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RESUMEN

La gestion por competencias es un tema central en el manejo del talento humano, como un
marco para converger el desempefio y desarrollo de los empleados en los planes
organizacionales y sus objetivos estratégicos. La investigaciéon se realizé en la Fundacion
Fondo Ecuatoriano Popularum Progressio (FEPP) Portoviejo. Esta tuvo como objetivo
identificar el desempefio y la gestion por competencias del talento humano para proponer
alternativas de mejoras en la productividad laboral-empresarial en esta entidad. Se aplicaron
los métodos andlisis-sintesis, induccion-deduccion para diagnosticar el desempefio y gestion
por competencias laborales. La misma se clasifica como de campo, analitica y descriptiva. Se
disefid y aplicd encuestas al personal para la evaluacion de sus competencias y el desempefio
laboral. Los resultados obtenidos muestran que no se cuenta con un disefio del desempefio
de gestién por competencias del talento humano que incida en contar con un personal

especializado e idéneo, el talento humano no satisface las expectativas y su accionar no
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resulta relevante en relacion a los objetivos planteados por la entidad. En estos elementos
radica el valor practico — metodoldgico de este trabajo.

PALABRAS CLAVE: desempefio; gestion; competencias; talento humano.

ABSTRACT

Management by competencies is a central issue in the management of human talent, as a
framework to converge the performance and development of employees in the organizational
plans and their strategic objectives. The research was carried out at the Fundacién Fondo
Ecuatoriano Popularum Progressio (FEPP) Portoviejo. This aimed to identify the performance
and management by competencies of human talent to propose alternatives for improvements
in labor-business productivity in this entity. Analysis-synthesis, induction-deduction methods
were applied to diagnose performance and management by job competencies. It is classified
as field, analytical and descriptive. Personnel surveys were designed and applied to assess
their skills and job performance. The results obtained show that there is no management
performance design based on human talent competencies that affects having a specialized
and suitable staff, human talent does not meet expectations and its actions are not relevant in
relation to the objectives set. By the entity, in these elements lies the practical - methodological
value of this work.

KEYWORDS: performance; management; competencies; human talent.

INTRODUCCION

En la actualidad, existen factores muy relevantes en el entorno empresarial, siendo uno de
ellos el talento humano, que se refiere al potencial laboral que el empleado brinda en sus
actividades cotidianas. La competencia laboral es el elemento que vincula la capacidad
individual y colectiva para generar valor y es alternativa para una mejora del desempefo, esto
es sin duda aplicable a la gestion por competencias.

La Fundacién Fondo Ecuatoriano Popularum Progressio (FEPP, 2019), es una organizacién
no gubernamental de segundo piso, no tiene fines de lucro, siendo auspiciada por la
Conferencia Episcopal Ecuatoriana, impulsa proyectos solidarios para el mejoramiento de la
calidad de vida e ingresos economicos de los gobiernos seccionales, asi como de
organizaciones populares y personas de bajo recursos que incursionan en varias actividades,
registrando economias de escala relacionadas a los mercados locales y cuenta en la
actualidad con 19 grupos bases ubicados en oficinas regionales en el pais.

En la Regional Portoviejo en la provincia de Manabi, se experimentaron diferentes etapas de

evolucién en su actuacion que ha permitido que alcance altos niveles de representatividad,
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debido al impulso de proyectos de diferente direccionamiento, por tal motivo busca una mejor
capitalizacion del recurso humano, pero se han evidenciado algunas falencias en el desarrollo
de un planteamiento estratégico que establezca un adecuado mejoramiento de esta
organizacién, lo que amerita un estudio sobre el desempefio y la gestién de competencia del
talento humano, que muchas organizaciones la implementan para enfrentar los desafios que
impone la globalizacion en sus distintas dimensiones.

Es indispensable conocer la importancia del talento humano en esta fundacion, con su
contribucién en conocimientos, capacidades y habilidades en la actuacion de la entidad.
Lamentablemente se estila actuar en un entorno laboral inestable en logros a corto plazo, sin
tener una proyeccion a largo plazo, un mayor éxito en esta entidad depende de identificar y
acoplar las estrategias de un modelo de gestion por competencias. Es en este contexto que
se desenvuelve el talento humano permite, en base a su componente laboral, alcanzar sus
objetivos y mision. Mufioz (2007) sostiene la importancia de proporcionar competitividad a la
organizacién en base a empleados capacitados y motivados para desarrollar y establecer
cambios, asi como desarrollar comportamientos responsables.

