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RESUMEN 

El talento humano es el activo clave que genera valor a las organizaciones y permite lograr los 

objetivos establecidos; por tal razón, es importante que se realice una adecuada gestión para crear un 

ambiente laboral idóneo. El objetivo de la investigación es analizar la Gestión de talento humano y 

el clima laboral de la Dirección Distrital Ministerio de Inclusión Económica y Social MIES Manta, 

periodo 2020. La investigación es de tipo descriptivo y correlacional con diseño no experimental 

transversal. Se utilizó un cuestionario de 35 ítems diseñado en Google Forms, su confiabilidad se 

determinó con el coeficiente alfa de Cronbach analizado en el programa SPSS versión 22; este 

resultado fue de 0.955, lo que permitió asegurar su confiabilidad. Como principales resultados se 

obtuvo que los empleados se encuentran muy de acuerdo con la gestión del talento humano y el clima 

laboral. Se concluyó que la gestión del talento humano permite el desarrollo de las habilidades bajo 

un marco organizado de funciones debidamente direccionado por los mandos altos, así como del 

control de los procesos. Por otra parte, el clima laboral repercute en la forma en que los empleados 

cooperan en equipo, resuelven problemas demostrando que se encuentran motivados, con buena 

comunicación e involucrados con su trabajo. Por último, existe correlación positiva media entre las 

variables de gestión del talento humano y el clima laboral en el MIES de Manta. 

Palabras clave: gestión, talento humano, clima laboral, planeación, motivación, comunicación. 
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ABSTRACT 

 

Human talent is the key asset that generates value for organizations and allows the achievement of 

established objectives; For this reason, it is important that proper management is carried out to create 

an ideal work environment. The objective of the research is to analyze the Management of human 

talent and the work environment of the District Directorate of the Ministry of Economic and Social 

Inclusion MIES Manta, period 2020. The research is descriptive and correlational with a non-

experimental cross-sectional design. A 35-item questionnaire designed in Google Form was used, its 

reliability was determined with Cronbach's alpha coefficient analyzed in the SPSS version 22 

program; this result was 0.955, which allowed us to ensure its reliability. As main results, it was 

obtained that the employees are very much in agreement with the management of human talent and 

the work environment. It was concluded that the management of human talent allows the development 

of skills under an organized framework of functions duly directed by senior managers, as well as 

process control. On the other hand, the work environment affects the way in which employees 

cooperate as a team, solve problems, demonstrating that they are motivated, with good 

communication and involved in their work. Finally, there is a positive average correlation between 

the variables of human talent management and the work environment in the MIES of Manta. 

 

Keywords: management, human talent, work environment, planning, motivation, communication. 
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INTRODUCCIÓN 

 

El talento humano es uno de los elementos de gran importancia en la creación de valor de las 

organizaciones, a la vez que los constantes cambios del entorno exigen transformar la realidad 

empresarial para adaptarse a los nuevos retos (Barrios, et. al, 2020). La principal fuente de 

diferenciación y competitividad es el personal, por tal motivo, las empresas orientan todos sus 

esfuerzos a fortalecer su activo humano con estrategias que permitan el desarrollo integral en un clima 

laboral adecuado (Buenahora, 2002). El talento humano entonces, es el recurso más importante para 

el funcionamiento de cualquier organización. Si el elemento humano está dispuesto a proporcionar 

su esfuerzo, la organización marchará, de lo contrario se estancará (Prieto, 2013).  

 

El capital humano ha tomado gran importancia en virtud de garantizar la eficiencia en la operatividad 

de las empresas, es por ello, que la dirección y organización del talento humano juega un rol 

fundamental para la obtención del éxito en las organizaciones. La actividad humana es un elemento 

que no se puede prescindir, he allí su importancia en la capacidad de integrar a los trabajadores en los 

proyectos empresariales de las compañías (Gaspar, 2021). Por otra parte, el clima laboral ha sido 

estudiado ampliamente, encontrando que es influenciado por varios factores como el trato de los jefes 

o supervisores, las instalaciones donde se desarrolla el trabajo, las relaciones con proveedores, 

clientes, condiciones contractuales de los trabajadores, es decir, su salario, compensaciones y 

beneficios sociales (Zeas & Granda, 2012). Los colaboradores de una organización que se encuentran 

en un entorno laboral adecuado y debidamente potenciados aportan valor para lograr los objetivos 

empresariales, desde este contexto es importante estudiar la gestión de talento humano y la 

repercusión del clima laboral en las organizaciones. 

 

Gestión de talento humano  

Para Chiavenato (2009), citado por Jara, et. al (2018), la gestión de talento humano se refiere al 

conjunto de políticas y prácticas para direccionar puestos gerenciales vinculados a procesos de 

reclutamiento, selección, capacitación, recompensas y evaluación de desempeño. Así mismo, 

Ramírez, et. al, (2019) expone que se debe desarrollar las cualidades competitivas para implementar 

políticas y crear una estructura organizacional que permita alcanzar las metas. Además, la gestión del 

talento es una disciplina centrada en la utilización de la planificación estratégica del capital humano 

para mejorar el valor de una empresa e inducirlo a la consecución de los objetivos (Cabezas, 2022). 
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Es claro que, el desarrollo de habilidades del talento humano permite cumplir los objetivos a través 

de actividades planificadas. 

