensiones, items especificos (22 preguntas tipo Likert), escalas de
medicion, definiciones conceptuales y fuentes de datos, facilitando la cuantificacion

precisa para analisis descriptivo y correlacional.

Tabla 1. Matriz de Operaciones de Variables

Variable Dimension items/Indicadores | Escala/Tipo | Definicion/Indicador | Fuente
(Preguntas) de Conceptual Datos
Medicion

de
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Independiente:
Gestion del
Talento
Humano

Dimension 1:
Planificacion
del talento
humano (4
items)

1. ¢La institucién
cuenta con perfiles
de puesto
claramente
definidos?

2. ¢Mis funciones
estan alineadas a
mis competencias
profesionales?

3. ¢Ladistribucion
del personal
responde a las
necesidades reales
del trabajo?

4, (Existe
prevision adecuada
del personal para
procesos
electorales?

Likert (1-5:
Totalmente
en
desacuerdo
a
Totalmente
de acuerdo)

Definicion de perfiles,
distribucion de
funciones, adecuacion
puesto-persona y
prevision para eventos
clave.

Encuesta al
personal;
revision de
manuales y
organigramas.

Dimension 2:
Capacitacion y
desarrollo (4
items)

1. ¢Lainstitucion
ofrece

capacitaciones de
forma periddica?

2. ¢Las
capacitaciones
estan alineadas a
las funciones que
desempefio?

3. ¢La formacion
recibida mejora mi
desempefio
laboral?

4. ;Existen
oportunidades de
desarrollo
profesional en la
institucion?

Likert (1-5)

Frecuencia, pertinencia
de temas,
seguimiento/evaluacion
de formacion y
oportunidades de
crecimiento.

Encuesta; guias
de capacitacion
y registros
institucionales.

Dimension 3:
Comunicacion
interna (4
items)

1l.¢La
comunicacion
entre autoridades y
funcionarios es
clara?

2. i Los canales
internos permiten
una coordinacion
efectiva entre
areas?

Likert (1-5)

Canales claros,
retroalimentacion y
contribucion al
ambiente laboral.

Encuesta;
observacion de
reuniones y
canales internos.
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3. ¢Recibo
informacion
oportuna sobre
decisiones
institucionales?

4. iLa
comunicacién
interna contribuye
a un buen clima
laboral?

1. ¢Mi trabajo es
reconocido por la
institucion?

2. ¢Existen
mecanismos de
reconocimiento no
monetario (salario

emocional)? Encuesta:
gtla?cfr?cil:(i)rzii.nto . ] _ Mecanismosno ) entrevista a
y motivacion (4 3. ¢(Me siento Likert (1-5) | salariales, motivaciényy | jefatura y
items) motivado(a) a compromiso derivado. | registros de
cumplir mis reconocimientos.
funciones?
4. .El
reconocimiento
institucional
fortalece mi
compromiso
laboral?
1. ;El ambiente
laboral en la
institucion es
favorable? Relaciones
interpersonales,
Dependiente: Dimension 5: 2. ¢Existe colaboracion y sentido | Encuesta Likert;
Fortalecimiento | Clima laboral (3 | colaboracién entre | Likert (1-5) | de pertenencia analisis
Organizacional | items) compafieros de (adaptado de clima 'y descriptivo.
trabajo? compromiso
institucional).
3. {Me siento
identificado(a) con
la institucion?
1. ;Los procesos
internos se
desarrollan de
Dimensién 6: | maneraeficiente? Cumplimiento de Encuesta;
Eficiencia . tareas, coordinacion correlacion con
organizacional 2. ¢El talento Likert (1-5) mejora del servicio Y objetivos
(3 items) humano publico. institucionales.

contribuye al
cumplimiento de
los objetivos
institucionales?
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3. ¢La gestion del
personal mejorala
calidad del

servicio electoral?
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2.1.7 Validez y confiabilidad del instrumento

El instrumento que permite recopilar informacion, es un cuestionario que posee 30 preguntas, donde las primeras 8 preguntas estan

dirigidas a datos demograficos y variables de revision. El resto del cuestionario tiene la siguiente composicion:

Tabla 2. Estructura de variables identificadas

Variable Dimension items Tipo

VI: Gestion TH D1-Planificacién 9-12 Independiente

D2-Capacitacion 13-16 Independiente

D3-Comunicacion 17-20 Independiente

D4-Reconocimiento 21-24 Independiente

VD: Fortalecimiento D5-Clima laboral 25-27 Dependiente

D6-Eficiencia 28-30 Dependiente

Fuente: Propia
Para determinar la validez y confiabilidad del instrumento, se realiz6 una prueba piloto con 15 registros (32.6% de la poblacion).
Confiabilidad: El coeficiente Alfa de Cronbach alcanzé a = 0.981 en la prueba piloto (n=15, items 9-30), indicando confiabilidad
excepcional, este valor superior al umbral de 0.90 confirma consistencia interna casi perfecta del instrumento para medir percepciones sobre
gestion del talento humano y fortalecimiento organizacional.
Matriz de Alfa de Cronbach (Prueba Piloto, N=15)
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Sujeto | Item 9 [ Item 10 |Item 11| ltem 12 | Item 13 | Item 14 | Item 15 [ ltem 16 |Item 17 | Item 18 | Item 19 | ltem 20| Item 21| ltem 22 | Item 23 | Item 24 | Item 25 (ltem 26 (ltem 27 | Item 28 |ltem 29| Item 30 | Total
1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 3 2 1 1 2 1 1 1 30
2 3 3 1 1 1 1 1 1 3 1 3 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 32
3 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 84
4 4 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 29
5 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 4 78
6 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 1 4 2 4 4 4 4 4 4 70
7 5 4 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 65
8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 3 4 4 4 4 84
9 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 89
10 3 5 4 4 4 4 5 2 4 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 8
1 5 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 80
12 3 3 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 85
13 5 4 4 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 5 3 4 4 3 3 4 68
14 5 5 3 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 2 5 4 4 3 5 4 5 4 90
15 5 3 3 5 3 5 5 2 4 4 4 5 5 3 5 5 3 3 5 5 5 5 92

Varianzas| 1,262 | 0489 [ 0960 [ 1,760 1,529 2,062 1,796 1049 | 1,022 | 1316 | 0640 | 1529 | 1467 | 1173 1422 1,440 1449 | 1262 | 1,182 | 1529 | 1689 [ 1,573 462,907
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a : Alfa de Cronbach

k Z Vi k : NUmero de items
a = k 1 1 _ V V;: Varianza de cada item
t V,: Varianza del total
k= 22
Vi= 29,600
Vi= 462,907
o= 0,981

Procedimiento de recoleccion de datos

e Disefio y validacion del instrumento (15 diciembre 2025).

e Prueba piloto con 15 funcionarios (22-27 diciembre 2025), analisis de
Alfa de Cronbach.

e Distribucién censal via WhatsApp con enlace a Google Forms (27
diciembre 2025), con recordatorios para maximizar respuestas.

e Cierre de recoleccion al obtener las 46 respuestas (100% de retorno). todo
el proceso respetd principios éticos: consentimiento informado,

anonimato y aprobacion institucional.

2.1.8 Técnicas de analisis de datos

El analisis de datos se estructur en descriptivo e inferencial, con la poblacion censada de
46 funcionarios del CNE Santo Domingo de los Tsachilas, la prueba piloto con 15
funcionarios (32.6% de la poblacién) valido el instrumento (0=0.981), asegurando calidad

de datos para el analisis principal.

Se utilizaron medidas de tendencia central (media, mediana y moda) y de dispersion
(desviacion estandar) para caracterizar el comportamiento general de las variables
Gestion del talento humano y Fortalecimiento organizacional y cada una de sus

dimensiones, identificando fortalezas y aspectos a mejorar en la institucion.
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Antes de la aplicacion de la prueba principal, se realiz6 una prueba piloto en 15
funcionarios, aquello permite tener la seguridad de la aplicabilidad del instrumento y su
validez en la toma de informacién, la confianza asegura estabilidad y coherencia de los

items para su aplicacion final.

En la etapa inferencial, se utilizaron pruebas de evaluacion de Spearman y Pearson,
elegidas segln la naturaleza de los datos y los supuestos estadisticos, para establecerla
fuerza y direccion de la relacion entre la gestion del talento humano y el fortalecimiento
organizacional, un modelo de regresion lineal simple para determinar la capacidad
predictiva de la variable independiente sobre la variable dependiente, calculando el
porcentaje de varianza explicada y verificando empiricamente la hipétesis general de la

investigacion.

Los datos se plasmaron en tablas y graficos estadisticos, como diagramas de dispersion y
comparaciones de medios por dimension, que permitieron visualizar los datos para el
analisis cuantitativo. El analisis de la informacion se realizd con estadisticas
computarizadas, asegurando exactitud, replicabilidad y consistencia metodoldgica, para

apoyar con evidencia empirica las conclusiones y recomendaciones de la investigacion.
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3 CAPITULO IV

3.1 ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

3.1.1 Andlisis de la situacion actual

La muestra estd compuesta por todos los colaboradores de la Delegacion
Provincial del CNE en Santo Domingo de los Tséachilas, considerando a aquellos que
tienen una relacion contractual con la institucion. Cabe mencionar que el 40% de los
colaboradores perteneciente a la muestra son temporales, Unicamente laboran en etapas
de procesos electorales, sin embargo, el restante es un personal permanente en la

Delegacion.

Como la poblacidn es de 46 servidores, siendo un numero manejable, la muestra
es el 100%, por ello no existe un proceso de inclusion o exclusién para su seleccion,
esto permite interpretar los resultados desde una perspectiva administrativa y operativa.
Es importante aclarar que la participacion del 100% de la poblacién fortalece la validez
internade la investigacion, al eliminarse sesgos de muestreo y asegurar que las opiniones
capturadas reflejen la realidad organizacional de la Delegacion Provincial en su
totalidad.

Ademas, la convivencia de personal permanente y temporal es
metodolégicamente interesante para comparar distintas formas de gestién de talento
humano asociadas a la estabilidad laboral, el compromiso organizacional y la eficiencia
operativa, especialmente en momentos de alta demanda como los procesos electorales,
ofreciendo una perspectiva méas enriquecedora y contextualizada para la toma de

decisiones administrativas.

