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Resumen 

 
 

La gestión del talento humano y el clima laboral son aspectos considerados de gran 

relevancia en la organización. El presente estudio con investigación cuantitativa se dirige a 

analizar la gestión del talento humano y el clima laboral en la Corporación Financiera 

Nacional Banca Pública, sucursal Manta. En tal virtud, se realizó un análisis de los diferentes 

ámbitos de la misma para determinar la forma en la que la gestión del talento humano influye 

en el clima laboral de la institución, todo esto mediante el análisis de bibliografía científica 

especializada, y la aplicación de encuestas a los 27 colaboradores de la sucursal Manta a los 

cuales se les aplicó el instrumento (encuesta), en escala Likert. Finalmente se concluye que 

la gestión del talento humano influye en el clima laboral y esta última repercute a su vez en 

el rendimiento y la productividad de los colaboradores, y de ahí la importancia de una 

adecuada gestión del talento humano con el fin de contribuir a la consecución de los objetivos 

de la organización. 

 

Palabras clave: gestión del talento humano, clima laboral, organización, personal. 
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Abstract 
 

The management of human talent and the work environment are aspects considered of great 

relevance in the organization. The present study with quantitative research is aimed at 

analyzing the management of human talent and the work environment in the National 

Financial Corporation Public Banking, Manta branch. As such, an analysis of its different 

areas was carried out to determine the way in which human talent management influences 

the work environment of the institution. All of this through the analysis of specialized 

scientific literature, and the application of surveys to the 27 employees of the Manta branch 

to whom the instrument (survey) was applied, in Likert scale. Finally, it is concluded that the 

management of human talent influences the work environment and the latter in turn has an 

impact on the performance and productivity of employees, and hence the importance of 

adequate management of human talent in order to contribute to the achievement of the 

organization's objectives. 

 

Keywords: human talent management, work environment, organization, personnel. 
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Introducción 

 
En la actualidad, la globalización influye en la dinámica de las organizaciones, para 

poder mantener la eficiencia de los colaboradores, éstas buscan redefinir políticas de gestión 
del talento humano, convirtiéndolo en su mayor ventaja competitiva, pues lo más importante 
que existe en una organización es su talento humano. 

La dinámica empresarial requiere de altos niveles de competitividad, por lo que se 
emplean herramientas de gestión de talento humano para poder lograr el cumplimiento de 
metas que tiene la organización, a su vez, estas organizaciones deben incorporar 
características para satisfacer laboralmente a los colaboradores, considerando que el talento 
humano es la principal fuente de ventaja competitiva en toda organización (Mishra, 2022). 

En este mismo sentido, Jara et al. (2018) refieren también que, la dinámica 
empresarial que se vive actualmente exige altos niveles de competitividad, creando sistemas 
adecuados para responder a las eventualidades; esencialmente en la parte directiva de las 
diferentes organizaciones, empresas privadas o públicas, quienes emplean herramientas de 
gestión de talento humano para un mejor cumplimiento de objetivos.  

Al referirnos al clima laboral, Vite (2018) lo define como el conjunto de percepciones 
de los individuos en relación al ambiente de trabajo en el que se interactúa, y se ponen en 
manifiesto atributos personas y del grupo, influyendo en el desempeño laboral del individuo 
dentro de la organización. 

Por lo tanto, el clima laboral se entiende como el conjunto de cualidades, atributos o 
propiedades que están en el ambiente de trabajo y que son percibidas, sentidas o 
experimentadas por las personas que componen la organización y que influyen en su 
conducta, siendo importante la influencia que este ejerce sobre el comportamiento de los 
trabajadores, siendo fundamental su diagnóstico para el diseño de instrumentos de gestión 
empresarial. 

Lo expresado deja en evidencia que la existencia de un adecuado clima laboral 
repercutirá positivamente en el desempeño del trabajador y de la empresa en general. Por 
consiguiente, se considera que un adecuado clima laboral influye directamente sobre la 
gestión de la empresa, y, por tanto, en la satisfacción de sus colaboradores. 