 

Según Terán & Leal (2009), la gestión de talento humano constituye un factor básico para que la 

empresa pueda obtener altos niveles de productividad, calidad y competitividad.  La gestión del 

talento humano es una filosofía gerencial sobre valores, creencias, roles, organizaciones, sociedad 

(Majad, 2016). Desde otra perspectiva, para Rojas & Vilchez (2018), es el proceso que incorpora a 

nuevos elementos a la fuerza laboral para desarrollarlos y retenerlos. Según (Gusmán, 2022), la 

gestión del recurso humano es un factor determinante para el logro de los fines institucionales. La 

Gestión del talento humano no solo permite crear valor en los procesos internos, también permite ser 

competitivo en el mercado. 

 

A continuación, se muestran las dimensiones de la gestión de talento humano:  

 

Planificación: Para Salazar & Romero (2006), la planificación ayuda a establecer prioridades y asumir 

los cambios del entorno externo y principalmente permite concentrarse en los puntos fuertes y débiles 

de la organización. Es el proceso por el cual los dirigentes organizan sus objetivos y sus acciones en 

el tiempo (Jaramillo & Tenorio, 2019). 

 

Organización: Se refiere a la agrupación de actividades o recursos que interactúan entre sí 

debidamente coordinados para el cumplimiento de los objetivos contemplados en la estructura de la 

empresa (Velásquez, 2007). Para Escandón & Vélez (2021), es la existencia de métodos operativos y 

establecidos para la distribución del trabajo. 

 

Dirección: Proviene de la sustancia del negocio, reflejada en las decisiones que tome para llevar hacia 

delante la compañía (Gelli, 2011). “Dirige el factor humano, tecnológico y logístico, además, 

planifica, organiza, controla y lidera al interior de la organización” (Rozo, Flórez, & Gutiérrez, 2019, 

pág. 63). 

 

Control: Dentro de la organización tiene que ser supervisada por las autoridades competentes, es decir 

por los jefes de las áreas donde se desempeñan sus funciones (Santander, 2019). La función del 

control puede definirse como la fase del proceso administrativo que mantiene la actividad 

organizacional dentro de los rangos tolerables, al compararlos con las proyecciones. Éstas pueden 
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establecerse implícita o explícitamente, en función de objetivos, planes, procedimientos, normas de 

actuación, políticas, entre otros (Casal, 2004). 

 

Clima laboral 

 

El clima laboral es el ambiente en el que se desarrollan los empleados dentro de la empresa, se asocia 

a cambios o de rasgos de personalidad aparentemente estables (Palma, 2000). Es el contexto de 

trabajo caracterizado por un conjunto de aspectos tangibles e intangibles que afectan a las actitudes, 

motivación y comportamiento de sus elementos y por tanto al desempeño de la organización (Bordas, 

2016).  Según Brancato & Juri (2011), el clima laboral es aquel que puede considerarse un descriptor 

de los atributos organizacionales que caracterizan las experiencias individuales con la organización. 

Un adecuado clima laboral permite que sus colaboradores se desempeñen de manera eficiente 

haciendo uso de los recursos de manera rentable. 

 

Por su parte, Escalante & Quiroga (2012) indica que el clima laboral consiste en un conjunto de 

características que rodea a los empleados en el medio ambiente organizacional y que marca una 

diferencia significativa de una empresa a otra para convertirse en un reflejo del comportamiento de 

la misma organización. Desde otra opinión, para Escandón & Vélez (2021) menciona que el clima 

laboral se caracteriza por ser multidimensional, es decir que se compone de factores como la 

estructura de la organización, responsabilidad de los trabajadores y de los empleadores, recompensas, 

beneficios para los trabajadores, desafíos, posibilidad de emprender nuevos proyectos, relaciones 

entre trabajadores y sus efectos, cooperación, identidad y orgullo que se sienta con la organización, 

entre otros. Las personas se fijan retos importantes inspirados en su crecimiento personal y 

profesional, lo cual debe ir acompañado de incentivos organizacionales. 

 

Las empresas deben ser conscientes de la necesidad de proporcionar a sus colaboradores un adecuado 

liderazgo y un alto desempeño en un clima laboral pertinente (Paredes & Quiroz, 2021). El clima 

laboral también se ve influenciado por la infraestructura física porque los recursos físicos con que 

cuente una organización permitirán que el empleado desarrolle sus planes de acciones de manera 

efectiva. A continuación, se muestran las dimensiones del clima laboral: 

 

Cooperación: Es el sentimiento de los miembros de la empresa por la existencia de un espíritu 

colaborador y de ayuda, por parte de toda la organización (Santander, 2019). Para Pilligua & Arteaga 
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(2019), se evalúa el grado de madurez, respeto, la manera de comunicarse, el grado de colaboración 

o compañerismo existente, y la confianza, siendo elementos que suman importancia en el buen 

ambiente de trabajo, del cual se tiene como resultado, la calidad de las relaciones humanas dentro de 

la empresa, que será percibida por los clientes. 