3.1.2 Fiabilidad del instrumento

Para determinar la confianza del instrumento aplicado en la recoleccién de los
datos, se procedid a realizar una prueba de confiabilidad, es asi, que se valora a través

del alfa de Cronbach, el mismo que determino los siguientes resultados:
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Tabla 3. Verificacion Alfa de Cronbach

Nivel o Interpretacién
Instrumento completo 0.9549 Excelente

VI: Gestion TH 0.9423 Excelente

VD: Fortalecimiento 0.8701 Bueno

Los resultados de la validacion del instrumento muestran altos niveles de
consistencia interna y confiabilidad, lo que avala su uso para la recoleccion de datos en
la investigacion. El alfa de Cronbach de todo el instrumento fue de a = 0,9549, en un
rango excelente, lo que demuestra que los items son coherentes entre si y miden las
mismas variables. En Particular, la variable independiente Gestion del Talento Humano
(o = 0,9423) también tiene un nivel excelente, lo que demuestra que sus dimensiones
miden de manera consistente el constructo tedrico planteado. Mientras que la variable
dependiente denominada Fortalecimiento Organizacional (o = 0,8701) logra un nivel
bueno, aceptable en las ciencias sociales, mostrando confiabilidad. En conclusion, estos
resultados confirman la validez del instrumento para finas estadisticas, minimizan el

error de medicion y fortalecen la rigurosidad metodoldgica del estudio.

En este caso el instrumento presenta una confiabilidad excelente superando

ampliamente el umbral minimo aceptable de 0.70 que requiere el alfa de Cronbach.

Tabla 4. Confiabilidad por Dimensién

Dimension o Interpretacién
D6-Eficiencia 0.869 Bueno
D3-Comunicacion 0.862 Bueno
D2-Capacitacion 0.850 Bueno
D4-Reconocimiento 0.808 Bueno
D1-Planificacién 0.802 Bueno
D5-Clima Laboral 0.728 Aceptable

La tabla muestra el nivel de confianza del instrumento detallado por
dimensiones, lo que expone el peso y nivel de aceptacion de forma descendente. Las

seis dimensiones a evaluar poseen argumento y peso en el cuestionario de la encuesta.
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3.1.3 Analisis descriptivo

Figura 1. Género
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Porcentaje (%)

La figura 1 expresa una pequefia diferencia de género en los encuestados, esto
es beneficioso para el analisis de los datos, puesto que el peso de las opiniones en
relacion al género es equitativo, lo que permite tener mayor confianza de las respuestas.

Figura 2. Edad
45
40
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Menor a 30 Afios 31-40 Aflos 41 a 50 Afios Mayor a 50 Afios

Porcentaje (%)

La delegacion tiene una estructura etaria concentrada en el rango medio (31-50
afos), que suma aproximadamente el 73% del personal. Esto sugiere estabilidad
institucional y experiencia consolidada, pero también plantea un desafio futuro: en 10-
15 afios, una porcion significativa estara en edad de jubilacion.
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El bajo porcentaje de mayores de 50 afios, combinado con el 21% de menores
de 30, indica que existe un proceso activo de incorporacion de nuevos talentos, lo cual

es positivo para la continuidad operativa de la institucion electoral.

Figura 3. Nivel de educacion

o
to]

Porcentaje (%)

Bachiller Tercer nivel Cuarto nive Faltante)

En el analisis de nivel de instruccién se puede observar que la mayoria de los
colaboradores tienen estudios de tercer nivel, a incluir casi la mitad de la muestra
encuestada, lo que demuestra un personal capacitado para las necesidades técnicas y
administrativas de una institucion pablica como el CNE. En menor medida se
encuentran los colaboradores de cuarto nivel, evidenciando la existencia de personal
con estudios de posgrado que puede contribuir con capacidades estratégicas, analiticas
y de liderazgo a la organizacion. Por su parte, el grupo con estudios de bachiller es

pequefio y suele ocupar puestos operativos o de soporte.

Desde una mirada analitica, estos hallazgos son significativos para la
investigacion, puesto que a mayor nivel educativo se asocian mejores practicas de
gestion del talento humano, mejor conocimiento de los procesos organizacionales y

mejor percepcidn sobre factores como capacitacion, comunicacion y reconocimiento.
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Figura 4. Tipo de contrato

Porcentaje (%)

Contrato Ocasiona Nombramiento

En el grafico de tipo de contrato se puede observar que predomina el contrato
eventual, ya que casi el 90 % de los colaboradores se encuentran bajo esta modalidad,
en comparacion de una pequefia cantidad que tiene nombramiento. Este resultado revela
una estructura laboral muy dependiente de relaciones temporales, algo comun en
instituciones electorales que refuerzan su estructura en periodos determinados. Sin
embargo, desde el enfoque de la gestibn humana, esta situacion puede impactar
directamente en la estabilidad laboral, la motivacion y la sensacion de reconocimiento
institucional, variables estudiadas en la presente investigacion. Por tanto, la supremacia
del contrato a corto plazo se erige como un elemento esencial para interpretar los niveles
de compromiso organizacional y para desarrollar estrategias dirigidas al fortalecimiento

institucional.
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Figura 5. Area de desempefio

Porcentaje (%)

Administrativa Técnica Operativa

En el gréafico del area de trabajo se puede observar que la mayoria de los
colaboradores se ubican en el area administrativa, con casi un 70 %, luego el area
técnica y, en menor medida, el &rea operativa. Esta dispersion se ajusta a la condicién
orgénica de la Delegacién Provincial del CNE, en la que prevalecen los procesos de
gestién, planificacion, coordinacion y administrativo de soporte a los procesos

electorales.