En la presente investigación se presenta como objeto de estudio La Corporación 
Financiera Nacional B.P. sucursal Manta, que es una banca de desarrollo de Ecuador, cuya 
misión es impulsar el desarrollo de los sectores productivos y estratégicos, a través de 
diversos servicios financieros y no financieros alineados a las políticas públicas. La CFN 
B.P. tiene el compromiso de servir al sector productivo, afianzando su atención a las micro, 
pequeñas y medianas empresas, para las cuales se diseñan programas de capacitación para el 
fomento productivo, buscando enriquecer la gestión empresarial.  

La Corporación Financiera Nacional B.P. sucursal Manta, consta de 27 
colaboradores, siendo el talento humano para esta empresa uno de sus activos más valiosos, 
buscando siempre atraer y retener al personal idóneo para cada área de trabajo, sin embargo, 
aunque es un grupo sólido que aplica herramientas de gestion de talento humano para 
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mantener un adecuado ambiente laboral, no está exenta de un inadecuado clima laboral que 
puede repercutir en el desarrollo y consolidación de la entidad.  

En el presente trabajo el objetivo principal está encaminado a analizar la gestión del 
talento humano y el clima laboral de la Corporación Financiera Nacional B.P. sucursal 
Manta, considerando la respuesta a la siguiente interrogante ¿influye la gestión del talento 
humano en el clima laboral de los empleados de la Corporación Financiera Nacional B.P.  
sucursal Manta?. 
 
Gestión de Talento Humano 

Las organizaciones hallan en la gestión de talento humano el componente primordial 
que determina el triunfo o fracaso de las organizaciones, debido a que presenta características 
que deben tratar de ser unificadas y mejoradas para satisfacer laboralmente a los empleados, 
de esta manera se asegura el cumplimiento de objetivos que tiene toda organización 
(Montoya y Bollero, 2016).  

Es importante mencionar que uno de los grandes desafíos empresariales radica en 
cómo motivar a las personas, en cómo hacer que se sientan confiadas, decididas y 
comprometidas a lograr los objetivos y metas propuestas y en infundirles la suficiente energía 
y estímulo para que alcancen el éxito por medio de su trabajo.   
Para Chiavenato (2009) autor reconocido por sus aportes a la administración de RRHH, las 
organizaciones sin las personas no pueden desempeñarse, ya que el rendimiento de la misma 
depende de la conjunción de varios factores críticos, como son la estrategia, la tecnología, el 
diseño y la cultura organizacional y, más que todo, el talento humano.   

Las empresas con el transcurrir del tiempo han realizado cambios en su estructura, 
tecnología, mercados, entre otros, para ser más competitivas en ambientes globalizados, sin 
embargo, el recurso humano como centro de la dinámica no ha sido considerado y valorado 
ante esos cambios, por ello surge la necesidad de crear modelos estratégicos de gestión de 
talento humano, que determine acciones para crear valor y gestionar el talento humano desde 
un enfoque preciso y dinámico (Lozano, 2007), orientado a mejorar la eficiencia y eficacia 
en el cumplimiento de las estrategias que se implementen, creando un compromiso que 
involucre a los mandos altos, medios y mandos bajos de la empresa, prestando mayor 
atención al capital humano que es el ente activo para alcanzar los logros empresariales. 