 

Toma de decisiones: Actividad imprescindible en las organizaciones, con un significado especial para 

todos sus niveles, porque es parte fundamental inherente a todas las demás actividades de la empresa 

(Díaz, 2005). “Proceso mediante el cual la alta dirección de una organización decide y ejecuta cursos 

de acción para enfrentar problemas y oportunidades externas e internas” (Rodríguez & Pinto, 2018, 

pág. 53).  

 

Relaciones interpersonales: Hoy en día están presentes en todas las actividades que desarrolla el ser 

humano, son significativas y permiten relacionarse en todo tipo de contextos (Castro, Alvarado, 

Romero, & Mondragón, 2021). Son interacciones recíprocas entre dos o más personas y estas suceden 

a lo largo de la vida construyendo la personalidad (Ramírez & Tesén, 2022, pág. 21). 

 

Motivación: Es un fenómeno multicausal, originado por diversas fuentes, tales como los tipos de 

incentivos, reconocimientos, promociones, el trabajo por sí mismo, las necesidades de las personas, 

las metas y objetivos que se tengan, las condiciones de trabajo, los salarios, etc. (Cortés, 2004). Se 

puede entender como el resultado de la interrelación del individuo y el estímulo realizado por la 

organización con la finalidad de crear elementos que impulsen e incentiven al empleado a lograr un 

objetivo (Peña & Villón, 2018).  

 

Comunicación: Consiste en un intercambio de información y comprensión en una situación de 

interacción personal en la que operan las ideas, pensamientos, sentimientos y valores de las personas 

que participan en dicho proceso (Frias, 2000). La comunicación es muy importante para resolver 

problemas en una organización y para tomar decisiones, puesto que es una interacción social, a través 

de la cual se hace el intercambio y creación de conocimiento (Yang, Saladrigas, & Torres, 2016).  

 

Involucramiento laboral: Es el grado de identificación psicológica de la persona con su trabajo, al 

momento de que el personal se empodere y se involucre en su trabajo, podrá deseñar proyectos e 

ideas para la mejora continua (Parraguez, 2019). También se define como el estado mental positivo, 
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afectivo y motivado frente al trabajo el cual se caracteriza por tres dimensiones: vigor, dedicación y 

absorción (Monicke, 2020). 

 

Todas las organizaciones están sujetas a administrar al recurso humano porque les permite tener un 

mejor rendimiento en las actividades laborales, las mismas que se verán reflejadas en el clima laboral. 

Los diferentes procesos que lleva a cabo la gestión de talento humano y su relación con el clima 

laboral de las empresas de Manabí, sumado a las estrategias para fomentar un clima laboral idóneo, 

relacionado con la productividad de la empresa, los trabajadores deben laborar en ambientes 

adecuados, sin interrupciones, proveyéndoles los materiales y herramientas para realizar las 

actividades, la reducción de ruidos, y la independencia para generar resultados o productos (Farias, 

et. al, 2021). En el caso de la Dirección Distrital MIES, es una entidad pública que ejerce rectoría y 

ejecuta políticas, regulaciones, programas y servicios para la inclusión social y atención durante el 

ciclo de vida, con prioridad en la población más vulnerable en niñas, niños, adolescentes, jóvenes, 

adultos mayores, personas con discapacidad y aquellas personas que se encuentran en situación de 

pobreza, a n de fortalecer su movilidad social y salida de la pobreza (Ministerio de Inclusión 

Económica y Social, 2013). En este contexto, las instituciones públicas deben aplicar estrategias 

desde que se planifica al personal hasta que se realiza la retroalimentación de estos, en tal sentido el 

objetivo de la investigación es analizar la Gestión de talento humano y la repercusión del clima laboral 

de la Dirección Distrital Ministerio de Inclusión Económica y Social, MIES Manta, periodo 2020. 

 

MATERIAL Y MÉTODOS 

 

El alcance de la investigación es de tipo descriptivo porque se recopiló información de las variables 

estudiadas y de los sucesos tal como se manifestaron; además, fue de tipo correlacional porque se 

asociaron las variables de la Gestión del talento humano y el clima laboral de tal manera determinar 

su grado de relación, el diseño de investigación fue de tipo no experimental transversal porque se 

recolectaron los datos en un momento único. 

 

Se utilizó un cuestionario diseñado en el sitio Google Forms dirigido a los 162 empleados de la 

Dirección Distrital Mies situado en el cantón Manta de la provincia de Manabí, con preguntas en 

escala de Likert: 5 Muy de acuerdo, 4 Algo de acuerdo, 3 Ni de acuerdo Ni en desacuerdo, 2 Algo en 

desacuerdo, 1 Muy en desacuerdo; conformada por 35 ítems, las preguntas 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10 y 11 

fueron tomadas del autor Fernández (2011), de la misma manera las preguntas 
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12,13,14,15,16,17,18,19,20,21,22,23,25,25,28,29,30,31,32 fueron tomadas de la autora Santander 

(2019), y las preguntas 26,27,33,34 y 35 fueron tomadas de Mendoza (2021), este cuestionario evalúa 

cuatro factores de la variable gestión de talento humano sobre la planificación, organización, 

dirección y control y ocho factores de la variable clima laboral vinculados a cooperación, liderazgo, 

toma de decisiones, relaciones interpersonales, motivación, control, comunicación e involucramiento 

laboral. Su confiabilidad se determinó con el coeficiente alfa de Cronbach analizado en el programa 

SPSS versión 22, cuyo resultado fue de 0.955, lo que permitió asegurar que el instrumento es 

confiable. 

