UTMACH

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA MOTIVACION LABORAL
DEL PERSONAL DE LA EMPRESA EXCAMECOR CIA. LTDA. CUIDAD
DE SANTA ROSA, PROVINCIA DE EL ORO.

RODRIGUEZ ROMERO GENESIS PAULETTE
LICENCIADA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ESPINOZA AJILA EVEN ANDRES
LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

MACHALA
2023




UTMACH

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA MOTIVACION
LABORAL DEL PERSONAL DE LA EMPRESA EXCAMECOR CIA.
LTDA. CUIDAD DE SANTA ROSA, PROVINCIA DE EL ORO.

RODRIGUEZ ROMERO GENESIS PAULETTE
LICENCIADA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ESPINOZA AJILA EVEN ANDRES
LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

MACHALA
2023



UTMACH

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

PROYECTOS INTEGRADORES

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA MOTIVACION
LABORAL DEL PERSONAL DE LA EMPRESA EXCAMECOR
CIA. LTDA. CUIDAD DE SANTA ROSA, PROVINCIA DE EL

ORO.

RODRIGUEZ ROMERO GENESIS PAULETTE
LICENCIADA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ESPINOZA AJILA EVEN ANDRES
LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

JAYA PINEDA IDDAR IVAN

MACHALA
2023



Gestion del talento humano y
la motivacion laboral del
personal de la empresa
EXCAMECOR CIA. LTDA. Cuidad
de Santa Rosa, Provincia de EL
Oro.

por Génesis Paulette Rodriguez Romero, Even Andrés Espinoza Ajila

Fecha de entrega: 29-sep-2023 02:49p.m. (UTC-0500)
Identificador de la entrega: 2180857362
Nombre del archivo: TESIS_FINAL_ESPINOZA_EVEN_Y_RODRIGUEZ_GENESIS_1.docx (646.97K)

Total de palabras: 12386
Total de caracteres: 66090



Gestion del talento humano y la motivacion laboral del

personal de la empresa EXCAMECOR CIA. LTDA. Cuidad de
Santa Rosa, Provincia de El Oro.

INFORME DE ORIGINALIDAD

8 % 80/0 1 % 6°/o

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET  PUBLICACIONES TRABAJOS DEL

ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

html.rincondelvago.com

Fuente de Internet

< 10/0

bibliotecadigital.univalle.edu.co

Fuente de Internet < 1 0/o
repositorio.uap.edu.pe

Fuente de Internet < 1 0/0

Submitted to Universidad Cooperativa de Colombia 1
Trabajo del estudiante < %

geposworlo.espe.edu.ec < 1 o
uente de Internet

E Submitted to Universidad Nacional del Centro del Peru < 10 "
Trabajo del estudiante
repositorio.pucp.edu.pe

E Fuente de Internet < 1 0/0

n repositorio.unsch.edu.pe <1 "

Fuente de Internet



Submitted to Universidad Catolica Los

E Angeles de Chimbote < 1%
Trabajo del estudiante
ri.ues.edu.sv
Fuente de Internet < 10/0
Submitted to Austin Peay State Uniersi
Trabajo del estudiante y ty < 10/ Y
Submitted to Universidad Industrial de
< |o
Santander UIS 1 /o
Trabajo del estudiante
blog.peoplenext.com.mx
FuentgdepInterll?et < 10/0
14 dspace.ups.edu.ec < 10
Fuente de Internet Yo
repositorio.uladech.edu.pe
Fuelrie de Internet P < 10/0
Submitted to Universidad Catolica De Cuenca 1
Trabajo del estudiante < %
Submitted to Universidad Rey Juan Carlos 1
Trabajo del estudiante < %
repositorio.pucesa.edu.ec