La gestion de los recursos humanos, segin Cuesta (2016) implica tomar importantes
decisiones, que se engloben directamente con la promocion, desarrollo y ubicacion del
personal. La cual segun Alles (2016), se lo efectua en base a una evaluacién de su
desempenio en el transcurso de su trabajo, que a futuro permite establecer el potencial que
las personas tienen dentro de la organizacion para ocupar cargos que pueden ser manejados
en forma eficiente en el futuro. El autor Chiavenato (2011), establecié que las competencias
laborales permiten incorporar estandares de evaluacion para identificar conductas de trabajo
y cumplimiento de tareas especificas, basado en el analisis del comportamiento laboral de las
personas en sus puestos de trabajo, tomando como insumo las evaluaciones que abonan
informacién medible y cuantificable.

Por lo que gestionar estratégicamente al recurso humano, significa alinear cada una de sus
politicas con el macroobjetivo organizacional, buscando la formacion de ventajas
competitivas. Al incorporar la variable de las competencias laborales, este macroobjetivo
organizacional toma un cariz mas concreto, ya que se persigue la excelencia (desempefio
superior o sobre la media) de cada trabajador, excelencia que ira en directo beneficio de la
organizacion (Bohoérquez, Pérez, Caiche & Benavides 2020). Estos son inherentes a las
personas y pueden ser evaluados y desarrollados con el fin de optimizar el rendimiento del
trabajador y la empresa y pueden ser clasificadas dentro de dos grandes grupos: generales y
especificas en el que se desempefian (Bohlander y Snell, 2008). Estos atributos estan
asociadas a la mision, visién y valores de la organizacién y que ademas le permiten a las
personas desempefarse de manera adecuada en diferentes espacios, no solo laborales
(Bonilla & Bonilla, 2016).
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La gestibn de desempefio por competencias permite identificar las necesidades de
capacitaciéon dentro de la organizacion, con la finalidad de obtener los perfiles de cargo
deseados, contribuyendo, de esta manera, a la competitividad y productividad de los
colaboradores (Acurio, Alvarez, Manosalvas & Amores, 2020).

Siendo un proceso, segun Hammer (2002) que permite identificar las capacidades de las
personas requeridas en cada puesto de trabajo a través de un perfil cuantificable y medible
objetivamente. El objetivo principal consiste en implementar un nuevo estilo de direccién que
permita gestionar los recursos humanos de una manera mas integral y efectiva, (Valencia,
2019) que de acuerdo con las lineas estratégicas de la organizacion. Por lo que en un sistema
de gestion por competencias lo relevante es analizar la ocupacién en términos de las
competencias necesarias para garantizar la excelencia en el desempefio del puesto de
trabajo. Por este motivo Acosta, Caraballo, Pérez & Delgado (2020), indica que es
imprescindible realizar un correcto disefio del perfil con las competencias necesarias para
desarrollar cada puesto alineado con la cultura organizativa.

Las competencias en el ambito laboral, son condiciones que senalan la forma de
comportamiento que se desarrollan en diferentes situaciones, siendo una herramienta
fundamental para impulsar y enfrentar los desafios que impone el medio, conforme a las
necesidades operativas, 1o cual garantiza el incremento y administracién potencial de las
personas, de lo que saben hacer o pueden realizar, asi lo expresa (Bohlander y Snell, 2008).
La gestion por competencias establece la diferencia entre una administracion tradicional y la
moderna, asi como la aplicacién de técnicas actuales para identificar las habilidades,
conductas y conocimientos en destrezas de forma mas optima, asi lo sostiene Cuesta (2016).
Sin embargo, establece que el modelo de gestion por competencias, tiene la finalidad de
innovar para lograr un mejoramiento tecnoldgico de la organizacién y esto permite que el
personal conozca su propio perfil de competencia y del puesto indicado que deben ocupar o
aspiran ocupar.

Otro como Vivar, Altamirano y Alvarez (2020) por su parte, sostiene que entre las
caracteristicas de las competencias se encuentran: motivacion (los intereses de una persona
los mantiene presentes en forma constante); caracteristicas (las respuestas consistentes a
situaciones diversas); concepto propio (actitudes, valores e imagen de la propia persona);
conocimiento (informaciéon que una persona posee sobre areas especificas); competencias
(capacidad efectiva para llevar a cabo en forma exitosa una actividad laboral) y ; habilidad
(capacidad de realizar cierta tarea).

