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RESUMEN

El presente proyecto se enfocd en el analisis de la gestion de talento humano en las
microempresas de la ciudad de Machala, se centra en optimizar la gestion de recursos
humanos en organizaciones de menor tamafio. Este trabajo de investigacion abarca desde
la identificacidn de necesidades de personal, seleccion y capacitacion, hasta la evaluacion
del desempefio, motivacion y retencién de empleados, cumplimiento normativo y mejora
continua. Su objetivo es asegurar que la microempresa cuente con un equipo talentoso y
comprometido, a pesar de sus limitaciones de tamafio, contribuyendo al crecimiento y

éxito sostenible de la organizacion.

Este estudio de gestion de talento humano en microempresas se enfoca en la mejora de la
administracion de los recursos humanos en organizaciones de pequefio tamafio. A pesar
de las limitaciones inherentes a las microempresas, es esencial reconocer la importancia
de su capital humano y su influencia en el éxito de la empresa. Este proyecto busca
abordar especificamente las necesidades y desafios Gnicos que enfrentan estas

organizaciones en la gestion del talento.

Palabras claves: Microempresas, Gestion del talento humano, Evaluacion del

desemperio, Retencion de empleados.



ABSTRACT

This project focused on the analysis of human talent management in microenterprises in
the city of Machala, focusing on optimizing human resource management in smaller
organizations. This research work ranges from the identification of personnel needs,
selection and training, to the evaluation of performance, motivation and retention of
employees, regulatory compliance and continuous improvement. Its objective is to ensure
that the microenterprise has a talented and committed team, despite its size limitations,

contributing to the growth and sustainable success of the organization.

This study of human talent management in microenterprises focuses on improving human
resources administration in small organizations. Despite the limitations inherent to
microbusinesses, it is essential to recognize the importance of their human capital and its
influence on the success of the company. This project seeks to specifically address the

unique needs and challenges these organizations face in talent management.

Keywords: Microenterprises, Human talent management, Performance assessment,

Employee retention.



Contenido

CAPITULO |: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ..ottt e e e e e e s 4
1.1 Objeto de [a iNVESHIBACION .......uvieiiiiiieiieee e e e e e e e e e e e e e e e e e e s e e e e s s annsnnsnsrrenes 4
1.2 Problema de 1a iNVESTIZACION .....cueiiieiiieeecccc e e e e e e e e e e e e e e e e s e e e e neneeeearanes 4
1.3 JUSEIFICACION ...ttt st s bt e e s e e e s b e e s nbe e e s nr e e e s nree e s nreee s 5
1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION .....ouoivivieieeeeeeeteeceeteteteeeeeteeseesessesssseesess s sassessssesssssesesssananas 6
0 R 0 oY1= 4 V7o N CT=T 1= =1 PR 6
1.4.2 ObjetiVos ESPECITICOS. ....uuiiiiiie ittt et e e e e e e e e e e e e atba e e e e e e s atraeeaaeeeanreeeas 6
CAPITULO Il: DESARROLLO DEL PROYECTO ....uuuuuiitireeeeeeetteeteeeeaeaaaaaaaaeaaesaaasaaaannnsesseeseeeseeeeseeeeeseasens 7
2.1 Gestion del TAalento hUMAN0 ...cc..ui ittt sttt e sabe e 7
2.2 Practicas o procesos del Talento HUMANO .........uuviiiiiiiiiiiiiieie e e e e e 8
2.3 Modelo de gestion de Recursos Humanos de Beer y Colaboradores..........cccccvvveeeeiiiciiieeeeeeenns 8
2.4 Retencidn del talento hUMaN0. ......cui it 8
2.5 Escases de capacitacion del PersoNal...........cccuvieieiicciiiiiee ettt e e e e e e e 9
2.6 Carencia de calidad en las actividades asignadas.......cccccceeeeeeiiie e cccccccrrrrrrr e 10
2.7 Deficiente manejo de CONTlICOS. ...t e e e 10
2.8 Baja gestion en equipos eficientes Y €fiCaACES. ... .uuiiiicciiiiiee e 10
2.9 Plan de INCENTIVOS ....eeeiiiiieiiiiee ettt e s e e st e e sanr e e e sambeeessnreeesnne 11
PO [o M g Lo 1ol e [l o) =Yl ] o HPU TR 12
B N N U Y= 01 1Y 2 o o OO PP PP P PP OPPPPRPN 12
2.12 AcCidentes |abOrales .......coeeieiiiiieeee e s s 12
N R R Y ol fo =T 0 o] o] =Y 1P 13
CAPITULO I1l: METODOLOGIA DE PROYECTO .....ucueevveveeceeeeeteteeeseseseseeeesesesesesesesesesessesssesessssesesenens 14
I A T o Yo o =T o AV L =Ty == Vol o] o TN 14
3.2 Nivel de [@a iNVESTIZACION ...t e e e et e e e e e e aab e e e e e e e naraaeeeeenns 14
3.3 Disefio de 1@ iNVESTIGACION ........uviiiii i e e e e e e e e e raar e e e e e e e naraaeeeeenas 14
3.4 Métodos de 1@ iNVESTIZACION ......eeiiiiiiciiiiie et e e e e e e e e esaar e e e e e e e naraaeeeeenns 15
3.5 Instrumento de recoleccion de datos ........coceeiieiiiiniie s 16
3.5.1 PODIACION UNIVEISO....eiiiiiiiiiieeitee ettt ettt ettt ettt e st e st e st esabeesbeesbeeebeeenee s 17
3.5.2 Poblacidn objeto de @STUTIO ....eiiiiieiiiiiic et e e e e e 17
3.5.3 MUESEIA (CAICUIOD) ceviiiiiiiieeeiei ettt e et et e et e e e e e e e e e e e e eeeaeeeeeeeeens 18
CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION ....ovviviririiiteieeeteeetete ettt 19
4.1 ANAliSiS de reSUITATOS. ...ceoteiiiiieiieee e 19