Por lo antes expuesto, se hace indispensable incluir mecanismos y modelos que 
faciliten generar una relación adecuada entre la gestión y la estrategia para cumplir metas, 
pero beneficiando la incorporación del empleado en el alcance de los objetivos, y de esta 
manera obtener un buen clima laboral (Cerón et al., 2017). Esta transformación 
organizacional depende del avance en el capital humano, debe abordarse áreas claves 
diseñando una estructura con estrategias, planes de selección, capacitación y desarrollo de 
talento humano, así como la consolidación de una cultura emocional en el ambiente laboral, 
las prácticas de seguridad y salud en el trabajo para una vitalidad plena y el equilibrio entre 
la vida laboral y personal (Agudelo et al., 2016). 
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Características de la gestión del talento humano 

Terán (2009) enmarcar las características de la gestión del talento humano de 
siguiente manera: 

 Satisfacción del empleado 
 Mejora de las competencias 
 Excelencia en el desempeño 
 Mejora de la productividad 
 Flexibilidad y retención 

Por lo tanto, la gestión del talento humano debe ser considerada no sólo como aquellas 
actividades estratégicas que se emplean en una organización para alcanzar objetivos, sino 
como el conjunto de políticas que tienen que ir aunadas con la cultura organizacional, la 
planeación, los sentimientos y emociones del trabajador, para generar un valor agregado. 

Factores que intervienen en la gestión del talento humano 

Los factores que intervienen en la gestión de talento humano, según Hernández et al. 
(2003) son los siguientes: 

 Características sociales, políticas y económicas del entorno 

 Concepción dominante sobre el ser humano 

 Formas de organización del trabajo 

 Concepción del trabajo 

 Relaciones laborales 

 Mercado laboral 

Estos factores son determinantes al momento de gestionar el talento humano en las 
organizaciones, para poder gestionar y optimizar las habilidades y potencialidades de los 
trabajadores y así conseguir las metas de la organización. 

Clima laboral 

El clima laboral está constituido por un conjunto de percepciones de individuos en 
relación al ambiente de trabajo en el que interactúan, combinando atributos personales y de 
grupo, que tienden a influir en el desempeño laboral de las personas dentro de las 
organizaciones (Farías et al., 2021). La conducción de una gestión integral del talento 
humano dirigida a las competencias permite alinear el aporte del área de talento humano con 
las necesidades de la organización, también el administrar de manera eficiente, el activo 
intelectual de los trabajadores potenciará sus funciones dentro del puesto de trabajo (Bravo, 
2017). 
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Robbins (1999) se refiere al Clima Laboral, como un ambiente compuesto de las 
instituciones y fuerzas externas que pueden influir en el desempeño de los trabajadores de 
una empresa. El clima laboral constituye la personalidad de una organización y contribuyen 
a la imagen que esta proyecta a sus empleados y a la vez a las personas del exterior, influye 
notablemente en la eficiencia y productividad de una organización 

En ese mismo contexto, es necesario que las instituciones asuman desafíos para 
desarrollar políticas de innovación institucional en el marco de los recursos humanos como 
actor estratégico en la toma de decisiones, procesos y resultados administrativos, a través de 
un conjunto de estrategias y acciones denominada modelo de gestión de talento humano 
(Garbanzo, 2015).   

Características del clima laboral 

Peralta (2020) hace referencia sobre las siguientes características del clima laboral: 

 EL clima se refiere a las características del ambiente de la entidad en la que se 
desempeñan los miembros de ésta. Estas características pueden ser internas o 
externas. 

 La percepción de las características del clima laboral es percibida por los miembros 
que se desempeñan en este medio ambiente, esto determina el clima laboral, ya que 
cada miembro tiene percepciones diferentes del medio en el que se desenvuelve.  

 Las características de la organización son relativamente permanentes en el tiempo, se 
diferencian de una entidad a otra y de una sección a otra dentro de la misma empresa. 

Existen muchos factores que repercuten en el desempeño de los miembros de una 
organización, toda organización está relacionada con su entorno, y en ese entorno se 
desempeñan e interactúan los miembros de la entidad. 

Factores del clima laboral 

Salazar (2019) comenta que son diversos los factores que están incluidos en el clima 
laboral, entre los principales encontramos:  

Las relaciones interpersonales:  son los vínculos que se establecen entre dos o más 
personas, basado en emociones y sentimientos hacia algo en común, por ejemplo: el gusto 
artístico, el interés por los negocios, el interés por conseguir objetivos laborales, entre otros. 