En la gestion del talento humano por competencias manifiesta Mufioz (2007) que, se
encuentran definidas en funcién a la estrategia de cada organizaciéon o empresa, que se las
identifica en competencias cardinales que se considera a aquellas que poseen en forma

general todos los integrantes de una empresa u organizacion y, las competencias especificas,
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requeridas para cierto tipo de personas con un corte vertical por areas y adicionalmente con
un corte horizontal en relacion a sus funciones.

En este punto, la motivacién humana esta relacionada a la gestion por competencias y es
definida como el interés existente para el logro de un objetivo, basado en un incentivo que
permite energizar, orientar y seleccionar comportamientos, en base a logros, poder y la
motivacién (Bohlander y Snell, 2008). El desarrollo y movilidad de los empleados en relacion
a los nuevos médulos de seleccion se constituyen en un encuadre importante para ejecutar
un esquema de direccion del empleo en relacién a las competencias, debido a los escenarios
que son variables y muchas veces complejos por lo que se requiere (Alles, 2016).

Respecto a los resultados esperados, el cuidado y discrecién en el desempefo del cargo
acorde a las competencias laborales, incluye el manejo responsable de las herramientas que
se utilizan dentro de la institucién, (Alles, 2016), la toma de decisiones puede afectar a la
administracion de recursos humanos y por ende la importancia de establecer adecuadas
competencias laborales que estén relacionadas con el perfil profesional del cargo y sus
conocimientos, seguido por las responsabilidades del mismo.

La capacidad de la produccion del trabajo alcanzada en relacién a las competencias laborales
de los trabajadores, se alcanzan con el entrenamiento, la educacion y la experiencia. Asi lo
indica (Acurio et. al., 2020) y se refiere al conocimiento practico, donde las habilidades
adquiridas y las capacidades aprendidas de un individuo que lo hacen potencialmente
eficiente en el ambito laboral.

Las exigencias del mercado son mayores, puesto que se requiere de profesionales mas
capacitados, mas actualizados, mas jovenes 0 mas expertos para algunas organizaciones,
mas atentos a las necesidades del entorno y en general mas proactivos a la hora de tomar
decisiones, crear estrategias, y cumplir con el perfil deseado por los empresarios. Por ello, la
formacion profesional es el fundamento para que el personal laboral cuente con las
competencias necesarias y cumpla los estandares de competitividad exigidos.

Es decir, que la gestion de desempefio por competencias implementa un sentido visionario a
la direccidn, la convierte en técnica y efectiva en las empresas contribuyendo a desarrollar al
talento humano de manera permanente; permite hacer coincidir la gestién del talento humano
con lo planificado. La contribucion al desarrollo integral de las personas y la preparacion para
un entorno cambiante garantiza resultados satisfactorios para la organizacion.

El objetivo de la presente investigacion es identificar el desempefio y la gestion por
competencias del talento humano en la Fundacion Fondo Ecuatoriano Popularum Progressio
(FEPP) Regional Portoviejo, para proponer alternativas de mejora en su productividad laboral-
empresarial que promueva la eficiencia y optimizacién del personal en base a la evaluacion

del desempenio.
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El Fondo Ecuatoriano PopularumProgressio es una institucion privada con finalidad social y
sin fines de lucro, que ofrece el apoyo de su experiencia y de sus medios para el desarrollo
de los campesinos, y que entre sus fines, se propone mejorar las condiciones de vida de
pequenos productores mediante la orientacién de su produccion y la comercializacion solidaria
de sus productos, satisfaciendo con calidad los requerimientos del mercado nacional e
internacional (FEPP, 2019).

En Manabi, y en su regional Portoviejo, el programa busca reducir notablemente la
vulnerabilidad de las familias y de las organizaciones de la provincia con mayores indices de
pobreza a través del mejoramiento de las condiciones de vida, el incremento productivo en
cantidad y calidad, el acceso agil a crédito y financiamiento, y la comercializacién en mercados
locales, nacionales e internacionales.

En cuanto al manejo del talento humano, la observacion técnica realizada evidencia que no
cuentan con un area delineada de talento humano, las maximas autoridades llevan adelante

los procesos de esta area, de manera empirica.