4.2 Contrastacion teOrica de reSUITATOS .....uuuuueeiiiiiiieieieeiceee et e e e e e e e e e e et eeeeeeees 28



B o do o TN = I (=T ={ - [o [o] - J PR 29

4.4 Valoracién de la Factibilidad: Dimensiones Técnica — Econdmica — Social — Ambiental ........... 30
L N 0 1T 0 Y=Y XY o] s T =Tl Y ot [P 30
/0% 0 1 0 Y=Y a XY (o] o T =l el0] s Vo] 2 1 1ot TSRO 30
A.4.3 DIMENSION SOCIAL..cciiiiiiiiiiiiieeii ettt e ettt st e e e e e et e eaa bbb eeeeeeseesesssaabaeseeeaeaans 31
A4.4.4 DIMENSION AMBIENTAL...uuuueieiiiiiiii e e e e e e ettt e e e e e e s e e eeeesaabaeeeeaeaens 31
CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES......coittettttiiieeeeeeeeeeeeeeeveie e e 32
Lo R 0o o ol [V T Y =TSR 32
WA 2 {=Tolo] 00 1=] 2 Lo = Tol o] o TSP 33
DL BIBLIOGRAFIA. et ettt et et e et s e bt et e s b e eaa e st e saerasesnesaeasnerneannerrasenns 34
Figura 1 ESQUEMA 08 DiSEMO ..uuiiiiiiiciiiiiie e iecitetee ettt e e e e sttt e e e e st e e e e s s saaaaeeeesssatbaeeessssnnseneeeesanas 15
Detalle 1 NiVEl de 1aS VAriabIes .....ccocoiiiiiiieiiiiiiccecee ettt e e e e e e e e e e ee bbb seeeaaaans 15
RIE] o] R U T=I (o N =] Yo =1 R 19
Tabla 2 Principales causas de accidentes 1aborales ... 20
Tabla 3 Capacitacion Y MOLIVACION .......uiiii e e e e s s sarr e e e e s e ssbbaeeeeeenas 21
Tabla 4 AteNCION Brindada .......oiivvueiiiiiie et e et e e et e e e ta b e e e eba e s eeabaa e eesaaans 22
Tabla 5 Manejo de CONTIICLOS ..uuuiiiiiiiiiiiee e e e e e e e s s raab e e e e e e e sneraeeeeeanas 23
Tabla 6 EfiCiente 1@ @tNCION ..uuueiiiiiiiieeeeeeeeee et e et e e e e e e s e e e s e ab b eseeeeeeeeenens 24
Tabla 7 TIPOS AE INCENTIVOS ....uviiiei it et e et e e e e e e e et r e e e e e esaraeeeeesennnssaeeeeeeannsraeneeeans 25
Tabla 8 Bajo INIiCe d@ FOTACION ... ittt et e e e et a e e e e s e sataa e e e e e e s asraeeeeeenns 26
NI Rl VI = A E g Lo T =] o Yo = | 27
1TV = Toi o o T R A (=1 ol =1 o Yo L =1 APPSR 19
llustracién 2 Principales causas de accidentes 1aborales ..........ccceeveeiiiiiei e 20
[lustracidn 3 Capacitacion Y MOTIVACION..........ueiiiiieiiieee ettt e e e e e earrre e e e e e eabaaeeeeeeeans 21
Hustracion 4 AteNCION BriNdada.........oooviiiiiiiiieeeeeee ettt e e e e e e ettt ettt e e e s e e e e eeeereesssaaanseseeeaans 22
[lustracidn 5 Manejo de CONTHCLOS .....uuiiiiiiiiiiiii e e e s s rrrae e e e e e 23
HUStracion 6 EfiCiente 1@ @t@NCION c....cooiiiiiieiiieee et e e e e e e e e e v e eaeaaes 24
HUSEracion 7 TiPOS & INCENTIVOS ....cvviiiiiiieeeeie ettt ereeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeessesassssssssssssrsrsseeees 25
[lustracidon 8 Bajo iNdice d& ROLACION ....ccciiieiiiiiie ittt e e e et e e e e e sabrae e e e e eeaes 26

Hustracion 9 AUSENtISMO 1ABOTAl .......ooiiiiiiiiiieee et e e e e e e e e e et e bt eseeeaans 27


file:///D:/LUNA%20MISCHELLE/PROYECTO_%20MICHELLE%20LUNA.docx%23_Toc142124760
file:///D:/LUNA%20MISCHELLE/PROYECTO_%20MICHELLE%20LUNA.docx%23_Toc142124745
file:///D:/LUNA%20MISCHELLE/PROYECTO_%20MICHELLE%20LUNA.docx%23_Toc145161662
file:///D:/LUNA%20MISCHELLE/PROYECTO_%20MICHELLE%20LUNA.docx%23_Toc145161663
file:///D:/LUNA%20MISCHELLE/PROYECTO_%20MICHELLE%20LUNA.docx%23_Toc145161664
file:///D:/LUNA%20MISCHELLE/PROYECTO_%20MICHELLE%20LUNA.docx%23_Toc145161665
file:///D:/LUNA%20MISCHELLE/PROYECTO_%20MICHELLE%20LUNA.docx%23_Toc145161666
file:///D:/LUNA%20MISCHELLE/PROYECTO_%20MICHELLE%20LUNA.docx%23_Toc145161667
file:///D:/LUNA%20MISCHELLE/PROYECTO_%20MICHELLE%20LUNA.docx%23_Toc145161668
file:///D:/LUNA%20MISCHELLE/PROYECTO_%20MICHELLE%20LUNA.docx%23_Toc145161669
file:///D:/LUNA%20MISCHELLE/PROYECTO_%20MICHELLE%20LUNA.docx%23_Toc145161670
file:///D:/LUNA%20MISCHELLE/PROYECTO_%20MICHELLE%20LUNA.docx%23_Toc145161672
file:///D:/LUNA%20MISCHELLE/PROYECTO_%20MICHELLE%20LUNA.docx%23_Toc145161673
file:///D:/LUNA%20MISCHELLE/PROYECTO_%20MICHELLE%20LUNA.docx%23_Toc145161674
file:///D:/LUNA%20MISCHELLE/PROYECTO_%20MICHELLE%20LUNA.docx%23_Toc145161675
file:///D:/LUNA%20MISCHELLE/PROYECTO_%20MICHELLE%20LUNA.docx%23_Toc145161676
file:///D:/LUNA%20MISCHELLE/PROYECTO_%20MICHELLE%20LUNA.docx%23_Toc145161677
file:///D:/LUNA%20MISCHELLE/PROYECTO_%20MICHELLE%20LUNA.docx%23_Toc145161678
file:///D:/LUNA%20MISCHELLE/PROYECTO_%20MICHELLE%20LUNA.docx%23_Toc145161679
file:///D:/LUNA%20MISCHELLE/PROYECTO_%20MICHELLE%20LUNA.docx%23_Toc145161680

CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Objeto de la investigacion

Este estudio, ha revelado que la gestion del talento humano, cuando se lleva a cabo de forma
continua y competitiva. Constituye un apoyo organizativo adecuado y requiere un juicio critico
para alcanzar los retos de la capacitacion dentro de las normas humanitarias y proporcionar
nuevos objetivos de alcance a nivel tanto local y global de la organizacion. Esta actividad la
desempefia una serie de roles definidos en la empresa, lo que implica un proceso que se
desarrolla durante todo el tiempo que se mantiene en un determinado lugar de trabajo,
seleccionando, contratando, incorporando y separando temporalmente del cargo que ocupa los

colaboradores.

Puede considerarse como talento humano todo aquel comportamiento y habilidades que poseen
en su desempefio empresarial y en su carrera profesional, siendo capaz el colaborador de
relacionarse con los demas estando éstos inmersos en una serie de criterios, competencias,
principios, ambitos propios capaces de ofrecer una ventaja productiva a la organizacion, siendo
esto de vital relevancia, y que puedan orientarse dentro de la misma en varios entornos

laborales, lo cual es de suma trascendencia.

Hoy en dia resulta de gran relevancia desarrollar adecuadamente las funciones del personal, es
por ello que resulta fundamental analizar las capacidades de los recursos humanos en el sector
comercial de la ciudad de Machala, con el objetivo evaluar las capacidades existentes en el
personal administrativo y laboral con el fin de identificar el grado adecuado de incidencia de
los recursos humanos en el sector productivo a nivel local, nacional y regional, este estudio
esta enfocado en el anélisis de las capacidades necesarias que deben existir dentro de la gestion
en las practicas realizadas y en las politicas aplicadas por las empresas en este sector econémico

y social.

1.2 Problema de la investigacion

Es muy importante determinar de qué forma los colaboradores se adapten a las necesidades y
requerimientos de una empresa, que se requiere para cumplir funciones, en el &mbito de las
microempresas se deben identificar las competencias y habilidades del personal, ya que este

rendimiento influira positivamente para lograr mejores servicios.



En el &mbito laboral existen una gran cantidad de aspectos de indole local que dafian la
capacidad de produccion interna de los colaboradores, lo cual implica un entorno poco
agradable y por ende desfavorable a la productividad diaria de la organizacion, ademas de la
escasez del personal necesario para el funcionamiento de la misma, lo que genera
incertidumbre e inseguridad al interior de una empresa. Se da a conocer que los diversos
inconvenientes presentados en la Gestion del Talento Humano, se pretende disefiar con
antelacion y solucionar las dificultades que surjan en la organizacion de manera rapiday eficaz,

sin que perjudique el logro que se desea alcanzar como empresa.

¢Por que existe el deficiente desarrollo de la gestion del talento humano en las microempresas
de la Ciudad de Machala?