 

RESULTADOS 

 

Análisis de los Resultados 

A continuación, se presentan los resultados obtenidos y el análisis producto de las encuestas 

aplicadas. 

 

Gestión de talento humano 

Tabla 1 

Planificación 

 

 

 

 

 

 

Elaborado por: Autor de la investigación 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

4 3 1,9 1,9 1,9 

11 1 ,6 ,6 2,5 

12 7 4,3 4,3 6,8 

13 3 1,9 1,9 8,6 

14 5 3,1 3,1 11,7 

15 7 4,3 4,3 16 

16 13 8 8 24,1 

17 13 8 8 32,1 

18 23 14,2 14,2 46,3 

19 19 11,7 11,7 58 

20 68 42 42 100 

Total 162 100 100  
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En la dimensión Planificación, que hace referencia a la forma en que se establece el sistema de fijación 

de objetivos o directrices, se encontró que el personal está muy de acuerdo con la gestión de talento 

humano con relación a la misión y visión de la empresa, así como también con los objetivos de la 

dirección de recursos humanos con relación con los objetivos del MIES; además de las políticas y del 

plan estratégico.  

 

Tabla 2 

Organización  

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

4 1 ,6 ,6 ,6

5 2 1,2 1,2 1,9

7 1 ,6 ,6 2,5

8 1 ,6 ,6 3,1

9 1 ,6 ,6 3,7

10 3 1,9 1,9 5,6

11 2 1,2 1,2 6,8

12 11 6,8 6,8 13,6

13 7 4,3 4,3 17,9

14 11 6,8 6,8 24,7

15 9 5,6 5,6 30,2

16 24 14,8 14,8 45,1

17 11 6,8 6,8 51,9

18 20 12,3 12,3 64,2

19 13 8 8 72,2

20 45 27,8 27,8 100

Total 162 100 100 

Elaborado por: Autor de la investigación 

 

En la dimensión Organización, el personal se encuentra muy de acuerdo con la gestión de talento 

humano con relación a los manuales administrativos, al logro de los objetivos, al conocimiento del 
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reglamento interno de trabajo del MIES y a los adecuados procedimientos para la protección y 

seguridad de los servidores de la institución.   

 

Tabla 3 

Dirección  

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

4 1 ,6 ,6 ,6 

5 1 ,6 ,6 1,2 

6 1 ,6 ,6 1,9 

8 3 1,9 1,9 3,7 

9 4 2,5 2,5 6,2 

11 2 1,2 1,2 7,4 

12 8 4,9 4,9 12,3 

13 5 3,1 3,1 15,4 

14 10 6,2 6,2 21,6 

15 11 6,8 6,8 28,4 

16 17 10,5 10,5 38,9 

17 12 7,4 7,4 46,3 

18 19 11,7 11,7 58 

19 29 17,9 17,9 75,9 

20 39 24,1 24,1 100,0 

Total 162 100 100  

Elaborado por: Autor de la investigación 

 

En la dimensión Dirección, el personal se encuentra muy de acuerdo con la gestión de talento humano, 

demostrando que se hacen reconocimientos apropiados a los empleados por su desempeño o 

desarrollo de competencias o habilidades para trabajar en equipo, el jefe le permite participar en la 

planificación del trabajo, escucha, resuelve y toma en cuenta las opiniones o dudas del personal y su 

vez es considerado como un líder.   

 

Tabla 4 

Control 
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 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

2 3 1,9 1,9 1,9

3 1 ,6 ,6 2,5

4 4 2,5 2,5 4,9

5 2 1,2 1,2 6,2

6 15 9,3 9,3 15,4

7 13 8 8 23,5

8 28 17,3 17,3 40,7

9 27 16,7 16,7 57,4

10 69 42,6 42,6 100

Total 162 100 100 

Elaborado por: Autor de la investigación 

 

En la dimensión Control, el personal se encuentra totalmente de acuerdo con la gestión de talento 

humano, señalando que la dirección de recursos humanos cuenta con un sistema que permite realizar 

el control adecuado a todos los servidores, la evaluación basada en competencias laborales, los jefes 

controlan y hacen seguimiento al trabajo, por el lado de los empleados también realizan un control 

diario de los trabajos pendientes; en definitiva, el control de la institución es eficaz.  

 

Clima organizacional  

Tabla 5 

Cooperación  

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

3 2 1,2 1,2 1,2

6 3 1,9 1,9 3,1

7 2 1,2 1,2 4,3

8 1 ,6 ,6 4,9

9 6 3,7 3,7 8,6

10 5 3,1 3,1 11,7

11 10 6,2 6,2 17,9

12 21 13 13 30,9
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13 15 9,3 9,3 40,1

14 28 17,3 17,3 57,4

15 69 42,6 42,6 100

Total 162 100 100 

Elaborado por: Autor de la investigación 

 

En la dimensión Cooperación, el personal se encuentra muy de acuerdo con el clima laboral, puesto 

que la institución plantea que todo trabajo se puede mejorar, la presión para mejorar continuamente 

el rendimiento personal o grupal y el buen desempeño en la organización del cual se sienten 

orgullosos.   