La motivación personal: es la motivación o el impulso para lograr algo sin la 
supervisión de otros, podríamos decir que la motivación es el motor de nuestro accionar. 

Ambiente laboral: es el factor del clima laboral que tiene gran influencia en el 
desempeño y en la productividad del trabajador, cuando el ambiente laboral no es el adecuado 
puede ocasionar en el empleado un bajo rendimiento, lo cual repercute en las metas y 
objetivos establecidos en la empresa. 
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Material y métodos 
 

Para el logro del objetivo de esta investigación, se empleó un análisis de tipo 
descriptivo, desarrollado a través de un enfoque cuantitativo, donde se realizó una encuesta, 
obteniendo resultados cuantitativos, pudiendo contar con información medible empleando 
gráficos y análisis porcentuales. La investigación asume un diseño no experimental 
transeccional, porque se analizó el fenómeno de estudio como ocurre, sin la intervención 
directa de las investigadoras. El método analítico y deductivo también se empleó en esta 
investigación y se pudo obtener las conclusiones. Se realizó una revisión sistemática de 
fuentes importantes, que aportaron a la realización del apartado teórico (Hernández et al., 
2014). 

En relación con la muestra, Hernández et al. (2014) refieren que ésta se define como 
un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus características, 
al que se le denomina población. La población de esta investigación estuvo conformada por 
27 colaboradores de la Corporación Financiera Nacional B.P. sucursal Manta. 

En esta investigación se aplicó un estudio de campo con la finalidad de conocer la 
percepción de los colaboradores. Arias (2012) comenta que la investigación de campo 
consiste en “la recolección de datos directamente de los sujetos investigados, o de la realidad 
donde ocurren los hechos” (p.31). 

 Para la recolección de datos se empleó la técnica de la encuesta y como instrumento 
un cuestionario, dirigido al personal de la CFN B.P. El cuestionario aplicado al personal 
constó de una serie de 32 ítems, armados en una escala Likert con respuestas de 5 alternativas 
(siempre, casi siempre, a veces, casi nunca, nunca). Según Bernal (2016) sostiene que la 
encuesta se sustenta en un cuestionario de preguntas, para poder obtener los diversos criterios 
de los involucrados en la investigación, y cumplir así con el objetivo de la investigación. 

La recopilación de los datos se realizó a través del software Google Forms; con el uso 
de esta plataforma los encuestados pudieron acceder acorde a su disponibilidad de tiempo, 
los resultados más relevantes fueron tabulados y graficados en el programa SPSS, esto con 
el objetivo de analizar la gestión de talento humano y el clima laboral en la Corporación 
Financiera Nacional B.P. sucursal Manta. 

Resultados 

 
Variable: Gestión de talento humano 

 
Figura 1 

Encuesta realizada al personal de la de la Corporación Financiera Nacional B.P. sucursal Manta 

Dimensión: capacitación del personal 
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Nota. Encuesta realizada al personal de la CFN B.P. sucursal Manta. Elaborado por las autoras, adaptado del 
google forms. 

 
El 56% de los encuestados enunció que casi siempre reciben capacitaciones para 

mejorar el desarrollo de sus actividades, el 30% refirió que a veces, el 11% comentó que 
siempre y el 4% que casi nunca; el 52% contestó que casi siempre las capacitaciones que 
reciben han mejorado sus capacidades y competencias para trabajar en equipo, el 44% estimó 
que a veces y el 4% siempre; el 44% referenció que a veces los planes y programas de 
capacitación se ejecutan en tiempo y en forma, el 30% expresó que casi siempre y el 26% 
casi nunca; en lo que respecta a las capacitaciones recibidas, el 48% declaró que las 
capacitaciones recibidas casi siempre están orientada a las necesidades del trabajador, el 37% 
comentó que a veces y el 15% respondió que casi nunca. 