Desde una perspectiva diagnéstica, esta estructura laboral sefiala que la
direccién de talento humano debe priorizar estrategias para fortalecer las competencias
administrativas y técnicas, ya que son las que influyen directamente en la eficiencia
institucional y la calidad del servicio electoral, influyen en la eficiencia institucional y
la calidad del servicio electoral. También, la menor presencia de personal operativo
implica una fuerte dependencia de funciones administrativas especializadas, y es ahi
donde dimensiones como la comunicacion interna, la capacitacién continua y el

reconocimiento, variables de estudio, fortalecen la organizacion.
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Figura 6. Tiempo laboral
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En el grafico de tiempo de servicio en la institucion se puede observar que la
mayoria de los colaboradores tienen menos de un afio, y le siguen los que tienen entre
6 y 10 afos, lo que demuestra que conviven colaboradores nuevos con antiguos en la
institucion. Este resultado refleja la naturaleza mixta de la fuerza laboral en los
organismos electorales, que amplian su personal en momentos determinados, y puede

tener consecuencias en la transferencia de conocimientos, la cohesion organizacional y
el compromiso laboral.

Desde el diagnostico, esta dispersion refuerza la necesidad de fortalecer los
procesos de induccidén, capacitacion permanente y reconocimiento para incorporar
eficientemente a personal de nuevo ingreso y aprovechar la experiencia del personal

con mayor antiguedad.
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Figura 7. Actividad de desempefio

45
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Asistente /Apoyo Analista Tecnico Especialista

En el grafico del cargo que ejercen los colaboradores se puede observar que la
mayoria se ubican en los cargos de Asistente/Apoyo y Analista, lo que reconfirma el
predominio de cargos operativos y técnicos de soporte en la Delegacion Provincial del
CNE. En menor medida se encuentran los cargos de Técnico y Especialista, lo que
denota una estructura abocada principalmente a la ejecucion, coordinacién y soporte de
los procesos electorales. Desde el diagndstico institucional, esta dispersién refuerza la
necesidad de fortalecer politicas de gestion del talento humano orientada a la
capacitacion, el reconocimiento y el desarrollo profesional, sobre todo para los cargos
base, por su incidencia directa en la eficiencia operativa y el cumplimiento de metas

institucionales.

Tabla 5. Estadistica Descriptiva

. Variable Independiente | Variable Dependiente
Estadistico .
(Gestion TH) (Desempefio)
Media 3.530 3.743
Mediana 3.750 4.000
Moda 3.8 4.0
Desv. Est. 0.707 0.695
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La puntuacion media de la variable de gestion de personas es 3,530 y la media
de la variable de rendimiento es 3,743, indicando una valoracién global y positiva de
ambas variables, ya que estan por encima del punto medio de la escala. Ademas, la
mediana y la moda de ambas variables son més altas y la mediana y la moda de la
variable de rendimiento, en particular, son 4, lo que indica una fuerte tendencia hacia

respuestas positivas y consistentes con respecto al rendimiento institucional.

La puntuacién media de la desviacion estandar de la puntuacion de la variable
de gestion de personas es 0.707 y la media de la variable de rendimiento es 0.695. Esto
significa que las desviaciones son homogéneas y casi las mismas para ambas variables.
Esto sugiere que hay una ausencia de variabilidad en las opiniones del personal. Esto
resulta en un mayor valor descriptivo de sus resultados. Ademés, demuestra la
existencia de una correlacion positiva entre la gestion de personas y el rendimiento, y

sugiere que los resultados de los analisis de correlacion posteriores son validos y

confiables.
Tabla 6. Indices y medias por variable y dimension
) ) . o . NUmero de ]
Variable Dimensién Cédigo de Items | . Media
Items
Variable Independiente
Gestion del Talento Humano D1: Planificacion |P9 — P12 4 3.80
(GTH)
D2: Capacitacion |P13 — P16 4 351
D3: Comunicacion |P17 — P20 4 3.63
D4:
o P21 — P24 4 3.36
Reconocimiento
Variable Dependiente .
o o D5: Clima Laboral |P25— P27 3 3.74
Fortalecimiento Organizacional
D6: Eficiencia P28 — P30 3 3.86

En la tabla se puede observar que la Gestion del Talento Humano, en sus cuatro
dimensiones, tiene niveles de percepcidn favorables en términos generales, ya que sus
medias se ubican por encima del punto medio de la escala. La dimension Planificacién

(3,80) logra la media mas alta de la variable independiente, lo que demuestra que los
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colaboradores consideran que existe una buena organizacién y estructuracion de los
procesos de talento humano. Sigue Comunicacién (3,63) y Capacitacion (3,51),
practicas funcionales, pero con areas para mejorar. Por el contrario, Reconocimiento
(3,36) obtiene la media méas baja, al borde del nivel alto, evidenciando deficiencias en
los mecanismos de evaluacion y motivacion del personal, especialmente en situaciones

de contratacion temporal.