 

Tabla 6 

Toma de decisiones 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

3 2 1,2 1,2 1,2

4 1 ,6 ,6 1,9

6 6 3,7 3,7 5,6

7 4 2,5 2,5 8

8 2 1,2 1,2 9,3

9 7 4,3 4,3 13,6

10 10 6,2 6,2 19,8

11 23 14,2 14,2 34

12 24 14,8 14,8 48,8

13 22 13,6 13,6 62,3

14 22 13,6 13,6 75,9

15 39 24,1 24,1 100

Total 162 100 100  

Elaborado por: Autor de la investigación 

 

En la dimensión Toma de decisiones, el personal se encuentra muy de acuerdo con el clima laboral 

respecto a cumplir órdenes en lugar de tomar iniciativas y responsabilidades, así como tomar 
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decisiones para la solución a los problemas de la organización, y en general mencionan que todos se 

involucran en la toma de decisiones.  

 

Tabla 7 

Relaciones interpersonales  

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

2 4 2,5 2,5 2,5

4 9 5,6 5,6 8

5 4 2,5 2,5 10,5

6 6 3,7 3,7 14,2

7 12 7,4 7,4 21,6

8 26 16 16 37,7

9 20 12,3 12,3 50

10 81 50 50 100

Total 162 100 100 

Elaborado por: Autor de la investigación 

 

En la dimensión Relaciones Interpersonales, el personal se encuentra muy de acuerdo con el clima 

laboral puesto que todos los compañeros llevan una adecuada relación interpersonal, además la 

imagen que tienen de sus compañeros es la adecuada.  

 

Tabla 8 

Motivación  

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

4 2 1,2 1,2 1,2 

5 3 1,9 1,9 3,1 

6 9 5,6 5,6 8,6 

7 3 1,9 1,9 10,5 

8 5 3,1 3,1 13,6 

9 8 4,9 4,9 18,5 

10 10 6,2 6,2 24,7 
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11 5 3,1 3,1 27,8 

12 6 3,7 3,7 31,5 

13 12 7,4 7,4 38,9 

14 13 8 8 46,9 

15 7 4,3 4,3 51,2 

16 11 6,8 6,8 58 

17 18 11,1 11,1 69,1 

18 12 7,4 7,4 76,5 

19 16 9,9 9,9 86,4 

20 22 13,6 13,6 100 

Total 162 100 100 

Elaborado por: Autor de la investigación 

 

En la dimensión Motivación, el personal se encuentra muy de acuerdo con relación al reconocimiento 

al buen desempeño laboral en el MIES, están motivados y les gusta el trabajo que desarrollan, la 

remuneración salarial es la adecuada con relación al desempeño laboral y, además la entidad les 

brinda beneficios para el desarrollo personal. 

Tabla 9 

Comunicación 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

3 2 1,2 1,2 1,2

6 4 2,5 2,5 3,7

7 2 1,2 1,2 4,9

9 7 4,3 4,3 9,3

10 5 3,1 3,1 12,3

11 7 4,3 4,3 16,7

12 21 13 13 29,6

13 16 9,9 9,9 39,5

14 23 14,2 14,2 53,7

15 75 46,3 46,3 100

Total 162 100 100 

Elaborado por: Autor de la investigación 
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En la dimensión Comunicación, el personal se encuentra muy de acuerdo con el clima laboral porque 

consideran que la información es clara para realizar las actividades, existe buena comunicación entre 

el jefe y empleador y; la confianza entre los miembros del área de trabajo es adecuada. 

 

Tabla 10 

Involucramiento laboral 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

3 2 1,2 1,2 1,2

6 1 ,6 ,6 1,9

7 4 2,5 2,5 4,3

8 3 1,9 1,9 6,2

9 6 3,7 3,7 9,9

10 5 3,1 3,1 13

11 8 4,9 4,9 17,9

12 19 11,7 11,7 29,6

13 14 8,6 8,6 38,3

14 15 9,3 9,3 47,5

15 85 52,5 52,5 100

Total 162 100 100 

Elaborado por: Autor de la investigación 

 

En la dimensión Involucramiento laboral, el personal se encuentra muy de acuerdo con el clima 

laboral con relación al ambiente de trabajo, el cual se ve reflejado con la cultura organizacional, los 

valores organizacionales que se aplica en el desempeño de las funciones porque es parte de la cultura 

organizacional y del trabajo que aporta al desarrollo de la institución.  
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Correlaciones no paramétricas  

Tabla 11 

Correlación de Gestión de Talento Humano y Clima laboral  

 Gestión de Talento 

Humano 

Clima 

Laboral 

Rho de Spearman 

Gestión de 

Talento 

Humano 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,855 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 162 162 

Clima Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,855 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 162 162 

Elaborado por: Autor de la investigación 

 

Se utilizó el coeficiente de correlación de Spearman, el cual permite relacionar estadísticamente 

variables con escalas tipo Likert. El coeficiente de correlación de rangos de Spearman puede calificar 

desde -1.0 hasta +1.0. Los valores próximos a +1.0, indican que existe una fuerte asociación entre las 

clasificaciones, es decir, medida que aumenta un rango el otro también aumenta; los valores cercanos 

a -1.0 significan que hay una fuerte asociación negativa, por ello, al aumentar un rango, el otro 

disminuye. Por otra parte, cuando el valor es 0.0, no hay correlación (Hernández et. al, 2014). Por 

tanto, al aplicar la prueba se ha obtenido un valor de + 0,855, significa que existe correlación positiva 

media entre la Gestión de Recursos Humanos con el Clima Laboral de la Dirección Distrital Mies 

Manta.  