Fuente de Internet

< 1°/o




whoatwherewhy.com
Fuente de Internet < 1 %
Maria Alejandra Avalos-Ramos, Jenny Martinez-
Benitez, Maria Angeles Martinez- Ruiz, Lluisa < 1%
Aitana Sauleda Martinez. "Los objetivos de
desarrollo sostenible en el proyecto final de
estudios de ciencias del deporte", Apuntes de
Economia y Sociedad, 2023
Publicacion
repositorio.uss.edu.pe
Fuente de Internet
www.slideshare.net
Fuente de Internet < 1 %
Submitted to Corporacion Universitaria
Iberoamericana < 1%
Trabajo del estudiante
repositorio.utc.edu.ec < 1%
Fuente de Internet
D4 repositorio.utn.edu.ec
Fuente de Internet < 1 0 Yo
Wwww.yumpu.com
Fuente de Internet < 1 %
repository.usta.edu.co
Fuente de Internet < 1 %
repository.usta.edu.co < 1%

Fuente de Internet


http://www.slideshare.net/
http://www.yumpu.com/

Submitted to Universidad Nacional Pedro 1
D8 Henriquez Urena <l%

Trabajo del estudiante

repositorio.espam.edu.ec

E Fuente de Internet < 1 %

Excluir citas Apagado Excluir coinclidendas < 20 wiords

Excluir bibliografia Activo



CLAUSULA DE CESION DE DERECHO DE PUBLICACION EN EL
REPOSITORIO DIGITAL INSTITUCIONAL

Los que suscriben, RODRIGUEZ ROMERO GENESIS PAULETTE y ESPINOZA
AJILA EVEN ANDRES, en calidad de autores del siguiente trabajo escrito
titulado GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA MOTIVACION LABORAL
DEL PERSONAL DE LA EMPRESA EXCAMECOR CIA, LTDA. CUIDAD DE
SANTA ROSA, PROVINCIA DE EL ORO., otorgan a la Universidad Técnica de
Machala, de forma gratuita y no exclusiva, los derechos de reproducci6n,
distribucion y comunicacion pablica de la obra, que constituye un trabajo de

autorfa propia, sobre la cual tienen potestad para otorgar los derechos
contenidos en esta licencia,

Los autores declaran que el contenido que se publicar4 es de carscter académico

y se enmarca en las dispociones definidas por la Universidad Técnica de
Machala.

Se autoriza a transformar la obra, nicamente cuando sea necesario, y a realizar
las adaptaciones pertinentes para permitir su preservacién, distribucién y

publicacion en el Repositorio Digital Institucional de la Universidad Técnica de
Machala.

Los autores como garantes de la autorfa de la obra y en relacion a la misma,
declaran que la universidad se encuentra libre de todo tipo de responsabilidad
sobre el contenido de la obra y que asumen la responsabilidad frente a
cualquier reclamo o demanda por parte de terceros de manera exclusiva.

Aceptando esta licencia, se cede a la Universidad Técnica de Machala el derecho
exclusivo de archivar, reproducir, convertir, comunicar y/ o distribuir la obra
mundialmente en formato electrénico y digital a través de su Repositorio

Digital Institucional, siempre y cuando no se lo haga para obtener beneficio
econémico.

KOMERO GENESIS PAULETTE ESPINOZA AJILA EVEN ANDRES
0705861680 0706744919

Lo # 177 Vi Macholis Poall * Tels ;

www.uimachala.edu. ec



Pagina |1

INDICE

DEDICATORIA . . 4
AGRADECIMIENTOS ... 5
Tema de INVESHIgACION: .....c.cci e 6
CAPITULO 1: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA. ... 6

1.1 El objeto de lainvestigacion ... i 6
1.2 Problemade [ainvestigacion........ccccccociieiiiicie e 7
1.3 JUSTHIFICACION ..o e 7
1.4 Objetivos de 1ainvestigacCion........cccccccveiieiiiiicie e 9
1.4.1 ODjJetiVO gENETAl .....ccccieiiiiee e 9
1.4.2 Objetivos €SPECITICOS ..o 9
CAPITULO II: DESARROLLO DEL PROYECTO......ccceecuveriiriirniieninnns 10