METODOS

Entre los métodos de investigacion aplicados se encuentran: métodos tedricos como el
analisis y sintesis, con la revision documental y literatura especializada que contiene estudios,
conceptualizaciones y teorias de especialistas y; la induccién-deduccion para el analisis y
diagnoéstico del desempeno y gestibn por competencias laborales para llegar a las
conclusiones; el estudio es de campo ya que se desarrollé directamente en la Fundacion
escogida y de tipo analitica y descriptiva con la representacion de situaciones y
acontecimientos sin ser predictiva.

Se utilizan técnicas como la observacién directa y las encuestas que se aplican al universo de
empleados de la Fundacién con un instrumento de medicion elaborado sobre la base de las
variables estudiadas como es el desempefio, competencias laborales que involucran la
gestion del talento humano vy, la satisfaccion laboral.

Para la medicion de la encuesta se aplico la escala de Likert con las alternativas: muy en
desacuerdo, algo en desacuerdo, en desacuerdo, algo de acuerdo y muy de acuerdo.

A partir de los resultados examinados mediante estadigrafos descriptivos de las variables
planteadas en el problema, se establecen las principales debilidades y se da cumplimiento a
los objetivos propuestos. Las encuestas se aplicaron a 17 empleados que es el total de
colaboradores de la Fundacion FEPP, por lo que no hubo muestra especifica al ser una

poblacion pequena no requirié aplicar la formula estadistica poblacional.
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RESULTADOS

Luego de aplicar la encuesta al universo de colaboradores de la Fundacién FEPP, se
obtuvieron los siguientes resultados. En los procesos disefiados para la seleccidén de personal,
el 47% indicé que esta algo en desacuerdo, mientras que el 23% expresé que estdmuy en
desacuerdo. Lo que significa que la entidad no cuenta con un disefio de procesos efectivo
para la seleccion del personal, impidiéndole contar con una fuerza laboral especializada, con
las competencias que requiere la naturaleza de sus funciones, que la convierte en poco

productiva (figura 1).

s u N
B Muyen Muy de acuerdg
desacuerdo ; 5 88%; 6% Algo de acuerdo ;
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\_ A47,05%; 47% S

Figura 1. Procesos diseiados para la seleccion de personal
Conforme la observacion realizada in situ la Fundacion cuenta con un manual de funciones.
Cabe mencionar que solo el 6% estan muy de acuerdo con la vigencia del manual, mientras
que el 38% estan muy en desacuerdo, debido a que el mismo no manifiesta de manera
expresa la definicién de las funciones de cada empleado, sino mas bien en base a politicas y
procedimientos verbales de conocimiento del personal, que no se cumplen a cabalidad, lo que
ocasiona falta de claridad en las lineas de responsabilidad y por lo tanto ineficacia en las

actividades (figura 2).
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Figura 2. Sistema de funciones de desempeiio de gestion por competencias.
El 100% de empleados encuestados dicen que en esta entidad se ha desarrollado un plan de
incentivos para los trabajadores, de los cuales el 6% esta muy de acuerdo, mientras que el
47,% menciona que se encuentra muy en desacuerdo, percepcion que determina insuficiente
los estimulos no materiales que reciben, no satisface las expectativas de los empleados en
cuanto a sentirse valorados en su trabajo, a incrementar su sentido de pertenencia lo que no

genera los resultados esperados por la organizacion (Figura 3).
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Figura 3. Desarrollo de un plan de incentivos para los trabajadores.

De acuerdo con el 100% de encuestados la Fundacion FEPP Regional Portoviejo cuenta con
un plan de capacitacion para el personal, pero el 44% estan muy en desacuerdo y el 14% muy
de acuerdo y esto ocurre porque la empresa no cuenta con un plan de capacitacion que
contemple la induccién, formacioén basica, entrenamiento y desarrollo del personal, acorde a

las necesidades reales de la empresa y de los empleados (Figura 4).
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Figura 4. Plan de capacitacion para el personal.
Del 100% de los encuestado, el 6% estda muy de acuerdo con el estudio de satisfaccion del
servicio realizado por la Fundacion FEPP Regional Portoviejo mientras que el 41% esta muy
en desacuerdo con este, debido a que el mismo no genera valor agregado en el servicio al
cliente y al producto propiamente mencionado, lo que impide el crecimiento en el accionar de
la entidad a otros cantones. El resultado informado demuestra que no existe una cultura de
alcanzar la satisfaccion del servicio a los beneficiarios, no existe una verdadera motivacion y