Estos resultados sugieren que, a pesar de las areas de mejora encontradas en
ciertas practicas de gestion del talento humano, la organizacion sigue funcionando en
niveles adecuados de cumplimiento de objetivos. En resumen, la lectura de la tabla
indica que el fortalecimiento organizacional se relaciona con la gestion del talento
humano, donde el reconocimiento es un factor estratégico que, al mejorar, fortaleceria
el clima laboral, la eficiencia y el compromiso organizacional de los colaboradores. Para
la variable dependiente Fortalecimiento Organizacional, las dimensiones Clima Laboral
(3,74) y Eficiencia (3,86) obtienen las medias mas altas del estudio, lo que demuestra

que existe un ambiente favorable y un buen desempefio institucional.

Los resultados sugieren que, a pesar de las areas de mejora encontradas en
ciertas préacticas de gestion del talento humano, la organizacion sigue funcionando en
niveles adecuados de cumplimiento de objetivos. resumen, la lectura de la tabla indica
que el fortalecimiento organizacional se relaciona con la gestion del talento humano,
donde el reconocimiento es un factor estratégico que, al mejorar, fortaleceria el clima

laboral, la eficiencia y el compromiso organizacional de los colaboradores.

3.1.4 Andlisis comparativo
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Figura 8.Variables con oportunidad de mejora vs. Variables de referencia positiva
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El siguiente analisis se realiza con el fin de identificar las variables en las que
se debe hacer mayor énfasis y las que ya son fortalezas en la institucion, desde la
perspectiva de la relacion de la gestion del talento humano con el fortalecimiento
organizacional. En las graficas se puede observar como algunas dimensiones con baja
puntuacion media estan frenando el desempefio de la organizacién, en cambio, las
dimensiones con alta puntuacion estdn ayudando a alcanzar los objetivos de la
institucion.

Dentro de las variables con potencial de mejora, se identifica que dimensiones
como reconocimiento, oportunidades de desarrollo y retroalimentacion obtienen medias
mas bajas y mayor dispersion en las respuestas, 1o que sugiere percepciones menos
favorables por parte de los colaboradores. Si bien estas dimensiones se correlacionan
positivamente con el fortalecimiento organizacional, sus niveles actuales no son
suficientes para maximizar el desempefio, convirtiéndose en dimensiones prioritarias de

intervencion estratégica.
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Mientras que las variables de referencia positivas presentan medias elevadas y
asociaciones mas coherentes con el refuerzo de la organizacion, revelando préacticas
institucionalizadas, como la identificacion con la organizacion y la alineacion de
funciones. Esta diferencia nos indica que fortalecer las variables méas débiles, en base
a las fortalezas ya existentes, puede mejorar significativamente el clima laboral y la

eficiencia de la organizacion.

Figura 9. Comparativo Variables de baja puntuacion vs. alta puntuacion en
relacion al desempefio
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La figura contrasta dos grupos de variables, las de baja y las de alta puntuacion,
frente al desempeno institucional, con la intencién de mapear con claridad las “zonas
de oportunidad” y las “zonas de fortaleza” en la gestion del talento humano. Los
marcadores rojos ubican las variables con promedios bajos y los verdes, aquellas con
promedios altos. La distribucion y las rectas de ajuste confirman que ambos conjuntos

guardan una relacion positiva con el desempefio, aunque con intensidades distintas.

Desde la lectura estadistica, las variables de alta puntuacién muestran un vinculo
mas robusto con el desempefio (r = 0,799) frente a las de baja puntuacion (r = 0,753). A
esto se suma una diferencia de medias de 0,94 puntos entre grupos, lo que evidencia
una brecha tangible en el nivel de desempefio institucional asociado a cada blogue. La

pendiente mas marcada en la tendencia de las variables altas sugiere que su
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fortalecimiento se traduce en efectos mas directos y consistentes sobre el rendimiento

organizacional.

En clave interpretativa, la zona de oportunidad retne dimensiones que, a pesar
de su relacion positiva con el desempefio, ain no alcanzan umbrales satisfactorios y
requieren intervenciones prioritarias para potenciar su efecto. La zona de fortaleza, por
su parte, agrupa variables ya consolidadas que sostienen niveles elevados de desempefio
y pueden operar como referentes estratégicos para disefiar acciones de mejora. En suma,
elevar el nivel de las variables de baja puntuacion hacia parametros cercanos a las de
alta puntuacion permitiria ganancias sustantivas en el desempefio institucional y
reafirmaria el papel estratégico de la gestion del talento humano en el fortalecimiento

de la organizacion.

Figura 10. Comparacion de media por dimension

[I VI: Gestion TH W VD: Fortalecimiento m Menor puntuacién] == Nivel Alto (3.41)
Nivel Medio (2.61)

Media

D1 D2 D3 Da D5 D6
Planificacién Capacitacién Comunicacién Reconocimiento Clima Laboral Eficiencia