 

DISCUSIÓN  

 

En el presente estudio, se analizó la Gestión de talento humano y la repercusión del clima laboral de 

la Dirección Distrital MIES Manta, periodo 2020, donde se determinó que la planificación del 

personal involucra fijar objetivos que tengan relación con los objetivos organizacionales para que las 

funciones realizadas se vinculen a las políticas establecidas por la institución. Por otra parte, la 

organización se orienta a contar con los manuales administrativos bien diseñados para el buen 

desempeño de estos, así como de la aplicación del reglamento interno del MIES. Además, la dirección 
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del personal permite ejercer liderazgo en los trabajadores para potenciar sus habilidades que permiten 

aportar valor a la organización. Sin duda, el control es otra dimensión que permite establecer 

indicadores de medición para realizar el seguimiento y retroalimentación de los procesos de manera 

adecuada. Mientras que para Vallejo (2016), la gestión del talento humano requiere reclutar, 

seleccionar, orientar, recompensar, desarrollar, auditar y dar seguimiento a las personas para la toma 

de decisiones, que la gente se sienta comprometida con la empresa y sentido de pertinencia, solo de 

esta forma se logrará la productividad, calidad y cumplimiento de los objetivos organizativos. Así 

también lo afirma Salgueiro, et. al (2018), al indicar que las dimensiones de la gestión del talento 

humano que cobran mayor significatividad son la organización y la admisión de personas porque de 

estos resultados dependerá el futuro de la organización.  

 

El personal del MIES forma parte de un plan estratégico que plantea la administración, organización, 

dirección, control e integración a largo plazo, uno de los puntos importantes es que el personal puede 

coordinar su trabajo de tal forma que resuelva y proponga soluciones, acompañado de la evaluación 

de su desempeño basado en competencias laborales que les permite lograr los objetivos establecidos. 

Por otro lado, la gestión del talento humano hoy en día es una necesidad para todas las empresas, 

sobre todo para aquellas que buscan mantenerse en un mercado competitivo, por lo que se recomienda 

que se capaciten en el tema a través de cursos virtuales que beneficie a la empresa con los productos 

obtenidos (Zayas, 2020). Además, la capacitación, el desarrollo de competencia y desarrollo mediante 

el cambio organizacional contribuyen en el progreso de una empresa hacia el éxito (Iturralde et. al, 

2020). 

 

El clima laboral en el MIES, respecto a la cooperación, se identificó que todo es sujeto a mejorar de 

tal manera que el trabajo en equipo mejora el desempeño de todos los integrantes. Por otra parte, 

tomar decisiones es un factor importante para desarrollar en el personal iniciativas y 

responsabilidades. Las relaciones interpersonales fijan una adecuada imagen entre el personal, la 

motivación es otro factor que vincula el desenvolvimiento de los trabajadores porque reciben 

beneficios económicos y no económicos. Además, la comunicación es otro elemento que mejora el 

clima laboral porque existe la confianza para tratar asuntos laborales con ideas diferentes, esto hace 

que también el personal se involucre en el trabajo que tiene bajo su responsabilidad. En este sentido, 

el autor Peña (2017) citado por Villafuerte, Viteri, & Lopez (2021), menciona que el clima laboral 

genera una gran ventaja competitiva que se refleja en un mejor rendimiento administrativo, 

financiero, satisfacción de trabajar en equipo, manejo de una buena comunicación laboral, buen 
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desenvolvimiento de cada uno de los funcionarios. Para Lara (2021), el clima laboral es el ambiente 

físico-humano donde se desarrolla el trabajo, por ende, se determinó en su estudio que el 

relacionamiento social forja la cultura propia de cada institución.  

 

En el MIES, el personal está muy de acuerdo con el cumplir órdenes e involucrarse en la generación 

de alternativas de decisión, además el trabajo entre compañeros motiva al desarrollo de habilidades, 

además la cultura organizacional y los valores que aplican aportan a los objetivos de la institución. 

Desde el punto de vista de Jiménez & Jiménez (2016), en su estudio determinaron que para un buen 

clima laboral hay que considerar un buen ambiente físico donde el empleado se sienta cómodo con 

su infraestructura, lo cual permitirá brindar una buena atención al cliente, así mismo debe estar 

acompañado por un ambiente social de compañerismo y trabajo en equipo, dejando la competitividad 

para con otras empresas. Mientras que, para Rivas (2021), el clima laboral puede verse afectado, 

respecto al desempeño laboral por factores que para ellos son relevantes y que de una manera u otra 

no han sido tenidos en cuenta a la hora de ser expresados, entre ellos la parte salarial, las relaciones 

interpersonales, la empatía, la igualdad en los beneficios que tiene la organización, por último, incluir 

programas de capacitación que ayuden al clima laboral. Desde otro criterio, el autor Pozo (2021) 

manifiesta que el clima laboral en los trabajadores de una empresa afirma que percibe un alto clima 

laboral porque reciben incentivos, la relación con el personal es adecuada, existe buena comunicación 

y conocen claramente los objetivos organizacionales.  