1.3 Justificacion

En la actualidad, se considera clave dentro la gestion del talento humano a los procesos de
administracion y de direccion que se llevan como responsables directos de crear las condiciones
necesarias para lograr formar y consolidar una base sélida de recurso humano que responda al
logro 6ptimo y estratégico de los objetivos de las empresas, teniendo presente la necesidad de
que éstas se adecuen al entorno actual, caracterizado por su competitividad y agilidad. El
motivo de existencia de cada empresa son los miembros que la componen, por ende, la gestion
de talento humano es un procedimiento sumamente importante para el alcanzar el éxito de la

institucién Reyes et. al., (2022).

De este modo, en el transcurso dado ha evolucionado tanto la mentalidad del ser humano actual
como su entorno social un lider estimula, anima y motivara a sus empleados para que sean
capaces por si mismos los cambios positivos destinados a dar un impulso al éxito empresarial
posterior. Constituye una herramienta eficaz de direccién encaminada a brindar méas opciones
a los propios profesionales que les ayuden en el proceso evolutivo de su vida cotidiana. El
desempefio, productividad y comportamiento relacionado con sus objetivos, se centran
principalmente en las habilidades que posee cada empleado y en el nivel que aporta a la

organizacion (Obando, 2020).

En las organizaciones existe una gran relevancia por la gestion que se realiza en torno al talento
de las personas, al considerar que conlleva a desarrollar procesos estratégicos, aspectos
elementales para el logro de los objetivos empresariales, indices deseables para el personal,

condiciones equitativas en el entorno laboral, mejora continua del rendimiento, percepcién



adecuada de las metas planteadas por la empresa y desarrollo efectivo del potencial de la
misma, contribuyendo a mejorar los indices propios del mercado laboral, asi como a lograr
mejores rendimientos econdémicos derivados de la actividad comercial. Hoy las empresas se
enfrentan estos retos para crear habilidades necesarias y lograr generar un nivel aceptable en

SUS procesos.
1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1 Objetivo General

Analizar el desarrollo de la gestion del talento humano en las microempresas de la ciudad de

Machala.

1.4.2 Objetivos Especificos

e Estudiar la productividad que ofrecen los trabajadores de las microempresas de la

ciudad de Machala.

e Explicar de qué manera influye una 6ptima insercion de la eficiencia y eficacia en

cuanto a gestion de talento humano dentro de una empresa.



CAPITULO II: DESARROLLO DEL PROYECTO

Es preciso realizar en las empresas que integran el area de talento humano, grandes destrezas
administrativas y técnicas, para lograr el éxito en los mercados, para ello es importante contar
con una estructura organizacional solida, que garantice una alta rotacién de personal, por lo
que el area especializada en el tema debe analizar diversos parametros, como el econémico,
debido la necesidad de inversion en el reclutamiento de empleados en la actualidad son muchas
de ellas quienes necesitan una mano de obra calificada. Sin embargo, es importante reconocer

que este objetivo no es factible en un periodo limitado de tiempo. Moreno y Sanchez, (2019).

Segun Barrios et. al. (2020), en la actualidad, se ha convertido en un factor determinante y
clave para las empresas alcanzar resultados efectivos en gestion humana. Esto se debe a un
entorno competitivo en el que los productos, servicios, técnicas y competencias varian a gran
velocidad. Ademas, permite generar y aprovechar las ventajas que ofrece la toma de decisiones.
Para ello, es necesario disponer de una base solida de informacion y de herramientas adecuadas

para la gestion de los recursos de personal y para la planificacion estratégica empresarial,

Segun Castro et. al (2020), el término “talento humano” se refiere concretamente al &mbito
laboral y abarca aspectos como la gestion de puestos vacantes en el sector publico y privado
que incluye la seleccidn, la contratacion, la retribucion y la mejora continua permanente dentro
de un mismo grupo profesional. Ademas, este concepto abarca los aspectos relativos a la oferta,

la calidad, la eficacia y el control interno de los servicios ofrecidos.

2.1 Gestion del Talento humano

El talento humano se refiere a la capacidad y las habilidades de las personas que trabajan en
una organizacion y su potencial para contribuir al éxito de la empresa. El Talento Humano se
considera uno de los recursos mas valiosos de una organizacion y puede incluir habilidades
técnicas, habilidades interpersonales, experiencia, conocimientos y aptitudes que se encargaran
de los factores estratégicos sino mas bien de los factores funcionales. En las empresas, cumplen
un rol muy importante y se relacionan con planeacion estratégica siendo esto necesario dentro
de los procesos que han sido disefiados para captar y retener al candidato idoneo. Esto se
convierte en una estrategia para el desarrollo y desempefio de las MiPymes Cabarcas y Arrieta
(2022, péag. 2).



Uno de los beneficios que ofrece la gestion del Talento Humano a la empresa consiste en la
capacidad que tiene de proporcionar un grado éptimo para alcanzar eficazmente los objetivos
planteados, permitiendo de este modo que las directrices logren satisfacer todas las normas
relativas a las aptitudes y los recursos disponibles del personal. Esto se logra gracias a la vision
perspicaz de los directivos encargados de la comercializacién de los productos. También se
debe examinar el impacto de estas actividades en la cultura, la estrategia, la tecnologia y la

estructura de la organizacion (Duque et. al., 2020).

2.2 Practicas o procesos del Talento Humano

Se puede definir igualmente la capacidad para mejorar la eficacia de la estrategia definida
mediante la aplicacion de un analisis detallado y preciso del proceso de gestion de los recursos
humanos. Esto permite evaluar eficazmente el rendimiento de los proyectos y programas
aplicados en la empresa, permitiendo detectar posibles deficiencias futuras en el proceso de
mejora del desempefio del personal. Es esencial saber como aprovecharlos al méaximo,
ofreciendo un clima laboral democratico que fomente una participacion equitativa para todo
empleado (Alcivar et. al., 2020).

2.3 Modelo de gestion de Recursos Humanos de Beer y Colaboradores

Este modelo se define como un conjunto integral de herramientas para la gestion de recursos
humanos en la organizacién. Se trata de un enfoque coherente dentro de la organizacion que
existe actualmente en el mercado laboral compuesto por personas talentosas y motivadas para
trabajar. Es necesario establecer estrategias a nivel individual, sea a plazo corto o medio,
acordes con la metodologia a seguir para lograr el crecimiento econémico y el éxito de la
empresa (Cubillos et. al., 2020).

2.4 Retencion del talento humano.

La retencion del talento humano se refiere a las estrategias y practicas que las organizaciones
implementan para mantener a sus empleados mas valiosos y talentosos dentro de la empresa
durante un periodo prolongado. En un entorno laboral altamente competitivo, la retencion de
empleados talentosos es esencial para asegurar la continuidad y el éxito de una organizacion.
Existen estrategias para retener al personal siendo esto una manera de poder fomentar un buen
ambiente de trabajo positivo, inclusivo y colaborativo con el propoésito de satisfacer las
necesidades de la empresa (Alcivar et. al., 2020).



Uno de los factores que se desempefian dentro de la organizacion es el desarrollo personal ya
que ofrece grandes oportunidades de crecimiento mediante capacitaciones, promociones
internas mostrando de esta manera que valora el progreso; a su vez es de gran importancia
verificar la flexibilidad del trabajo que desempefia mejorando asi la satisfaccion de los
empleados y poder reconocer los logros propuestos es decir siendo recompensados mediante

bonificaciones, aumento salarial y premios (Cejas, 2020).

Para poder retener al personal debe existir una comunicacion fluida abierta y transparente entre
el jefe y el empleado. Esto tiene como objetivo resolver alguna duda o problema existente
evitando la separacion o salida del colaborador dandole la oportunidad de demostrar sus
habilidades proporcionando nuevas ideas que sean de gran beneficio. Esto contribuye a

construir relaciones sélidas y duraderas en el &mbito personal y profesional (Rodriguez, 2019).

La motivacion profesional puede aumentar gracias al empleo eficiente de los recursos de la
empresa. para ello, es preciso establecer sistemas avanzados en materia de incentivos y
promocion de las capacidades, asi como una adecuada percepcién interna de las actividades
realizadas, ademas de una politica justa de retribucion y distincién de los méritos. Asimismo,
una adecuada administracion del talento humano puede contribuir a la fidelizacion de los
colaboradores, reduciendo los gastos derivados de la contratacion y la preseleccion, y
favoreciendo una mejor imagen competitiva dentro del mercado laboral (Agudelo, 2019).