 
Figura 2 

Encuesta realizada al personal de la de la Corporación Financiera Nacional B.P. sucursal Manta 

Dimensión: organización 
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Nota. Encuesta realizada al personal de la CFN B.P. sucursal Manta. Elaborado por las autoras, adaptado del 
google forms. 

El 56% de los colaboradores de la CFN comentó que casi siempre el área de talento humano 
cuenta con el manual de administrativo para organizar y desarrollar competencias de todos 
los empleados, el 22% enunció que a veces, el 15% expresó que siempre y el 7% casi nunca; 
el 48% casi siempre conoce el reglamento interno de la CFN, un porcentaje igual comentó 
que a veces y el 4% declaró que siempre; el 40% comentó que la CFN cuenta con los puestos 
laborales suficientes para lograr los objetivos trazados, el 30% considero que siempre cuenta 
con los puestos suficientes; el 15% expresó que a veces la CFN cuenta con puestos suficientes 
y otro 15% enunció que casi nunca; el 52 % planteó que en la CFN casi siempre las funciones 
están claramente definidas, el 26% consideró que siempre, el 19% que a veces, mientras que 
el 4% casi nunca.  

Figura 3 

Encuesta realizada al personal de la de la Corporación Financiera Nacional B.P. sucursal Manta 

Dimensión: reconocimiento 
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Nota. Encuesta realizada al personal de la CFN B.P. sucursal Manta. Elaborado por las autoras, adaptado del 
google forms. 
 

El 56% de los encuestados respondió que casi siempre considera que recibe una justa 
retribución económica por las labores desempeñadas, el 11% comentó que siempre, el 30% 
enunció que a veces considera que recibe una justa remuneración y el 4% casi nunca; el 50% 
casi siempre considera que los criterios de evaluación de desempeño que realiza la entidad 
son los adecuados, el 46% a veces considera adecuados estos criterios y el 4% siempre los 
considera adecuados; el 63% opinó que siempre tiene disponible la información sobre los 
puestos vacantes en la organización, el 19% consideró que casi siempre y otro 19% que a 
veces; el 54% declaró que casi siempre cree que tiene la oportunidad de desarrollarse 
profesionalmente en la organización, el 35% expresó que a veces cree que tiene esta 
oportunidad y el 11% cree que casi nunca. 

 
Figura 4 

Encuesta realizada al personal de la de la Corporación Financiera Nacional B.P. sucursal Manta 

Dimensión: formación y condiciones de trabajo 
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9) ¿Considera que

recibe una justa

retribución económica

por las labores

desempeñadas?

10) ¿Considera

adecuados los criterios

de evaluación de

desempeño que le

realizan en la entidad?

11) ¿Tiene disponible

la información sobre

los puestos vacantes

en la organización?

12) ¿Cree que tiene la

oportunidad de

desesarrollarse

profesionalmente en la

organización?

Encuesta realizada al personal de la Corporación Financiera 

Nacional B.P. sucursal Manta
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Nota. Encuesta realizada al personal de la CFN B.P. sucursal Manta. Elaborado por las autoras, adaptado del 
google forms. 

El 56% de los colaboradores comentó que casi siempre recibe información para 
actualizar los conocimientos en su trabajo, el 30% consideró que a veces recibe esta 
información, el 11% enunció que siempre y el 4% opinó que casi nunca; el 48% casi siempre 
recibe formación para el desarrollo personal y de gestión de talento, otro 48% consideró que 
a veces recibe esta formación, mientras que el 4% expresó que siempre recibe esta formación; 
el 48% de los encuestados consideró que casi siempre dispone de los materiales y recursos 
para realizar su trabajo, el 44% consideró que siempre y el 7% expresó que a veces; el 52% 
de los colaboradores refirió que casi siempre la CFN cumple con las normas de seguridad y 
salud en el trabajo, el 44% comentó que siempre y el 4% opinó que a veces. 