Dimensiones

La gréfica de comparacién de medias por dimensién permite identificar el nivel
de percepcion de los colaboradores respecto a las variables Gestion del Talento Humano
y Fortalecimiento Organizacional, incorporando ademas la desviacion estandar como
indicador de la dispersion de las respuestas. Los resultados evidencian que todas las
dimensiones superan el nivel medio (2,61) y, en su mayoria, se ubican por encima del
nivel alto (3,41), lo que refleja una valoracion favorable de los procesos institucionales
analizados. En la variable independiente, las dimensiones Planificacion (3,80),
Capacitacion (3,51) y Comunicacion (3,62) muestran niveles altos y relativamente
homogéneos, lo que indica que los colaboradores perciben una gestion estructurada y
funcional del talento humano en la Delegacion Provincial del CNE.
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En relacion con la variable dependiente, Clima Laboral (3,74) y Eficiencia
(3,86) presentan las medias mas elevadas, constituyéndose en el principal hallazgo del
analisis, al evidenciar un fortalecimiento organizacional positivo y consolidado. No
obstante, la dimensién Reconocimiento (3,36) se sitla en el limite inferior del nivel alto
y presenta mayor variabilidad, lo que sugiere debilidades en los mecanismos de
valoracion y estimulo al personal. Este resultado resulta relevante para la investigacion,
ya que identifica al reconocimiento como un factor critico de mejora, cuyo
fortalecimiento podria incidir directamente en el compromiso laboral y en la
sostenibilidad de la eficiencia organizacional, especialmente en contextos de alta

exigencia como los procesos electorales.

Tabla 7. Correlacion Gestion del Talento Humano < Fortalecimiento

Coeficiente Valor |p-valor |Interpretacion

p Spearman 0.702 |<0.001 |Muy fuerte positiva

r Pearson 0.822 [<0.001 |Muy fuerte positiva

p? 0.493 |- 49.3% varianza explicada

Los resultados de la tabla de Correlacion entre la Gestion del Talento Humano
y el Fortalecimiento Organizacional muestran que existe una evaluacion
estadisticamente significativa y de alta magnitud entre las dos variables. rho de
Spearman (p = 0,702; p < 0,001) muestra una clasificacion positiva muy fuerte, lo que
verifica que, a mayores niveles percibidos de gestion del talento humano, mayores son
los niveles de fortalecimiento organizacional, aun cuando las variables se analizan

desde una perspectiva ordinal.

El coeficiente r de Pearson (r = 0,822; p < 0,001) apoya este resultado,
mostrando una fuerte relacion lineal bajo supuestos de normalidad, lo que fortalece
estadisticamente los resultados, siendo de gran importancia para la investigacion, ya
gue muestra con evidencia empirica que las practicas de planificacion, capacitacion,
comunicacion y reconocimiento influyen el coeficiente de determinacion (rz2 = 0,493),
quien indica que el 49,3% de la variabilidad del fortalecimiento organizacional puede
contribuir a la gestion del talento humano, siendo una incidencia considerable en el

contexto institucional estudiado.
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Modelo de regresion
Fortalecimiento = 1.155 + 0.740 x GTH

Estadistico Valor

R2 0.675 (67.5% varianza explicada)
F(1,44) 91.34

p-valor <0.001

B: (GTH) 0.740

El modelo de regresion lineal expuesto logra explicar como la Gestion del
Talento Humano (GTH) influye en el Fortalecimiento Organizacional, mostrando una
relacién causal estadisticamente significativa. La ecuacion del modelo Fortalecimiento
=1,155+ 0,740 x GTH, que nos dice que, al permanecer constantes las demas variables,
por cada unidad que aumenta la gestion del talento humano, el fortalecimiento
organizacional se incrementa en 0,740 unidades, evidenciando el efecto positivo y

sustancial de la variable independiente sobre la dependiente.

El valor de R2 = 0,675 indica que el 67,5% de la variabilidad del fortalecimiento
organizacional se justifica por la gestion talento humano, siendo un nivel alto para las
ciencias sociales. Ademas, el estadistico F(1,44) = 91,34 con p < 0,001 indica que el
modelo es significativo en general y que la relacién encontrada no se debe al azar. En
su conjunto, estos hallazgos respaldan empiricamente la hipotesis de la investigacion y
confirman que la gestion del talento humano es un predictor significativo y
determinante del fortalecimiento organizacional en la Delegacion Provincial del CNE

en Santo Domingo de los Tséachilas.
3.1.5 Verificacién de las hipétesis

A continuacién, se procede a verificar las hipétesis planteadas inicialmente, para
lo cual se hace el proceso de acuerdo a la necesidad de la confirmacion y los resultados

obtenidos.
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Figura 11. Diagrama de dispersion: GTH vs Fortalecimiento organizacional
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En el grafico de dispersion del indice de Gestion del Talento Humano (GTH)

vs. indice de Fortalecimiento Organizacional se puede visualizar graficamente que

existe una clasificacion positiva, directa y estadisticamente significativa entre las dos

variables. Esta asociacion se verifica con el coeficiente p de Spearman = 0,698 (p <

0,001), mostrando una fuerte correlacién positiva y corroborando la consistencia del

comportamiento en los datos. La dispersion de los puntos es creciente; es decir, a mayor

nivel de gestion del talento humano, mayores niveles de fortalecimiento organizacional.

asociacion se verifica con el coeficiente p de Spearman = 0,698 (p < 0,001), mostrando

una fuerte correlacion positiva y corroborando la consistencia del comportamiento en

los datos.
Tabla 8. Validacion de Hipotesis
Hipotesis Prueba Resultado p-valor Decision
GENERAL Spearman + Regresion  |p=0.698, R==67.1% <0.001 |ACEPTADA
PARTICULAR1 |Spearman p=0.639 <0.001 |ACEPTADA
PARTICULAR 2 |Spearman p=0.591 (Clima), p=0.720 (Efic.) |<0.001 |ACEPTADA
PARTICULAR 3  |Regresion Mdltiple R2=70.1%, F=24.02 <0.001 |ACEPTADA

La Hipdtesis general es verificada y se acepta. Existe una correlacion positiva

fuerte (p=0.698, p<0.001) entre la GTH y el fortalecimiento organizacional. El modelo

de regresion indica que la GTH explica el 67.1% de la varianza del fortalecimiento.