2 R |V =T o o I I =To | [ o] o OSSR 10
2.1.1. FUNDamentos tEOFICOS. ..o 10
Gestion del talento hUMaN0 ..o, 10
Importancia gestion de talento humano..........ccoovveiiiiiinic 11
Objetivos de la gestion de talento humano ... vveveiceiicce e, 12
Procesos de la gestion del talento humano .........cccccceecvvvevececccceeen, 14
Competencias dentro de la gestion de talento humano .................... 14
TEOTTAS .ttt b bbbttt 14

Funcion de la gestion de talento humano........ccccccevceevvcie e, 15



Pagina |2

MOTIVACTON ...t 16
Motivacion del Personal ... 16
Caracteristicas De La MOtIVACION ........cccuviiiiiiiieiciie e 17
TEOTTAS: ittt 17
ClHMA 1EDOTALL ..o 19
Factores que inciden sobre la motivacion del personal. ..................... 19
Factores que inciden sobre el desempefio laboral: ..........cc.ccoovvvennnee. 19
Evaluacion del desempefio laboral: ..., 20
Necesidad de Seguridad: ..., 20
Capacitaciones del personal: ..., 20
Perspectiva de desarrollo profesional:.........c.ccoviiiiininiisee, 21
REMUNEIACION: ..o 21
CAPITULO Ill: METODOLOGIA DEL PROYECTO ....cccocviiieiiiiiieiens 22

3. DISENO DE INVESTIGACION ......cooviiiiieiieieeeeeeeseeeees s 22

3.1 TIipOS de iNVESHIQACION ...ocueiiiiiieieiee e 22
3.2 NIVEL DE INVESTIGACION.......coooiitieeceeeteeeeeee s en s 22
3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION.........ccoiiiiieeieeseeeeeseeees s snesid 23
3.4 METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION ......c.coooevieeeieeerereevennens 24
3.5 INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.......cccovovvieerrirenian, 25
CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION .......cooovvvreereeereseeeneae, 27

4.1 ANALISIS DE LOS RESULTADOS........cciiiiiiiiiiceee e 27



Pagina |3

ECONOMICA- SOCIAL- AMBIENTAL ...ooiieeeee s 49
4.4.1 viabilidad dimension tECNICA .......cccevveiiiiieciee e 49

4.4.1.1 localizacion y ubicacion del proyecto .........cccccevveveiievvenenne, 49

4.4.1.2 Estructura Organizacional ...........cccoceeveivieieeiesiese e 50

4.4.2 Viabilidad dimension econdmica/ financiera .........c.ccoceevverennne 57

4.4.3 Viabilidad dimension Social ..o 58

4.4.4 Viabilidad dimension ambiental..........ccccocooiiiniiniiiice 59
CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES................ 60

5.1 CONCLUSIONES........oo ottt 60

5.2 RECOMENDACIONES ...t 61

BIBLIOGRAFIA. ...ttt 62



Pagina |4

DEDICATORIA

A mis queridos padres, Even Gustavo Espinoza Asanza, Marene De Fatima Ajila
Sarmiento, este logro, mi trabajo de titulacién en Administracion de Empresas, no habria sido
posible sin su amor incondicional, apoyo inquebrantable y sacrificio constante. Han sido mi
mayor fuente de inspiracion y motivacion a lo largo de mi vida académica.

Sus ensefianzas, ejemplo de dedicacién han guiado mi camino. Han forjado la persona
en la que me he convertido hoy. Cada paso que he dado en esta carrera ha sido impulsado por
el deseo de honrar el legado que ustedes han construido y compartido conmigo.

A través de los desafios, las alegrias, ustedes han estado a mi lado, brindandome
fortaleza y aliento cuando mas lo necesitaba. Gracias por creer en mi, por ser mi mayor apoyo
en este viaje.