satisfaccion laboral (Figura 5).
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Figura 5. Realizacién de estudio sobre la satisfaccion del servicio.
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De acuerdo con la observacion realizada en la fundaciéon FEPP Regional Portoviejo existe
innovacioén tecnoldgica en sus oficinas, cabe mencionar que el 6% esta muy de acuerdo con
el equipo tecnoldgico existente, mientras que el 59% esta muy en desacuerdo, puesto que el
nivel de tecnologia con que cuenta la empresa no es el 6ptimo e impide realizar las actividades

con eficiencia y eficacia (Figura 6).
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Figura 6. Innovacioén tecnolégica.
Del 100% de encuestados, el 12% menciona que estd muy de acuerdo en que existe
dedicacion vy eficiencia en las actividades desarrolladas por los empleados, y el 41% indican
lo contrario, resultado que confirma lo detectado anteriormente que la motivacién y
satisfaccion laboral no es un componente positivo, factores extrinsecos como un manual de
funciones y de desempefo no acorde a necesidades y una gestion por competencias débil en

las diferentes areas, se constituyen en sus principales causas (Figura 7).
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Figura. 7 Dedicacion y eficiencia en las actividades desarrolladas por los empleados.
El 100% de empleados de la Fundacién FEPP Regional Portoviejo afirman que reciben
capacitacion, pero el 29% estan muy de acuerdo con esta, mientras que el 23% algo de
acuerdo; las capacitaciones no satisfacen las expectativas de los empleados y por ende no

cubren las necesidades empresariales (Figura 8).
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Figura. 8 Capacitacion continua del personal.

El 100% de empleados mencionan que llevan un plan de carrera acorde a su responsabilidad

en el desempefio administrativo; el 12% esta muy de acuerdo mientras que el 47,05% se

encuentra muy en desacuerdo, lo cual evidencia la existencia de segmentos laborales entre

alto, medio y bajo nivel en esta entidad (Figura 9).
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Figura. 9 Plan de carrera acorde a responsabilidad en el desempeino administrativo.

Respecto a los procesos de gestion administrativa mediante la aplicacion de un manual de

desempenio y la gestidn por competencias del talento humano, el 6% esta muy de acuerdo, el

6% algo de acuerdo, el 29% algo de desacuerdo, mientras que el 53% esta muy en

desacuerdo, respuestas que se asientan en las debilidades en la gestién del talento humano

tanto en procesos de seleccion, capacitacion y desarrollo del personal que provoca una débil

predisposicion al logro de objetivos trazados por la Fundacion (Figura 10).
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Figura. 10 Informacioén de los procesos de gestion administrativa mediante la
aplicacion de un sistema de desempeiio y la gestién por competencias del talento

humano.
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La investigacién realizada demuestra que en la Fundacion FEPP Regional Portoviejo,
confluyen segmentos laborales con diferentes niveles jerarquicos entre alto, medio y bajo, no
se realiza un efectivo proceso de seleccion del personal lo que impide contar con personal
especializado e idéneo contratado de acuerdo a sus competencias; asi mismo una débil
gestion por competencias del talento humano que se refleja en un clima laboral no acorde a
las condiciones iddéneas, observandose algunos de los empleados con falta de confianza de
expresar abiertamente sus opiniones.
De acuerdo a los resultados de las encuestas se establece la existencia de una segmentacion
organizacional que a unos empleados les permite visualizar ciertas decisiones como acordes
al funcionamiento de esta entidad y a otros que no las conocen por sus puestos de trabajos
inferiores. Lo que significa que la entidad no cuenta con un sistema comunicacional que
involucre a todos los empleados, no satisface las expectativas de los empleados al no contar
con determinacion clara de funciones ni metas, ni un plan de capacitacién que responda a sus
necesidades y a su vez no genera los resultados esperados en la productividad de la empresa.
Estos resultados son coherentes con la teoria de fijacion de metas de Edwin Locke ya que
para alcanzar un desempenfo favorable se requiere que los empleados cumplan sus objetivos
y metas; esto es una fuente motivadora para mejorar el aprovechamiento de la jornada laboral.
La gestién por competencias por parte de talento humano puede ser mejorada sobre la base
de una actualizacion del manual de desempefio y la aplicacion de acciones que apalanquen
una gestion por competencias del talento humano definido y expreso para las diferentes areas.
Es factible ampliar a futuro el campo de investigacion hacia los factores intrinsecos y
extrinsecos que influyen de manera directa en la predisposicién de los empleados a
desarrollar sus responsabilidades.
Dentro de la Fundacion Fondo Ecuatoriano Popularum Progressio las competencias que se
reflejan son las siguientes:

e Trabajo en equipo;

e Analisis y socializacion de informacion;

e Planeamiento y organizacion de su trabajo;