HP1 - Planificacion:

52




Se acepta. La planificacion tiene correlacion fuerte (p=0.639, p<0.001) con el
fortalecimiento, confirmando que las debilidades en esta dimension afectan

negativamente la organizacion.
HP2 - Clima y Eficiencia:
Se acepta. La GTH impacta significativamente tanto en clima laboral (p=0.591)
como en eficiencia operativa (p=0.720), siendo esta ultima la relaciéon mas fuerte.

HP3 - Estrategias integradas:

Se acepta. EI modelo multiple (R2=70.1%) es significativo. Comunicacion
(B=0.418) y Capacitacion (=0.236) son los predictores mas importantes. Planificacion
y Reconocimiento no mostraron efecto individual significativo (posible
multicolinealidad).
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CAPITULO V

Conclusiones

El fortalecimiento organizacional de la Delegacion Provincial del CNE en Santo
Domingo de los Tsachilas se ve profundamente impactado por la gestion del talento
humano, ya que existe una relacion estadisticamente positiva, fuerte y significativa entre

las dos variables, lo que permite aceptar la hipdtesis general del estudio.

Las dimensiones de planificacion, capacitacion y comunicaciéon interna
muestran valoraciones positivas, lo que significa que hay practicas institucionales
funcionales; sin embargo, estas practicas ain no han atenuado para promover un

impacto significativo que mejore el rendimiento organizacional.

La dimensién de reconocimiento y motivacion registra la puntuacion mas baja
en la gestion del talento humano, constituyendo la principal brecha organizacional,
especialmente en un contexto con una alta proporcion de personal contratado

temporalmente y de corta antiguedad.

La Delegacion que muestra altos niveles de clima organizacional y eficiencia
ilustra que las debilidades identificadas en la gestion del talento humano estan
contrarrestadas por el compromiso institucional y la vocacion de servicio del personal.
Sin embargo, el rendimiento sigue siendo sostenible a corto plazo, y es probable que los

riesgos organizacionales se deterioren si no hay mejoras.
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Recomendaciones

Fortalecer los mecanismos de reconocimiento y salario emocional, a través de
estrategias no pecuniarias (reconocimientos publicos, certificaciones, oportunidades de
desarrollo, retroalimentacion), para mejorar la motivacion, el compromiso y la

permanencia del personal, en especial del personal temporal.

Estandarizar y actualizar los procesos de planificacion de talento humano,
cuentos como perfiles de cargo, induccion institucional y proyeccion de personal para
procesos electorales, garantizando la alineacion entre competencias, roles y metas

estratégicas del CNE.

Elaborar programas de capacitacion permanente y ajustados a las necesidades
de cada area (administrativa y técnica), incluyendo competencias digitales, gestion
pablica y fortalecimiento del servicio electoral, como mecanismo para mejorar la

eficiencia organizacional.

Establecer un sistema permanente de medicion y seguimiento a la gestion del
talento humano, que permite medir el impacto de las préacticas de planificacion,
capacitacién, comunicacion y reconocimiento sobre el clima laboral y la eficiencia

institucional, para la toma de decisiones basada en evidencia.
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ANEXOS
Anexo 1. Instrumento de recopilacion de informacion

ENCUESTA

La presente encuesta tiene como proposito conocer la percepcion de los
funcionarios del Consejo Nacional Electoral - Delegacion Provincial de Santo
Domingo de los Tsachilas sobre la gestion del talento humano, especialmente en
lo relacionado con planificacion del personal, capacitacion, comunicacion interna,
reconocimiento, clima laboral, compromiso institucional y eficiencia interna. La
informacion obtenida permitira identificar fortalezas y debilidades,
particularmente en comunicacion y reconocimiento, para orientar propuestas de
mejora y fortalecer la gestion institucional

1.- Género:

Masculino Femenino

Prefiero no indicar

2.- Edad:

Menor a 30 Anos 31-40 Anos

41 A 50 Anos Mayor a 50 Ahos

3.- Nivel de Instruccion
Bachiller Tercer nivel Cuarto nivel
4.- Tipo de Nombramiento

Nombramiento Contrato Ocasional

5.- Area de Trabajo

63



Administrativa Técnica

Operativa
6.- Tiempo de servicio en la Institucion
Menor a 1 ano 1-5

6-10

Mayor a 10 anos

7.- Cargo que desempefa

Directivo Especialista Analista Tecnico

Asistente /Apoyo

8.-Ha participado en Procesos Electorales

9.-¢ La institucion cuenta con perfiles de puesto
claramente definido? *

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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10.-¢, Mis funciones estan alineadas a mis competencias

profesionales ?