2.5 Escases de capacitacion del personal

La escasez de capacitacion del personal es un desafio comin en muchas microempresas debido
a limitaciones de recursos, tiempo y atencidn. Sin embargo, la capacitacion es esencial para
mejorar el rendimiento, aumentar la productividad y mantener a los empleados comprometidos.
Se puede identificar las necesidades de capacitacion en ciertas areas que necesiten respaldo
enfocandose en las habilidades y destrezas de los empleados a través de formacion y proyectos

continuos (Macias, 2020).

Hoy en dia, es necesario aprovechar los recursos que existen en linea como cursos virtuales,
tutoriales que sean accesibles y asequibles al personal. También es importante compartir estos
recursos con los nuevos integrantes;-a través de capacitaciones o talleres con el proposito de
fomentar el aprendizaje y permitir que los empleados alcancen nuevas metas (Rodriguez,
2019).



2.6 Carencia de calidad en las actividades asignadas

Puede ser un problema en cualquier tipo de organizacién y puede tener un impacto negativo en
la eficiencia, la productividad y la reputacién estableciendo expectativas claras en que los
empleados comprendan completamente lo que se espera de ellos en términos de calidad, plazos
y resultados. La comunicacion clara es esencial para evitar malentendidos. Ademas,
proporciona a los empleados la capacitacion y las herramientas necesarias para realizar sus
tareas de manera efectiva, lo que a su vez fomenta el desarrollo de sus habilidades y su
confianza (Agudelo, 2019).

El avance de las actividades asignadas se logra por medio de la supervision constante y un
seguimiento detallado. En este proceso se destaca la retroalimentacion constructiva que permite
a los empleados comprender cbmo mejorar su desempefio. Ademas, se establecen estandares
claros de calidad para cada tarea, proporcionando una referencia clara para medir el
rendimiento. Esto a su vez, fomenta la participacion en la mejora de los procesos y capacita a

los empleados para tomar decisiones en sus areas de responsabilidad (Guiliany, 2021).

2.7 Deficiente manejo de conflictos

La existencia e y la interaccion humana conllevan de forma inevitable la aparicion de
conflictos, especialmente al compartir cotidianamente en una oficina con otras personas por
méas de un lapso de tiempo. Debido a las distintas perspectivas y opiniones se producen
discrepancias, siendo necesario el manejo oportuno de los problemas laborales, lo cual puede
ser un plus o una dificultad, siendo necesario saber manejar los desafios, haciendo de los

mismos una herramienta para el desarrollo y el avance profesional (Pefia, 2023).

Para mejorar el manejo de conflictos, es importante desarrollar habilidades de comunicacién
efectiva, aprender a escuchar activamente a la otra parte, practicar la empatia, buscar soluciones
mutuamente beneficiosas y estar dispuesto a comprometerse cuando sea necesario. La terapia
y la capacitacion en resolucién de conflictos también pueden ser Utiles para las personas que

enfrentan desafios significativos en este aspecto (Del Pino y Nufiez, 2021).

2.8 Baja gestion en equipos eficientes y eficaces

En la actualidad, las empresas disponen del personal sin motivacion, se dispersan entre sus
equipos laborales sin tener presentes las aspiraciones individuales para ajustarlas a las metas

que se han marcado, dificultando el logro de las mismas. Hay que analizar distintos aspectos,

10



tanto internos de la empresa como externos y generales, que influyen directamente en ella
(Peniche et. al., 2020).

Es fundamental demostrar de forma eficaz y productiva lo que se obtiene, con un equipo
efectivo que pueda servir como modelo a seguir, todo ello vinculado mediante factores
concretos a una direccion responsable, evitando situaciones aisladas que pueden resultar en un
equipo donde los resultados se logran, incluso, en un largo periodo de tiempo. También es
necesario considerar valores, actitudes, métodos organizativos, que pueden ser complejos
nexos para lograr el objetivo deseado, debido basicamente a que algunos integrantes del equipo
realizan sus funciones de forma distinta a las establecidas en su planificacion (Castro et. al.,
2020).

La ventaja es positiva desde el punto como organizacién, e incluso a nivel interno, porque
genera un entorno favorable respecto y confianza que se adapta facilmente a los distintos
sectores empresariales y sociales. Lo que permite el funcionamiento 6ptimo no es solamente el
resultado directo de las expectativas planteadas sino también el éxito esperado de la empresa,
en la medida necesaria e indispensable para el desarrollo sostenible de su actividad (Ruiz,
2019).

2.9 Plan de incentivos

Un plan de incentivos es una estrategia disefiada para motivar y recompensar a los empleados
0 miembros de un equipo por su desempefio sobresaliente, logros especificos o contribuciones
excepcionales. Estos planes pueden variar significativamente en funcion de la organizacion,
sus objetivos y la cultura empresarial, es necesario desde el punto de vista laboral un equilibrio
adecuado entre los costes producidos y la plantilla necesaria a fin lograr resultados
satisfactorios que hagan posible aumentar el rendimiento competitivo en el mercado, teniendo
un gran porcentaje de participacion econdémica relevante sobre el total de gastos destinados

directamente a la produccion (Martinez, 2018).

Las empresas, cada vez mas diversificadas y con mayor capacidad laboral, consideran que la
captacion y fidelizacion de sus empleados representa el mayor reto, lo que obliga a los
responsables para el desarrollo de la funcion organizativa del drea humana e impulsar un
sistema que permita a sus empleados identificarse dentro de la empresa, proponiendo ofertas
que logren estimular la capacidad individual para aportar en el entorno productivo (Taza,
2021).
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2.10 Bajo indice de rotacion

Se entiende como rotacion laboral de personal al indice empleado por la empresa que permite
analizar el nivel de descontento de los empleados o las disfunciones detectadas durante la
seleccion y el ingreso de nuevos candidatos. Este fendmeno puede estar relacionado con una
serie concreta de factores o acontecimientos presentes en la propia empresa e incluso a la propia
actividad empresarial, y que contribuyen a generar comportamientos favorables y
determinantes que los llevan a alejarse de la misma en un determinado periodo de tiempo
(Langle et. al., 2021).

Es esencial el compromiso adquirido por las empresas para cumplir sus metas especificas, que
les permiten incrementar considerablemente el grado competitivo alcanzado y establecer una
posicion en el mercado, para lograr este objetivo, la rotacion de personal es continua y de
distintas alternativas, de manera que la permanencia y retencion del mismo es fundamental en
el desarrollo estable y eficaz de la empresa. Por ello, los conocimientos que se obtengan a partir
de la investigacion permitiran desarrollar herramientas Utiles en el ambito empresarial y en el
area del personal, y facilitaran la captacion y permanencia del personal, permitiendo de esta
manera elaborar mejores técnicas para disminuir la tasa general de rotacion en las empresas
(Caldera et. al., 2019).

2.11 Ausentismo laboral

Se considera que existe ausentismo cuando el trabajador se ausenta injustificadamente al lugar
de trabajo y es un indicativo que revela dificultades en el desempefio de sus tareas. Estas
dificultades no son exclusivamente responsabilidad del empleado; a veces estan relacionadas
con factores o condiciones que afectan su entorno laboral. Entre estos factores destacan la falta
de una buena remuneracion salarial, que conlleva a una escasa motivacion en el desempefio de
sus tareas, asi como la desmotivacién a causa de tareas rutinarias, complejas, prejuiciosas, que
reducen significativamente la atencion y la satisfaccion y desembocan en un distanciamiento

del entorno laboral que se pretende evitar (Pogo y Lopez, 2021).