Esta tesis es un tributo a su amor y agradecimiento por todo lo que han hecho por mi.
Espero que este logro les llene de orgullo, asi como a mi me llena de gratitud y amor por
ustedes.

Con todo mi carifio,
EVEN ANDRES ESPINOZA AJILA.

Dedico principalmente este trabajo a Dios, por ser el inspirador y darnos fuerza para
continuar en este proceso de obtener uno de los anhelos mas deseados en mi vida. A su vez
el resultado de este a toda mi familia, que me han motivado a siempre seguir adelante, a mis
padres Robert Rodriguez y Rosa Romero que me apoyaron y fortalecido en los momentos
malos y en los menos malos. Gracias por ensefiarme a afrontar las dificultades sin perder nunca
la cabeza ni morir en el intento.

Me han ensefiado a ser la persona que soy hoy, mis principios, mis valores, mi
perseverancia 'y mi empefio. Todo esto con una enorme dosis de amor y sin pedir nada a cambio.

Podemos decir que es la culminacion de una grandiosa etapa llena de aprendizaje,
conocimiento y perseverancia, pero a su vez es el comienzo de toda mi carrera profesional es
la mezcla de muchos sentimientos de gratitud y amor hacia ustedes por siempre an sido mi
fortaleza y mi motivacién a seguir adelante.

Con mucho amor,
GENESIS PAULETTE RODRIGUEZ ROMERO



Pagina |5

AGRADECIMIENTOS

Agradezco a Dios por la vida, de todo corazon a mis padres, Even Gustavo
Espinoza Asanza, Marene De Fatima Ajila Sarmiento, por su inquebrantable apoyo y
amor incondicional a lo largo de este trayecto universitario. Su constante aliento,
sacrificio han sido la fuente de mi motivacién y determinacion para llegar hasta este
punto en mi carrera. Gracias por ser mi roca de inspiracion, esto es de ustedes.

También quiero expresar mi profundo agradecimiento a mis abuelos, Rosa
Sarmiento, Hugo Ajila, por sus consejos y valores. Sus palabras de sabiduria, amor, su
apoyo han sido fundamentales en mi camino hacia el éxito. Su legado, perseverancia
ha dejado una huella indeleble en mi vida, en mi desarrollo personal, asi como muy
pronto profesional.

Este logro no habria sido posible sin la influencia positiva, el apoyo
incondicional de mi familia. Gracias por estar siempre a mi lado, impulsandome a
alcanzar mis metas y suefios. Los llevaré en mi corazon mientras continto avanzando.

EVEN ANDRES ESPINOZA AJILA.

Agradezco a Dios por guiarme en mi camino y por permitirme concluir con mi
objetivo principal de culminar esta maravillosa etapa en mi vida.

A mis padres Robert Rodriguez Aranda y Rosa Romero Orellana quienes son
mi motor y mi mayor inspiracion, que a través de su amor, paciencia, buenos valores,
ayudan a trazar mi camino, a motivarme siempre.

A mis hermanos Cesar, Gissella, Karina, Pamela, Kevin por ser el apoyo
incondicional en mi vida, que con su amor y respaldo, me ayuda alcanzar mis objetivos,
a saber que el rendirse no es opcion sino mas bien a seguir perseverando hasta alcanzar
todo lo que nos propongamaos, puedo decir que papa y mama nos educaron bien y llenos
de tanta hermandad entre nosotros, les amo.

Y por supuesto a mi querida UTMACH y a todas las autoridades, especialmente
a mi tutor de este trabajo, por permitirme concluir con una etapa de mi vida, gracias por
la paciencia, orientacion y guiarme en el desarrollo de esta investigacion.

GENESIS PAULETTE RODRIGUEZ ROMERO



Padgina |6

Tema de Investigacion:
Gestion del talento humano y la motivacién laboral del personal de la empresa

EXCAMECOR CIA. LTDA. Cuidad de Santa Rosa, Provincia de El Oro.