Variable: Clima laboral 

 
Figura 5 

Encuesta realizada al personal de la de la Corporación Financiera Nacional B.P. sucursal Manta 

Dimensión: relaciones interpersonales 
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13) ¿Recibe

información para

actualizar los

concimientos en su

trabajo?

14) ¿Recibe formación

para el desarrollo

personal y la gestión

del talento?

15) ¿Dispone de los

materiales y recursos

para realizar su

trabajo?

16) ¿La CFN cumple

con las normas de

Seguridad y Salud en el

trabajo?
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Nota. Encuesta realizada al personal de la CFN B.P. sucursal Manta. Elaborado por las autoras, adaptado del 
google forms. 

El 56% de los encuestados opinó que casi siempre en su trabajo se fomenta y 
desarrolla el trabajo en equipo, el 30% opinó que a veces, el 11% respondió que siempre y el 
4% referenció que casi nunca en su trabajo se fomenta y desarrolla el trabajo en equipo; el 
59% expresó que siempre las personas con las que se relaciona en la organización actúan con 
respeto y ética, el 30% contestó que casi siempre y el 11% enunció que a veces; el 44% de 
los colaboradores respondió que siempre cuenta con la colaboración del personal de otro 
departamento, el 22% comento que casi siempre, el 19% expresó que casi nunca cuenta con 
la colaboración del personal de otro departamento y el 15% declaró que a veces; el 40% 
considera que siempre existe un buen ambiente de trabajo, el 30% expresó que casi siempre, 
el 15% a veces y otro 15% respondió que casi nunca existe un buen ambiente de trabajo. 

Figura 6 

Encuesta realizada al personal de la de la Corporación Financiera Nacional B.P. sucursal Manta 

Dimensión: comunicación interna 
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17) ¿En su trabajo se

fomenta y desarrolla el

trabajo en equipo?

18) ¿Las personas con

las que se relaciona en

la organización actúan

con respeto y de

manera ética?

19) ¿Cuenta con la

colaboración del

personal de otro

departamento?

20) ¿Considera que

existe un buen

ambiente de trabajo?
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Nota. Encuesta realizada al personal de la CFN B.P. sucursal Manta. Elaborado por las autoras, adaptado del 
google forms. 

El 33% de los encuestados comentó que casi siempre la comunicación interna de la 
empresa es una actividad permanente y planificada, otro 33% consideró que casi nunca, el 
19% expresó que siempre y el 15% expresó que a veces; el 48% comentó que casi siempre 
recibe retroalimentación sobre las labores que realiza, el 26% expresó que a veces, el 22% 
que siempre, mientras que el 4% consideró que casi nunca recibe retroalimentación sobre las 
labores que realiza; el 33% de los encuestados expresó que siempre la comunicación sobre 
los resultados y marcha de la compañía es clara y transparente, otro 33% opinó que casi 
siempre, el 22% expresó que casi nunca y el 11% consideró que a veces; en lo concerniente 
al código ético y de conducta de la CFN el 63% opinó que siempre lo conoce, el 33% casi 
siempre y el 4% a veces. 

Figura 7 

Encuesta realizada al personal de la de la Corporación Financiera Nacional B.P. sucursal Manta 

Dimensión: motivación y satisfacción laboral 
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21) ¿la comunicación

interna en la empresa

es una actividad

permanente y

planificada?

22) ¿Recibe

retroalimentación

sobre las labores que

realiza?

23) ¿La comunicación

sobre los resultados y

marcha de la compañía

es clara y

transparente?

24) ¿Conoce el código

ético y de conducta de

la CFN?
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Nota. Encuesta realizada al personal de la CFN B.P. sucursal Manta. Elaborado por las autoras, adaptado del 
google forms. 