2.12 Accidentes laborales

Se entiende como accidente laboral el evento fortuito producido por una actividad determinada
con el fin de perturbar su desarrollo en la medida necesaria para que pueda considerarse
compatible con la seguridad del trabajo. un accidente laboral es un suceso no esperado cuyo

impacto puede interrumpir o inhibir el rendimiento a lo largo del tiempo y generar una serie de
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secuelas como una lesion permanente o transitoria, directa o retardada, en el cuerpo o el deceso,
asi como cualquier traumatismo crénico causado por un trabajo forzado que se realice de forma
violenta a causa de un esfuerzo excesivo provocado en las condiciones descritas (Diaz et. al.,
2020).

Pueden derivarse de factores internos, relacionados con el incumplimiento del sistema de
proteccion por parte del personal afectado. Esto incluye aspectos relativos a los riesgos de
accidente y puede ser causado por imprudencia o desconocimiento estricto del mismo. También
puede estar influenciados por factores externos como la inestabilidad del ambiente laboral, a la
dimensién mas social, por la relevancia de un sistema de instruccion basado en conductas de
autoformacioén y preventivas, y al aspecto productivo, el cual conlleva como consecuencia
I6gica alteraciones propias sobre la vida personal y laboral, al interferir en el dia a dia del
trabajador (Moreno y Sanchez, 2019).

2.13 Microempresas

Segun Mendoza et. al. (2019), las Microempresas estan constituidas por entes productivos que
generalmente son constituidos en el ambito privado y su mercado de operaciones es restringido,
estan integradas Unicamente por un grupo inferior a 10 socios y requieren para su
funcionamiento un capital minimo equivalente a 5.000 ddlares. Hay que tener presente,
ademas, se trata mayoritariamente de negocios no estructurados o poco formales, de modo que
al abrirse se encuentran frecuentemente fuera de toda autorizacion, no se ajustan a las normas,

reglas y disposiciones comerciales impuestas ni disponen de recursos necesarios.

El establecimiento de las microempresas se debe a la precaria condicién econémica actual del
pais que no es capaz de ofertar o crear puestos de trabajo a las personas, viéndose en la
necesidad de adoptar iniciativas y obtener beneficios para sostener un hogar. Asimismo, las
PYMES constituyen una muestra evidente de la inestabilidad laboral y el entorno precario,
dado su caréacter apto para el emprendedor, dado que no cumplen las expectativas que requiere
una actividad determinada, pues precisan contar con un equipo formado que les permita operar

de forma eficaz. (Alvarez, 2018).
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CAPITULO IIl: METODOLOGIA DEL PROYECTO

3.1 Tipos de investigacion

El presente proyecto tendra un tipo de investigacion descriptiva siendo un tipo de investigacion
cientifica que tiene como objetivo describir y analizar tal fendmeno o situacion sin manipularlo
o tratar de establecer relaciones de causa y efecto. Utilizando métodos cualitativos y
cuantitativos como el uso de la encuesta para determinar datos mas exactos en cuanto a los

resultados.

De acuerdo con Guevara et. al. (2020), la investigacion descriptiva tiene como objetivo
describir algunas caracteristicas fundamentales de conjuntos homogéneos de fendmenos,
utilizando criterios sistematicos que permiten establecer la estructura o el comportamiento de
los fendmenos en estudio, proporcionando informacion sistematica y comparable con la de

otras fuentes.

3.2 Nivel de la investigacién

El nivel descriptivo pues estd en una categoria dentro de la investigacion cientifica que se
enfoco en describir, de manera sistematica y objetiva, las caracteristicas, propiedades o
fendmenos de un grupo o poblacion determinada. Teniendo como objetivo proporcionar una
representacion precisa de la situacién estudiada, sin manipular o cambiar las variables (Corona,
2023).

3.3 Disefio de la investigacion

Esta investigacion tiene por objeto establecer cuantitativamente las hipdtesis posibles a través
de un estudio descriptivo, es decir, de tipo transversal, lo que indica su caracter investigativo,
por lo tanto. No se trata de un disefio experimental, ya que no se han modificado variables.
Ademas, se puede clasificar como un estudio de tipo correlacional, es decir que se busca
establecer la relacion entre las dos variables estudiadas (Reyes et. al., 2019).

Por lo tanto, el presente estudio propone una serie combinada que permita aplicar los resultados
de la investigacion, en la que se verificard su exactitud y, asimismo, permitira ampliar las

capacidades propias de cada una de las entidades que la integran (Arellano et. al., 2018).

14



Figura 1 Esquema de Disefio

Gestion del Talento
Humano® V1"
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de |as dos
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Ciudad de Machala “M”

Microempresas “V2"”

Realizado por: La Autora

Detalle 1 Nivel de las variables

Siglas Significado
M Ciudad de Machala.
V1 Gestion del Talento Humano.
V2 Microempresas.
R Relacién de las dos variables.

Una vez planteada el disefio de la estructura que se llevara este trabajo de titulacion,
fundamentalmente se utilizard como método descriptivo por un lado y de tipo correlacional por
otro; asi, mediante la aplicacién directa de este método se pretende identificar y analizar una
serie determinada e identificar las dos variables principales a destacar que se emplearan en una
investigacion de tipo exploratorio; finalmente, en este método tendran lugar las aplicaciones
de los dos métodos, el cualitativo y el cuantitativo (Mendoza J. M., 2018). Se ha considerado
oportuno evaluar la compatibilidad de ambas variables, determinando de este modo hasta qué
punto se relacionan mutuamente (Gutierrez, 2017).

En consecuencia, el objetivo de esta investigacion pretende establecer que se tratara de un
enfoque metodoldgico deductivo, basado en una serie que va de lo concreto a lo sistematico,
lo que permite identificar propuestas de las distintas competencias y aptitudes propuestas por

las microempresas (Bouza et. al., 2018).

3.4 Métodos de la investigacion

De esta manera, los datos evidenciados en este trabajo tienen como finalidad del analisis de la
administracion; la identificacion y las capacidades desarrolladas en cada una de ellas en los
diferentes &mbitos, por otro lado; se pretende con esta investigacion verificar y realizar estudios
que permitan hacer una validacion sobre la informacion que se ha logrado obtener con la
finalidad que se pueda analizar si es verosimil y se pueda detectar si actualmente hay la
existencia del talento humano en otras microempresas de la ciudad (Molina et. al., 2020).
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En el presente trabajo se utiliza como base una metodologia cualitativa y cuantitativa, basada
en toda la recopilacién obtenida a través de un cuestionario estructurado en varios items,
centrdndose principalmente el sector mipymes de la ciudad antes mencionada, siendo 132% de
los encuestados identificaron sus percepciones relativas a los beneficios de las microempresas
(Cabanilla, 2021).

Teniendo claro la definicion realizada en torno que tipos, tamafios y formas de investigacion,
es necesario hacer un analisis referente al enfoque metodoldgico con el que se desarroll6 el

analisis de la Gestion del Talento Humano.

Al enfatizar en el andlisis de la gestion del talento humano frente a las micro empresas, es
necesario enfatizar que influyen ampliamente ante el desempefio empresarial, lo que permite
establecer que las capacidades deberan emplearse en las mipymes de la ciudad de Machala
(Jara et. al., 2018).

3.5 Instrumento de recoleccion de datos

Los instrumentos que se emplean en el presente documento serdn los que constituyen un
conjunto organizado y de manera planificada para recopilar datos: por ejemplo, una entrevista,
a través de un cuestionario o mediante la aplicacion de una encuesta (Pimienta, y De la Orden,
2017).

Para la realizacién que se pretende, principalmente la utilizacion de herramientas para la
recopilacion efectiva que faciliten obtener todos los elementos de analisis relacionados con la
gestion de las capacidades humanas de las micro empresas establecidas en la ciudad, facilitando
asi la obtencion de toda la evidencia disponible, de la forma en que se realiza en el sector
empresarial, permitiendo de esta manera facilitar el conocimiento de las mismas a sus

colaboradores.