¢ Cumplimiento de los plazos.
Las competencias que requiere el personal son las siguientes:

e Generacioén y construccién de ideas;

e Toma de decisiones;

e Desarrollo personal: Se necesita de un plan de incentivos para los trabajadores

Por ello, se proponen algunas acciones para mejorar resultados siendo los siguientes:
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o Mejorar la estrategia en los procesos de seleccién, determinando los perfiles de
puestos que requiere la organizacion y sobre la base de ello disenar las politicas de
actuacion.

e Capacitacion sobre la base de las verdaderas necesidades de induccion y formacién
del personal que mejore su experticia en su ambito laboral y que permita conducir su
formacion personal y laboral a corto y mediano plazo.

o Estimular el desempefio de los empleados de acuerdo a los resultados obtenidos en
la importante labor que realizan.

o Establecer un ambiente de trabajo agradable y seguro con interaccién positiva entre

sus miembros.

DISCUSION

El tipo de empresa elegida para la presente investigacion es una fundacién privada con
finalidad social, sin fines de lucro y ecuménica, auspiciada por la Conferencia Episcopal
Ecuatoriana. Nacié de la intencién comun de un grupo de laicos, sacerdotes y obispos,
liderado por Mons. Candido Rada, que buscaba dar respuesta al llamado de Pablo VI en la
enciclica Populorum Progressio de crear un “fondo comun” para la “asistencia a los mas
desheredados” en la perspectiva de un “desarrollo solidario de la humanidad”.

En relacion con la literatura, el estudio de Cardenas, Pérez, Gonzalez y Marrero (2020)
investiga el disefio de perfiles de cargo por competencias. Diferencia con este articulo es que
se enfoca en las universidades, mientras en este en una Fundacién Fondo Ecuatoriano
Popularum Progressio. En el primero llega al manual de trabajo, y en este caso se relaciona
con el desempefio y las competencias laborales. Aunque en ambos se coloca en el centro la
identificacion de las competencias laborales.

Por otro lado, el analisis de Fernandez (2015), analiza el desempefio laboral y se relaciona
con la capacitacion en las universidades. Este explica el desempefio laboral con un enfoque

diferente al caso de estudio desarrollado en este articulo.

CONCLUSIONES

El desempefio laboral, siendo el parametro que muestra el rendimiento laboral de los
empleados y su actuacién en el ejercicio de funciones, en la Fundacién FEPP no se reviste
de dedicacion y eficiencia, la asignacion ambigua de funciones como la falta de acceso a
tecnologia actualizada debilita el interés y cumplimiento efectivo.

El desempefio laboral esta influenciado por una baja satisfaccién laboral que se asienta en

falta de retribuciones no monetarios, de competencias para realizar las tareas asignadas, de
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capacitacion continua y pertinente, sin restar importancia a los propios factores motivacionales
de cada empleado que no es conocido por la organizacién y que afecta el clima laboral.

La gestion por competencia en la Fundacién FEPP no esta integrado al desempefio, los
procesos de talento humano como seleccién, capacitacion, sistema de incentivos y otros
carecen de perfiles de competencias y de criterios de desempenio, no se alinean a la estrategia
de la institucion, lo que permitiria un analisis y definicion de las competencias requeridas
considerando los objetivos estratégicos organizacionales.

El no contar con un Departamento de Talento Humano que se encargue del desenvolvimiento
laboral de sus empleados ha generado dificultades en cuanto a la administracion correcta de
su talento humano, esto a su vez implica costos adicionales para la Fundacion FEPP en su
Regional Portoviejo.

La satisfaccion laboral, es un componente importante en la gestion organizacional, llegar a la
parte humana del trabajador es garantizar su positiva predisposicién al trabajo, en la
Fundacion FEPP no se vislumbra una satisfaccién laboral en sus empleados, el trabajo que

desarrollan no se proyecta la prestacion de los servicios a la comunidad.
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