El 33% de los encuestados consideró que casi nunca sus opiniones son tomadas en 
cuenta por su jefe inmediato, el 30% expresó que casi siempre, el 26% refirió que siempre 
sus opiniones son tomadas en cuentas por su jefe inmediato, mientras que el 11% expresó 
que a veces; el 48% casi siempre cree que tiene oportunidades para crecer profesionalmente 
dentro de la empresa, el 22% expresó que siempre, el 15% consideró que a veces y otro 15% 
opinó que casi nunca tiene oportunidades para crecer profesionalmente dentro de la empresa; 
el 30% declaró que casi siempre se siente motivado y satisfecho con el trabajo que realiza 
actualmente, el 26% expresó que siempre, el mismo porcentaje consideró que casi nunca se 
siente motivado y satisfecho con el trabajo que realiza y el 19% comentó que a veces; el 33% 
enunció que casi siempre se siente valorado por la empresa, el 30% expresó que siempre, el 
22% casi nunca y el 15% refirió que a veces se siente valorado por la empresa. 

Figura 8 

Encuesta realizada al personal de la de la Corporación Financiera Nacional B.P. sucursal Manta 

Dimensión: social 
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25) ¿Considera que sus

opiniones son tomadas

en cuenta por su jefe

inmediato?

26) ¿Cree que tiene

oportunidades para

crecer

profesionalmente

dentro de la empresa?

27) ¿Se siente

motivado y satisfecho

con el trabajo que

realiza actualmente?

28) ¿Se siente

valorado/a por la

empresa?
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Nota. Encuesta realizada al personal de la CFN B.P. sucursal Manta. Elaborado por las autoras, adaptado del 
google forms. 
 

El 63% de los colaboradores enunció que casi nunca la organización se preocupa por 
su grado de estrés ni le facilita herramientas para gestionarlo, el 15% expresó que a veces, el 
11% opinó que siempre y otro 11% consideró que casi siempre; el 48% de los encuestados 
comentó que casi siempre su jornada de trabajo se prolonga más de 9 horas diarias el 30% 
expresó que a veces y el 22% opinó que siempre; el 52% contestó que nunca enfrenta 
problemas por el comportamiento de sus compañeros, el 22% consideró que casi nunca, el 
15% manifestó que siempre y el 11% que casi siempre; el 48% comentó que nunca en su 
trabajo hay personas que discriminan, tratan mal o faltan el respeto a sus compañeros de 
trabajo, el 33% declaró que a veces, el 11% casi siempre y el 7% enunció que siempre en su 
trabajo hay personas que discriminan. 

Discusión 

En relación a los resultados obtenidos sobre la gestión del talento humano, es 
importante mencionar que mediante las capacitaciones constantes se logra mejorar las 
habilidades y destrezas de los empleados, tomando en cuenta que al momento que estos son 
parte de estas actividades mejoran de manera constante sus capacidades y competencias para 
trabajar en equipo. De acuerdo con esto Obando (2020) sostiene que el talento humano debe 
ser apreciada como un elemento de gran importancia  al interior de la organización, dado que 
es clave para lograr cumplir con los objetivo y perspectiva que se tiene sobre los trabajadores, 
de tal manera que la capacitación destinada para el personal debe ser identificada como la 
base para el crecimiento de la empresa, considerando que las capacitaciones infieren de 
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29) ¿La organización se

preocupa por su grado

de estrés y le facilita

medios y herramientas

para gestionarlo?

30) ¿Su jornada de

trabajo se prolonga

más de 9 horas diarias?

31) ¿Enfrenta

problemas por el

comportamiento de

sus compañeros?

32) ¿En sus trabajo hay

personas que

discriminan , tratan

mal o le faltan el

respeto a sus

compañeros de

trabajo?
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manera directa en los empleados, volviéndolos más calificados y comprometidos con todo lo 
referente a su trabajo, optimizando significativamente el clima laboral. 