Segun Bernal, (2017) para obtener la informacion necesaria en una investigacion es
fundamental tener en cuenta que las herramientas para la recopilacion seran dadas conociendo
los resultados de una serie que consiste precisamente en la formulaciéon directa a cada
entrevistado de un conjunto que consta de preguntas formuladas en forma de cuestionarios.
Simultaneamente, se enfatiza el uso del método presencial para la entrevista, que consiste de
una serie que se hacen mutuamente el encuestador y el mismo entrevistado. Del mismo modo,

también se efectla un seguimiento visual del ambiente para conocer las distintas realidades e
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interpretarlas, para lo cual surge la necesidad concreta de registrar informacion sobre el tema

tratado.

3.5.1 Poblacion universo

Teniendo como referencia que, en la ciudad de Machala, existen en la actualidad 352 empresas
pertenecientes a las MiPymes, las mismas que han sido censadas por el (INEC). Por lo tanto,
se verifica mediante la observacion de la poblacion encuestada durante el periodo 2012-2020;
existen 19.710 empresas que conforman el sector productivo, que se reflejan en las estadisticas
del sector laboral.

Imagen 1 Tamaiio de las MiPymes
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FUENTE: (INEC, 2020)

Un aspecto que se puede destacar en este método es la recopilacion de datos procedentes de
las distintas formulaciones planteadas sobre el tema tratado. Estos datos deberan ser objeto de
analisis adecuado por parte del personal de investigacién responsable en el momento de su
elaboracion (Sanchez y Garcia, 2017).

3.5.2 Poblacion objeto de estudio

Para identificar y estudiar todos los elementos pertinentes, se utilizard un método amplio,
conciso y facil de comprender. Ademds, se seguirdn procedimientos estandar en la
investigacion (Ventura, 2017). Referente a la poblacion de interés, que seré desarrollada en el
marco estratégico previsto, la misma serd captada a un sector empresarial de la ciudad de

Machala, cuya muestra comprende aproximadamente a 500 habitantes.
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3.5.3 Muestra (calculo)

A continuacion asignamos algunos valores correspondientes segun la férmula principal, con la
cual podremos establecer y definir a continuacion con la formula finita la misma que se
encuentra anexada dentro de la empresas de la ciudad de Machala siendo aplicada en los
distintos sectores donde hay una muestra estimada de (500 participantes); asimismo como
resultado del andlisis efectuado se establece para el caso seleccionado un nivel de
significatividad de 1,96%, con un error promedio de 0,05% y un indice de estimacién de 0,05%,
con un nivel de falla de 0,50% (Guzmén, 2018).

B NxZixpxq
T e2x(N-1D+ Z2xpxq

n

Abreviatura Significado.

Tamafio de muestra buscado.

Tamarfio de la poblacion o Universo.

Parametro estadistico que depende el nivel de confianza.
Error de estimacion.

Probabilidad de que ocurre el evento.

Probabilidad de que no ocurra el evento.

o o N Z B

g
—
—
1
o
=

_ 500 x (1.96)2 x 0.5 x 0.5
"~ (0.05)2x (500 — 1) + (1.96)2 x 0.5 x 0.5

n

_480.20
" =22079

n =217

=217.4

18



CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Analisis de resultados

1. ¢Cuanto tiempo considera usted que deberia estar un trabajador en un mismo puesto laboral?

Tabla 1 Puesto laboral

Frecuencia | Porcentaje
Valido |6 meses a 1 afio
10 4,608
1 afio a 5 afios
156 71,889
5 afio a mas
51 23,502
Total
217 100,0
llustracion 1 Puesto laboral
71,889
23,502
4,608
I

1

M6 meses a lafio B 1afioa 5 afios

Realizado por: Los Autores.

Anélisis: ElI 71% de los colaborados manifestaron que realizan rotaciones a diferentes
departamentos, de esta forma van adquiriendo mas experiencia y conocimientos y se les facilita
poder hacer diferentes trabajos que les encomiendan, a su vez se puede observar que el 23% de
los empleados estan fijos esto se da a la retencion de talento y desarrollo de carrera, brindando

opciones flexibles para diferentes preferencias y necesidades de los empleados.
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2. ¢Cuales son las principales causas de los accidentes laborales?

Frecuencia | Porcentaje

Valido| Resbalones,

Tropezones y caidas 172 79,263

Choques y

colisiones 25 11,521

Cortes y 20 0.217

laceraciones

Total 217 100,0

llustracion 2 Principales causas de accidentes laborales

90,000
80,000
70,000
60,000

50,000

40,000 79,263

30,000 Resbalones, Tropezones y caidas

20,000 m Choques y colisiones
10,000
0,000 .

Realizado por: Los Autores.

Cortes y laceraciones

Analisis: El 79% de los colaboradores han sufrido una serie de lesiones dentro del trabajo
siendo una de las causas las caidas que puede sufrir como puede ser en las escaleras al subir o
bajar, igualmente los resbalones esto se da cuando el piso este himedo o por alguna crema que
le pueden colocar; también existe los tropezones dado en el mismo escritorio, en las sillas, 0
en algun artefacto colocado en una parte accesible. Para mejorar la seguridad laboral, es
esencial implementar medidas especificas que aborden las causas subyacentes de cada tipo de
accidente. Ademas, la capacitacion y la promocion de una cultura de seguridad deben ser una

prioridad en este entorno laboral.
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3. ¢Como influye la insuficiente capacitacion y motivacion en la productividad laboral de la

empresa en la que usted labora?

Tabla 3 Capacitacion y motivacion

Frecuencia | Porcentaje

Valido Disminucion de 52 23,963

productividad

Incremento de conflictos 65 29,954

entre empleados

Balance negativo en los 33 15,207

ingresos de la empresa

Disminucion de la calidad 67 30,876

de produccion o servicio

Total 217 100,0

llustracion 3 Capacitacién y motivacion

35,000
30,000
25,000

20,000 B Disminucion de productividad

15,000 30,876

o Incremento de conflictos entre

10,000 empleados

M Balance negativo en los ingfresos de
la empresa

5,000

0,000 Disminucién de la calidad de

produccion o servicio

Realizado por: Los Autores.

Analisis: El 30% de los encuestados consideran que existe falta de motivacion para realizar un
buen trabajo ya que no efectlan capacitaciones, charlas motivacionales para sentirse satisfecho
en el area de trabajo, dado que el supervisor no propone algunas medidas concretas para
mejorar la capacitacion y la motivacion de los empleados a fin de revertir estos efectos

negativos y promover un entorno de trabajo mas productivo y armonioso.
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4. ;Como calificaria usted la atencion brindada por la empresa, sus estrategias y los logros

continuos?

Tabla 4 Atencion Brindada

Frecuencia | Porcentaje
Vaélido |Muy Bueno 29 13,364
Bueno 107 49,309
77 35,484
Regular ’
Malo 2 0,922
Muy Malo 2 0,922
Total 88 100,0

llustracion 4 Atencion Brindada

60,000
50,000

40,000
B Muy Bueno

30,000
m Bueno

45,309

20,000 Regular
W Malo
10,000
et = m e
0,000 - —_—
Realizado por: Los Autores.

Analisis: La mayoria de los encuestados el 49% lo estiman como bueno ya que tienen una
percepcion positiva de la atencion brindada por la empresa, sugiriendo que es de gran
satisfaccion de los clientes y es de gran importancia realizar un andlisis mas profundo para

identificar las areas especificas en las que se pueden hacer mejoras y tomar medidas para

abordarlas.
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5. ¢Qué medidas serian mas eficientes para el manejo de conflictos dentro de una empresa?

Tabla 5 Manejo de conflictos

Frecuencia | Porcentaje

Valido "

Acordar una solucion que
sera pactada sin mayores 104 47,926
inconvenientes
Acudir a la medicién o7 44,700
Ayuda de expertos en el 12 5530
conflicto a solucionar '
El mediador servira como 4 1,843
un juez

Total 217 100,0

llustracion 5 Manejo de conflictos

60,000

50,000 o Acordar una solucién que sera

pactada sin mayores inconvenientes
40,000

B Acudir a la medicion
30,000

H Ayuda de expertos en el conflicto a
44,700
20,000 solucionar
10,000 El mediador servira como un juez

Realizado por: Los Autores.