 

En el MIES se pudo determinar que existe relación entre la gestión del talento humano y el clima 

laboral, este estudio coincide con el de Huaita & Luza (2018), quienes afirman que el clima laboral 

influye en la gestión del personal puesto que, el ambiente laboral donde se desarrolla un colaborador 

permite que propicien mejores servicios. De la misma manera Corozo (2021, determinó una 

correlación positiva alta entre las variables estudiadas porque la recompensa y la motivación, así 

como el salario, el trabajo en equipo y la comunicación son claves para el logro de las metas. De la 

misma forma lo corrobora Chiang y Ojeda (2013), quienes establecen que la dimensión adaptación 

del clima laboral es significativa dentro de una estancia de trabajo, ya que expone la acomodación y 

armonía en un espacio de convivencia en donde se desarrollan acciones o funciones con un fin 

objetivo. Además, González & Molina (2016), dentro de la gestión del talento humano y el clima 

laboral, un pilar fundamental lo constituye, sin dudas, la formación y desarrollo constante de las 

competencias. Finalmente, el comportamiento organizacional, la comunicación y compensación 
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laboral de los trabajadores son las principales dimensiones que resaltan para exista un clima laboral 

idóneo en la gestión del personal (Bendezú, 2020).  

 

CONCLUSIONES  

 

El recurso humano es el principal activo de una empresa porque aportan conocimientos, experiencias, 

habilidades, competencias y técnicas   al logro de los objetivos organizacionales. Por ello la gestión 

del talento humano ha adquirido gran importancia porque no solo se trata de la selección y 

contratación de colaboradores, además tiene relación con las políticas, reglamentos internos, 

motivación y evaluación del personal. La gestión del talento humano implica la planeación del 

personal necesario para ejercer las tareas con responsabilidad y eficiencia; la organización de estos 

es otro factor que traduce las metas de la empresa en funciones bien establecidas y comunicadas al 

personal para que de forma autónoma puedan realizar sus capacidades dentro de los procedimientos 

fijados por la institución. Por otra parte, la dirección del talento humano va más allá de guiar al 

personal, tiene que ver con el liderazgo con el que se distinguen de otras empresas porque les conlleva 

a demostrar sus habilidades como equipo resolviendo problemas y aportando valor a la empresa. Sin 

duda, el control es también importante porque le permite al personal saber su rendimiento con 

indicadores que midan sus puntos fuertes y débiles en pro de recibir retroalimentación para continuar 

formando y desarrollando empleados productivos. 

Si bien, la gestión del talento humano implica planear, organizar, dirigir y controlar, también se debe 

considerar que se debe crear un clima laboral adecuado para que funcionen todos los esfuerzos 

administrativos, es necesario que el personal mejore continuamente su rendimiento cooperando con 

ideas innovadores, es importante que se les de la oportunidad de proponer y tomar decisiones para 

solucionar los problemas de la empresa. Por otra parte, las relaciones interpersonales contribuyen a 

que el personal tenga la capacidad de manejar una imagen adecuada tanto personal y en el grupo. Así 

como un personal motivado podrá crear un ambiente laboral adecuado, sin dejar de lado que la 

comunicación es otro elemento que permite vincular las áreas de trabajo direccionadas a un mismo 

objetivo y el involucramiento laboral se ve reflejado en el clima laboral porque los empleados pueden 

apropiarse de su trabajo sin esperar que estén pendientes de lo que realiza. 

Finalmente, se determinó que existe correlación positiva media entre la Gestión de Recursos 

Humanos con el Clima Laboral de la Dirección Distrital Mies Manta, lo que significa que entre mejor 

se administre al personal, entonces mejorará el entorno en donde se desempeña, por ello la 
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importancia de que las empresas tomen decisiones correctas para mantener al personal motivado, 

capacitado y con oportunidades de desarrollo en función de los objetivos organizacionales. 
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APÉNDICE 1: CUESTIONARIO APLICADO A LOS COLABORADORES DEL DIRECCIÓN 

DISTRITAL MIES MANTA 

 

Objetivo: Analizar la gestión del talento humano y la repercusión del clima laboral en la Dirección Distrital 

MIES Manta correspondiente al periodo 2020. 

 

Observación: Las respuestas serán confidenciales y anónimas, se utilizarán para fines académicos como parte 

del trabajo de titulación del programa de MAESTRÍA ACADÉMICA CON TRAYECTORIA 
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PROFESIONAL EN ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS DEL INSTITUTO DE POSGRADO DE LA 

UNIVERSIDAD TÉCNICA DE MANABÍ. 

 

Instrucciones: Marque con una “X” la respuesta que considere se ajuste a sus necesidades a cada una de las 

preguntas. 

 

GESTIÓN DE TALENTO HUMANO 

 

Planificación 

Preguntas/Escala Muy de 

acuerdo 

Algo de 

acuerdo 

Ni de 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

Algo en 

desacuerdo 

Muy en 

desacuerdo 

1. ¿Conoce la visión y misión del MIES?      

2. ¿Los objetivos de la dirección de recursos 

humanos están interrelacionados con los 

objetivos del MIES? 