Por otro lado, la mayoría de los trabajadores, mencionan que, al interior de la 
Corporación Financiera Nacional B.P. sucursal Manta, específicamente en el área de talento 
humano existen personas capacitadas que se encargan del desarrollo de un manual de 
administrativo para organizar y desarrollar competencias de todos los empleados, mediante 
la cual se logra generar un mejor manejo de las tareas propuestas y por ello una optimización 
en el tiempo y recursos requeridos. En relación a esto Briones et al., (2019) afirma que la 
implementación de un manual para el manejo de los procesos administrativos permiten 
establecer relaciones integradas a las actividades  direccionadas a planificar, organizar, dirigir 
y controlar, de manera sistémica, holística e integradas, al interior de los múltiples procesos 
identificados en una institución, por ello se cree que esto incide en la forma de planear la 
jornada laboral. 

En relación a la motivación y satisfacción laboral, es importante mencionar que existe 
un manejo poco eficiente dentro de la Corporación Financiera Nacional B.P. sucursal Manta, 
dado que no existe un interés asertivo por las opiniones de los empleados, puesto que no son 
tomadas en cuenta por su jefe inmediato, lo cual incide en la motivación y relación de los 
colaboradores con la realidad de la empresa y las necesidades de las misma. por ello es 
importante tomar en cuenta lo planteado por Sánchez & García (2017), dado que estos 
afirman que la satisfacción de los trabajadores con sus actividades dentro de su entorno 
laboral, deber ser concebida como un aspecto de gran relevancia para los encargados de 
dirigir una empresa, dado que se ha comprobado que la fidelidad de un trabajador con su 
empresa, su productividad, su nivel de ausentismo o su rotación laboral dependen en un alto 
nivel de la satisfacción laboral principalmente cuando  se toma en cuenta su punto de vista. 

Dentro de la empresa se puede apreciar que un porcentaje elevado de empleados 
consideran que, dentro del desarrollo de su trabajo, existe un interés elevado por fomentar y 
desarrollar el trabajo en equipo, partiendo de que en la empresa se puede apreciar que los 
directivos sostienen que un buen clima laboral permite optimizar las capacidades del personal 
en relación a los objetivos y metas propuestas. En relación a esto Pulido et al., (2019), afirma 
que el comportamiento y la productividad de los empleados dentro de una empresa depende 
en gran medida de la percepción que ellos poseen sobre los factores organizacionales 
relacionados con el desarrollo de la convivencia entre los miembros de la empresa, 
principalmente en la ejecución de las actividades y las relaciones a considerar entre los 
miembros de la organización y las experiencias resultantes de sus actividades cotidianas. 
 

Conclusiones 

 
Los resultados evidencian que la gestión del talento humano sí influye en el clima 

laboral de los colaboradores de la Corporación Financiera Nacional B.P. sucursal Manta, por 
lo que, es necesario que se tome en cuenta mejorar de forma constante todo lo relacionado 
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con la gestión del talento humano, tomando en cuenta que mediante estas acciones se puede 
influir de manera directa en la gestión estratégica para cubrir con las necesidades de la 
corporación,  en los diferentes niveles y de forma global, partiendo de la idea que si se lograr 
estimular y aumentar el desempeño de los empleados se podrá obtener un mayor compromiso  
de los mismos con la empresa. 

 Por otro lado, es necesario que se trabaje en mejorar el clima laboral dentro de la 
organización, es por ello que se toma como un elemento importante la capacitación constante 
de los empleados,  considerando que éste influye en el desarrollo de habilidades específicas 
y les brinda  a los empleados mejores herramientas para ser exitosos, logrando el sentido de 
pertenencia hacia la empresa,  aportando así a consolidar un adecuado manejo de las 
relaciones interpersonales, las mismas que están enfocadas en fortalecer su confianza y su 
motivación para la ejecución de sus actividades laborales diarias. 

El clima laboral es un importante aspecto de la gestión de talento humano de una 
organización, así como también la satisfacción de los empleados y de los clientes. Es que, en 
definitiva, cuanto mejor trabajen los empleados, mejor se desempeñarán y mayores 
resultados tendrá en sus ganancias. Los directivos deberían darse cuenta de la importancia de 
esta ecuación ya que así pondrían el tema del clima laboral entre las prioridades de sus 
agendas. 
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