1,843

Analisis: El 47% de los encuestados consideran que al haber conflicto dentro de la empresa
deben tomar medidas para evitar cualquier altercado siendo esto una evaluacién de cada uno
de los empleados que hayan realizado estos inconvenientes siendo necesario enfrentarlos
mediante una tercera persona que sera el mediador y poder solucionar quedando pactada por
cada uno con el fin de alguna sancién por parte del gerente. Sin embargo, es importante tener
en cuenta que el éxito real de estas estrategias dependera de la implementacién adecuada y de

la naturaleza especifica de los conflictos en la empresa.
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6. ¢Considera usted eficiente la atencion gestionada por los diferentes departamentos de la

empresa?
Tabla 6 Eficiente la atencion

Frecuencia | Porcentaje

Valido | Poco eficiente 34 15,668
Eficiente 153 70,507

Muy eficiente 30 13,825

Total 217 100,0

llustracion 6 Eficiente la atencion

80,000
70,000
60,000

50,000 M Poco eficiente

40,000 H Eficiente

30,000 B Muy eficiente
20,000

10,000

0,000

Realizado por: Los Autores.

Anélisis: EI 70% de los colaboradores manifiestan que demasiado eficiente la atencién que se
le da a cada uno de los comparieros de trabajo siendo necesario el respeto, trato, la buena
comunicacion, siendo necesario saber prestar atencion a los comentarios de aquellos que la
perciben como poco eficiente para abordar posibles problemas y garantizar una mejora

continua en la calidad de la atencién en la empresa.
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7. ¢Qué tipo de incentivos son de mayor preferencia dentro de una empresa?

Tabla 7 Tipos de incentivos

Frecuencia| Porcentaje
Valido | Comisiones 58 26,728
Meéritos 23 10,599
Sueldos 77 35,484
Bonos 59 27,189
Total 217 100,0

llustracion 7 Tipos de incentivos

40,000
35,000
30,000
25,000 M Comisiones
20,000 Meéritos
15,000 ® Sueldos
10,000 M Bonos

5,000

0,000

Realizado por: Los Autores.

Anélisis: El 35% estan de acuerdo en que el sueldo bésico es una de las mayores preferencias
para cada uno, siendo importante para ser utilizado con su familia, en pago de deudas que
mantengan, ya que se lo han ganado con esfuerzo, dedicacion y empefio para realizar un buen
trabajo. Es importante destacar que la eleccion de incentivos puede variar segun la industria, la

cultura corporativa y las metas de la empresa.
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8. ¢Como puede un bajo indice de rotacion afectar positivamente el desempefio y la

productividad de una microempresa?

Tabla 8 Bajo indice de rotacion

Frecuencia  Porcentaje

Valido | Afecta la imagen de la
campana ( 46 21,198
Remuneraciones [ 25 11,521
Carga laboral | 100 46,083
Jornadas laborales 46 21,198
Total |27 100,0

llustracion 8 Bajo indice de Rotacion

50,000
45,000
40,000
35,000
30,000
25,000
20,000
15,000
10,000

5,000

0,000

Afecta la imagen de la campafia
B Remuneraciones

m Carga laboral

Jornadas laborales

Realizado por: Los Autores.

Analisis: EI 46% de los colaboradores describen que deben realizar doble esfuerzo para realizar
diversos trabajos a la vez, sin descansar sin poder descuidar su departamento, puede existir la
renuncia del mismo, esto se debe a que no reclutan personal para que ocupe el lugar vacio con
el fin de no poder afectar el desempefio y la productividad de una microempresa al mejorar la
imagen de la compafiia, aumentar las remuneraciones, reducir la carga laboral y mantener

jornadas laborales més equilibradas.
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9. ¢Qué porcentaje de ausentismo laboral ha experimentado su microempresa?

Tabla 9 Ausentismo Laboral

Frecuencia| Porcentaje
Valido | Del 1% al 20% 106 48,848
Del 20% al 40% 59 27,189
Del 40% al 60% a4 20,276
Del 60% al 80% 6 2,765
Del 80% al 1005 2 0,922
Total 217 100,0

llustracion 9 Ausentismo laboral

60,000
50,000

40,000
m Del 1% al 20%

30,000 m Del 20% al 40%

H Del 40% al 60%

Del 60% al 80%
B Del 80% al 1005

20,000

10,000

0,000

Realizado por: Los Autores.

Analisis: EI 48% del personal de las diferentes empresas que se ha realizado la encuesta
consideran que el ausentismo laboral depende de muchos factores siendo esto la falta de
colaboracidn, enfermedad, o inconveniente familiar, este Gltimo es muy frecuente dado que
deben presentar un justificado médico para evitar cualquier sancion o descuento en el salario
basico, para recompensar los dias deben trabajar horas extras. Sin embargo, es importante
seguir monitoreando y gestionando el ausentismo laboral para garantizar que no aumente con
el tiempo, ya que un aumento significativo en el ausentismo podria indicar problemas en la

gestion de recursos humanos o en el ambiente laboral.
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4.2 Contrastacion tedrica de resultados

Una vez que obtengamos y analicemos nuestras principales variables de estudio, es decir, la
gestion del talento humano y microempresas, contrastaremos con otros estudios realizados

previamente en este &mbito a fin de evaluar la eficacia de nuestros resultados.

Segun el analisis del estudio se constatd que hay una afinidad evidente en el ambito de este
proyecto De acuerdo con Veray Blanco (2019), en el estudio realizado sobre analisis del GTH,
come la empresa garantiza el cumplimiento de los objetivos alcanzados en funcion especifica
de las competencias que debe cumplir el profesional. Esto implica el desarrollo de aptitudes,
competencias y habilidades que permitan optimizar el rendimiento econémico y mejorar los
resultados a través de una mayor gestion orientada principalmente a la mejora continua del
ambiente interno o externo, lo que permite potenciar un mayor grado competitivo de las
mipymes, que mide factores claves relacionados con: entorno de trabajo, desempefio, calidad
del servicio, manejo interpersonal de la ventaja sobre la competencia para la innovacién y para

situarse bien en el nicho de negocio.

Hoy en dia es de gran importancia resaltar el papel de las microempresas que han ganado
espacio en los diferentes sectores de la ciudad de Machala. Segun Rodriguez y Murillo (2016),
este fenomeno se ha convertido en un componente clave y accesible en la economia del pais.
En su mayoria, se trata de pequefias pymes no estructuradas, es decir, aquellas que requieren
mantener adaptado a sus necesidades de manera continua o que tienen dificultad con los
procesos de produccion, es decir, que su personal es cualificado y estable en funcién de su
eficacia en aspectos vinculados al disefio estratégico, flexibilidad, estructura, capacidad de
transformacion, entre otros. Igualmente, es importante resaltar que, para lograr una mayor
competitividad y beneficios en el mercado, el equipo de trabajo debe contar con un excelente

posicionamiento.

Alcivar et. al. (2020) manifiestan que, para conseguir los propésitos establecidos, es necesario
implementar el crecimiento del personal, fomentar la capacidad empresarial, eficiencia y el
compromiso adquirido mediante la aplicacion de técnicas adecuadas que garanticen el éxito de
las gestiones econdmicas. Para ello, se debe garantizar que la gestion del personal sea
totalmente efectiva, resolviendo posibles conflictos que puedan estar asociados a deficiencias
administrativas, falta de transparencia interna en los procesos de gestion y el nivel adecuado

del servicio.
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4.3 Propuesta integradora

Tras obtener y analizar los resultados de todas las encuestas en el contexto de las
microempresas se ha podido determinar que existen deficiencia en ciertos departamentos
administrativos. Por ejemplo, el ausentismo laboral de parte de los trabajadores esta
relacionado con la mala administracion de la empresa. Por lo tanto, se hace necesario capacitar

al personal con el fin de mejorar su satisfaccion en el &ambito del talento humano.