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Totalmente de acuerdo

11.- ¢ Ladistribucion del personal responde a las

necesidades reales del trabajo

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Totalmente de acuerdo

12.- ¢ EXiste prevision adecuada del personal para

procesos electorales ?

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Totalmente de acuerdo

13.- ¢ Lainstitucion ofrece capacitaciones de forma

periodica?
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Totalmente de acuerdo

14.- ¢ Las capacitaciones estan alineadas a las

funciones que desempefio ?
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Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Totalmente de acuerdo

15.-. ¢ La formacidn recibida mejora mi desempefio

laboral?
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Totalmente de acuerdo

16.-¢, Existen oportunidades de desarrollo profesional en

la instituciéon ?

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Totalmente de acuerdo

17.-¢La comunicacion entre autoridades y funcionarios

es clara?
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Totalmente de acuerdo

18. ¢ Los canales internos permiten una coordinacion

efectiva entre areas ?

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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19. ¢ Recibo informacion oportuna sobre decisiones

institucionales ?

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Totalmente de acuerdo

20. ¢ La comunicacién interna contribuye a un buen

clima laboral ?

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Totalmente de acuerdo

21. ¢ Mi trabajo es reconocido por la institucion ?

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Totalmente de acuerdo

22. ¢, Existen mecanismos de reconocimiento
no monetario (salario emocional)?

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Totalmente de acuerdo

23. ¢ Me siento motivado(a) a cumplir mis funciones?

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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24. ; El reconocimiento institucional fortalece mi

compromiso laboral?

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Totalmente de acuerdo

25. ¢ El ambiente laboral en la institucién es favorable ?

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Totalmente de acuerdo

26. ¢, Existe colaboracién entre compafieros de trabajo ?

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Totalmente de acuerdo

27. ¢, Me siento identificado(a) con la institucion ?

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Totalmente de acuerdo

28. ¢ Los procesos internos se desarrollan de manera

eficiente ?
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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29. ¢ El Talento Humano contribuye al cumplimiento
de los objetivos institucionales ?

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Totalmente de acuerdo

30. ¢, La Gestion del personal mejora la calidad del

servicio electoral ?

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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Anexo 2. Estadisticos descriptivos

Distribucion por Género

Categoria | Frecuencia Porcentaje (%)
Masculino |26 55.32

Femenino |21 44.68
Categoria Frecuencia Porcentaje (%)
31-40 Afios 21 44.68

41 A 50 Aros 14 29.79

Menor a 30 Afios 9 19.15

Mayor a 50 Afos 2 4.26

<30 Afos 1 2.13

Distribucion por Edad

Distribucion por Nivel de Instruccion

Categoria Frecuencia Porcentaje (%)

Tercer nivel 24
Cuarto nivel 14
Bachiller 8
(Faltante) 1

51.06
29.79
17.02
2.13

Distribucion por Tipo de Nombramiento

Categoria

Frecuencia

Porcentaje (%)

Contrato Ocasional

42

89.36
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Categoria Frecuencia|Porcentaje (%0)

Nombramiento 5 10.64

Distribucion por Area de Trabajo

Categoria Frecuencia|Porcentaje (%)
Administrativa |33 70.21
Técnica 9 19.15
Operativa 5 10.64

Distribucion por Tiempo de Servicio en la Institucion

Categoria Frecuencia|Porcentaje (%)
Menoralafio |19 40.43
6-10 12 25.53
Mayor a 10 afios|10 21.28
1-5 6 12.77

Distribucion por Cargo que Desempefia

Categoria Frecuencia|Porcentaje (%0)
Asistente /Apoyo| 20 42.55

Analista 18 38.30

Tecnico 5 10.64
Especialista 4 8.51
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Anexo 3. Carta de aceptacion para el levantamiento de informacion del objeto de estudio.

Santo Domingo, 01 de Octubre del 2025

Directora ProvincHl Electoral de la Delegacién de los Santo Domingo de los Tsachilas
Presente. —

De mi consideracion:

Yo. Mayra Alejandra Yépez Cedefio con cedula 1720474830, estudiante de la carrera de
Administracién Publica Mencion en Desarrollo Institucional, de la Universidad Estatal de
Milagro, me permito solicitar de manera atenta se autorice la realizacion de una investigacion

en la Delegacion Provincial Electoral de Sante Domingo de los Tsachilas del Consejo Nacional

Electoral, con el tema:

“Diagnostico Institucional de la Gestion del Talento Humano en el Consejo Nacional Electoral
Delegacion Provincial de Santo Domingo de los Tsachilas, como base para ¢l diseno de

estrategias de fortalecimiento organizacional, durante el periodo 2023

El estudio tiene fines estrictamente académicos y busca generar un analisis téenico que aporte
al fortalecimiento institucional mediante la identificacion de oportunidades de mejora en la

gestion del talento humano.

Para tal efecto, solicito se me permita acceder a la informacion necesaria y, de ser posible.
realizar entrevistas o encuestas al personal autorizado, siempre respetando la confidencialidad

v las normas internas de la institucion,

Agradezco de antemano |a atencion prestada a la presente solicitud y quedo a disposicion para

coordinar cualquier requerimiento adicional que se considere pertinente.

Atentamente,

[
Ing. Mayra Alejandra Yépez Cedeno

C.1. 172047483
Cel: 0982226954
Correo: myepezel2@unemi.edu.ec
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