     

3. ¿Cuenta actualmente el MIES con un plan 

estratégico con respecto a la forma de 

administrar, organizar, dirigir, controlar e 

integrar el recurso humano para los 

siguientes 5 años? 

     

4. ¿Cuenta actualmente el MIES con un plan 

estratégico con respecto a la forma de 

administrar, organizar, dirigir, controlar e 

integrar el recurso humano para los 

siguientes 5 años? 

     

 

Organización 

Preguntas/Escala Muy de 

acuerdo 

Algo de 

acuerdo 

Ni de 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

Algo en 

desacuerdo 

Muy en 

desacuerdo 

5. ¿Cuenta la dirección de recursos humanos 

con manuales administrativos con enfoque de 

competencias laborales? 
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6. ¿La dirección de recursos humanos cuenta 

con los puestos suficientes para lograr los 

objetivos trazados? 

     

7. ¿Conocen los trabajadores el reglamento 

interno de trabajo del MIES? 

     

8. ¿Son adecuados los procedimientos 

existentes para la protección y seguridad de 

los servidores de la institución? 

     

 

 

Dirección  

Preguntas/Escala Muy de 

acuerdo 

Algo de 

acuerdo 

Ni de 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

Algo en 

desacuerdo 

Muy en 

desacuerdo 

9. ¿Se hacen reconocimientos apropiados a 

los empleados por su desempeño o desarrollo 

de sus competencias y habilidades para 

trabajar en equipo? 

     

10. ¿Su jefe inmediato le permite participar 

en la planificación de su propio trabajo? 

     

11. ¿Su jefe inmediato escucha, resuelve y 

toma en cuenta las opiniones y dudas del 

personal? 

     

12 ¿Considera que su jefe es un líder?      

 

Control 

Preguntas/Escala Muy de 

acuerdo 

Algo de 

acuerdo 

Ni de 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

Algo en 

desacuerdo 

Muy en 

desacuerdo 

13. ¿Cuenta la dirección de recursos humanos 

con un sistema que permita realizar un control 

adecuado de todos los servidores de la 

institución? 
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14. ¿La dirección de recursos humanos cuenta 

con algún tipo de evaluación de desempeño 

basado en competencia laborales? 

     

15. ¿Su jefe controla y hace seguimiento a su 

trabajo? 

     

16. ¿Usted realiza algún control diario de su 

trabajo pendiente? 

     

17. ¿El control de la institución es eficaz?      

 

CLIMA LABORAL 

 

Cooperación 

Preguntas/Escala Muy de 

acuerdo 

Algo de 

acuerdo 

Ni de 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

Algo en 

desacuerdo 

Muy en 

desacuerdo 

18. ¿La institución plantea que todo trabajo se 

puede mejorar? 

     

19. ¿En esta organización siempre presionan 

para mejorar continuamente mi rendimiento 

personal y grupal? 

     

20. ¿Se siento orgulloso de su desempeño en 

la organización? 

     

 

Toma de decisiones 

Preguntas/Escala Muy de 

acuerdo 

Algo de 

acuerdo 

Ni de 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

Algo en 

desacuerdo 

Muy en 

desacuerdo 

21. ¿Prefiere cumplir órdenes en lugar de 

tomar iniciativas y responsabilidades? 

     

22. ¿Puede tomar decisiones que den solución 

a los problemas de la organización? 

     

23. ¿Se involucra en la toma de decisiones de 

la organización? 
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Relaciones interpersonales 

Preguntas/Escala Muy de 

acuerdo 

Algo de 

acuerdo 

Ni de 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

Algo en 

desacuerdo 

Muy en 

desacuerdo 

24. ¿La relación interpersonal con sus 

compañeros de trabajo es adecuada? 

     

25. ¿La imagen que tienen sus compañeros de 

usted con su trabajo es adecuada? 

     

 

Motivación 

Preguntas/Escala Muy de 

acuerdo 

Algo de 

acuerdo 

Ni de 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

Algo en 

desacuerdo 

Muy en 

desacuerdo 

26. ¿Se brinda reconocimiento especial al 

buen desempeño laboral? 

     

27. ¿Está motivado y le gusta el trabajo que 

desarrolla? 

     

28. ¿La remuneración salarial que se recibe es 

adecuada con relación al desempeño laboral? 

     

29. ¿La entidad laboral le brinda beneficios 

para tu desarrollo personal? 

     

 

Comunicación 

Preguntas/Escala Muy de 

acuerdo 

Algo de 

acuerdo 

Ni de 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

Algo en 

desacuerdo 

Muy en 

desacuerdo 

30. ¿La información es clara para realizar las 

actividades? 

     

31. ¿Existe una buena comunicación entre su 

jefe y usted? 

     

32. ¿La confianza entre los miembros de tu 

área de trabajo es adecuada? 
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Involucramiento laboral 

Preguntas/Escala Muy de 

acuerdo 

Algo de 

acuerdo 

Ni de 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

Algo en 

desacuerdo 

Muy en 

desacuerdo 

33. El ambiente de trabajo se ve reflejado con 

la cultura organización que se predica 

     

34. Los valores organizacionales que se 

aplica en el desempeño de las funciones es 

parte de la cultura organizacional 

     

35. Mi trabajo aporta al desarrollo de la 

entidad 

     

 

 