Para promover el desempefio de los empleados, es esencial implementar estrategias efectivas,
como la revisién del sueldo basico con el fin de que exista un compromiso del empleado hacia
el area que labora identificar y retener a los colaboradores, lo que se relaciona con el informe
de Llasag y Sanjinés (2022) sobre la sobrecarga laboral. Esta Gltima puede afectar la salud y
Ilevar a una disminucion en el cumplimiento de las tareas asignadas. Por otro lado, un entorno
de trabajo tranquilo y beneficioso puede impulsar el crecimiento profesional, aumentar la

productividad y contribuir al éxito de la empresa.

En los Gltimos afios, Lema et. al. (2019) sefialan que para lograr realizar los propdsitos, logros,
principios, vision organizativa es fundamental incorporar como ventaja a la empresa al talento
del personal, debido a que son parte esencial de la misma, permitiendo lograr una adecuada y
rapida implementacion de los programas, recursos y sistemas de calidad. El objetivo principal
es lograr que los resultados de la empresa se logren de la mejor forma, teniendo claro la
vinculacion existente del personal dentro de la empresa y teniendo como base fundamental la

gestién eficaz del mismo.
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4.4 VValoracion de la Factibilidad: Dimensiones Técnica — Econdmica — Social —

Ambiental

4.4.1 Dimension Técnica

Se trata de un estudio de factibilidad que tiene como propésito identificar el lugar donde el
proyecto tendra cabida, analizando cual seria éste y las dimensiones iddneas del espacio en el
que tendré efecto desarrollar el equipamiento, la planificacion, la captacion integral requerida
en el proceso, se busca disponer eficientemente de toda aquella herramienta util que pueda
contribuir al momento de estudiarlas y que se puedan llevar a cabo diversas condiciones

apropiadas utilizandolas (Echeverria, 2017).

Aunado a lo anterior, es conveniente resaltar que el estudio es factible debido a que esta
focalizado en la ciudad de Machala, destacando especialmente las microempresas ubicadas en
el sector central y de tipo productivo, y que se pueden cumplir mediante un andlisis de
bibliografia y el empleo que se le ha dado al mismo, logrando eficazmente satisfacer las
necesidades del estudio a través de métodos de evaluacion, basandose tnicamente en el tiempo
y los medios necesarios para el desarrollo de la misma, por lo que se confirma el alcance de la

parte técnica.

Q

»
Q
<

Fuente: (Maps, 2023)

4.4.2 Dimension Econdmica

Respecto del ambito econdmico, constituye uno de los elementos mas importantes al momento
de iniciar un determinado trabajo, debido a que plantea abordar la factibilidad de mantener
vigente dicho desarrollo a escala regional o provincial a lo largo de la implementacién de la
oferta de servicios productivos. Es importante destacar que este enfoque tiene un alcance de
tipo estructural, lo que significa que debe contar con los recursos necesarios para hacer frente

a los servicios requeridos (Garcia, 2017).
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Segun Alarcon et. al. (2020), la dimension econdmico o financiero es ampliamente aceptada
en el area laboral y se refiere a la habilidad de utilizar y administrar los diversos aspectos
relacionados con el desempefio, la rentabilidad, la atencién adecuada que se debe proporcionar
a las distintas funciones y el nivel de evolucion econdémico-social de la empresa. Considerando
la mencionada conceptualizacidn, ha sido posible estimar este proyecto como factible, ya que
no necesita de una cantidad elevada de medios y es capaz cubrir las cargas relativas a la
produccion de la obra, como la compra de insumos de oficina, la logistica, la mano de obra, la
publicidad, entre otros, para llevar a cabo el area de investigacion. Se consider6 una adecuada
inversion puesto que la actividad de campo implica contar con los medios necesarios para su

desarrollo, logrando ampliar la informacion requerida y, por ende, fortalecer el area de estudio.

4.4.3 Dimension Social

Se ha podido considerar que la factibilidad social se encuentra relacionado con microempresas
trata principalmente la atencion y consideracion de algunos aspectos que estan relacionados
con los colaboradores de las empresas ya que pueden contar con recursos limitados siendo
similares a las grandes corporaciones a su vez estan relacionados con el clima organizacional
haciendo referencia al ambiente laboral, a las capacitaciones, reconocimientos y asignacion de

responsabilidades; también hay que asegurarse de que las practicas sean justas y equitativas.

4.4.4 Dimension Ambiental

Dentro del analisis de la dimension ambiental se puede considerar los impactos que podrian
repercutir en el ambiente considerandolo: seleccién y reclutamiento es decir compartiendo
valores de sostenibilidad para el perfeccionamiento de la empresa el cual se le hace un

seguimiento a los indicadores de las operaciones y practicas de los recursos humanos.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

En el ambito microempresarial, el desarrollo del personal es vital en el crecimiento y
sostenibilidad del sector. Aunque disponen normalmente para ello los recursos disponibles, el
hecho de efectuar una gestion eficiente del personal permite alcanzar sus objetivos de
competitividad y de éxito profesional. En este contexto, es necesario adoptar un enfoque
orientado especificamente en la gestion del talento humano que pueden ser capacidad para

adaptarse, mentalidad favorable y toma del entorno social.

La gestion de las competencias del personal constituye hoy en dia una herramienta
indispensable para el desarrollo y el éxito sostenible de la empresa en el futuro, aunque cuenten
Unicamente parcialmente con medios los resultados obtenidos mediante una eficaz
planificacion organizativa permiten incrementar de forma considerable la eficacia operativa en
el mercado, adaptandose constantemente a los cambios y a la vez alcanzando las metas
establecidas en la empresa. Flexibilidad, organizacion positiva y factores medioambientales
presentes.

Los estudios sobre la productividad laboral y la mejora de su rendimiento revisten gran
importancia para que estas entidades puedan obtener un rendimiento adecuado dentro del sector
empresarial y para garantizar una posicion favorable ante el mercado. En este sentido, resulta
indispensable que exista un sistema adecuado que garantice en todo momento niveles
aceptables respecto a los resultados obtenidos. Una gestion eficiente basada especialmente en
el conocimiento profundo de las necesidades individuales constituye un factor de gran
relevancia que permite analizar y reducir el impacto de las microempresas en la mejora
continua de la calidad de vida de sus colaboradores y en su capacidad de innovacion en el

mercado actual.

Un sistema rentable y eficiente basado en los recursos propios influye favorablemente los
niveles actuales del mercado empresarial para aumentar el rendimiento, los beneficios e
incrementar las posibilidades de ganar mercados. Si las empresas prestan mayor atencion al
desarrollo sostenible del capital humano, la capacitacion del personal que trabaja dentro de las
mismas Yy la busqueda de un ambiente favorable pueden maximizar las posibilidades que tienen
frente a los retos planteados en el mercado.
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5.2 Recomendaciones

De acuerdo a lo obtenido en los resultados se puede evidenciar la gran importancia que tiene
el Talento Humano en las empresas. Por lo tanto, se recomienda promover el intercambio
oportuno y una socializacion efectiva con las entidades involucradas para plantear la
implementacion estratégica en materia de la gestién del talento humano en los distintos
departamentos que conforman la organizacion analizada, logrando de esta manera una mayor

competitividad general.

El mantenimiento de la capacitacion dirigida a los colaboradores que prestan este tipo
especifico a nivel local a través de las diferentes actividades diarias que desarrollan con el fin
que el personal tenga un alto indice en el servicio destinado al control y la evaluacion continua
de las mismas, con el objetivo de que puedan cumplir con sus responsabilidades
administrativas, productivas y comerciales. El objetivo consiste precisamente para los
trabajadores que prestan determinados sectores profesionales, en que los colaboradores puedan
beneficiarse de las ventajas previstas dentro de sus actividades para poder obtener un mayor

rendimiento en su puesto de trabajo y asi conseguir un mejor desempefio del mismo.
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