CAPITULO 1: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.
1.1 El objeto de lainvestigacion

En el presente proyecto tiene como objeto de investigacién Gestion del talento
humano y la motivacion laboral del personal de la empresa EXCAMECOR CIA. LTDA. Lo
que permite adentrarnos en la investigacion de forma exploratoria, bibliogréfica y analitica
para poder comprender los conceptos de cada una de las variables y poder desarrollarlas
a lo largo del proyecto.

La gestién de talento humano se identifica como un area de extension en las
organizaciones, en los precedentes afios manifiestan el rango adquirido en la conquista
de objetivos corporativos de actividades llevadas a cabo por los colaboradores del
proceso, o la finalidad de cumplir todas las diligencias que se deben efectuar entre
subsistemas organizacionales que reunen condiciones y procesos asegurados de
identificacion personal en el medio en donde se desarrolla la potencialidad de cada uno
de sus colaboradores. La gestién de talento humano es indispensable para el éxito
organizacional, pues las iniciativas de dichas gestiones permiten entender el papel de
recursos humanos como factor organizativo dentro de la empresa (Ramirez et al., 2018)

Por Maslow (1943). La motivacion es “el impulso que tiene el ser humano de
satisfacer sus necesidades”. Maslow clasifica estas necesidades en 5 y las clasifica en
una piramide. Estas necesidades son las fisiologicas, las de seguridad, las de afiliacion,
de reconocimiento y autorrealizacion. Chiavenato (2000). Define a la motivacion como “el
resultado de la interaccién entre el individuo y la situacion que lo rodea.” Es decir que
siempre que la interaccion con la situacion actual sea buena, el individuo estara motivado.
Por Herzberg. (1959) El psicologo que orienta su estudio al trabajo y a la gestién de

empresas, estudia dos factores que modifican la motivacion los cuales son factores de
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motivacion, que abarca los logros, incentivos, responsabilidades, reconocimientos y
factores de higiene que son el sueldo, ambiente fisico, relaciones personales, status,
ambiente de trabajo. (Catrrillo, 2018)
1.2 Problema de la investigacion
¢De qué manera la gestion del talento Humano Influye, en la motivacion del personal
de la empresa EXCAMECOR CIA LTDA?
1.3 Justificacion

Si hacemos un breve repaso sobre la evolucién de la gestién de talento humano,
en los Ultimos afos, en América del sur, paises como Colombia, Argentina, Brasil,
Chile, Ecuador, Pert y Venezuela, implementan la gestion de talento humano como
una estrategia organizacional , para poder incrementar el estado alcanzado de
actividades ejecutadas por el personal de una empresa, y su mejoramiento en las
areas establecidas de las mismas, en los Ultimos tiempos la vision estratégica de las
empresas se enfoca mucho en el capital humano, y la transferencia de modelos y
técnicas corporativas, esto es una realidad del dia tras dias. Pero si le damos un
concepto a la gestion de talento humano diriamos que son acciones que ejecutan las
personas, mediante sus las competencias de talento en alguna area especifica,
fortaleciendo procesos de desarrollo, proyeccion y mejores condiciones de si mismo
y colectivamente en un entorno organizacional. (Ramirez R. |. y otros, 2019)

En la actualidad, en Ecuador hay una serie de investigaciones sobre la motivacién
laboral y la gestion de talento humano en las empresas y como estas influyen en el
desempefio laboral. Para motivar adecuadamente al empleado es necesario conocer
su comportamiento, gustos, necesidades, preferencias y sobre todo a quien se esta
motivando, porque cada persona es Unica o compleja, entorno a su comportamiento
y actitudes. Podemos decir que el departamento de recursos humanos es uno de los
pilares fundamentales de las organizaciones para definirse y colocarse en el mercado

laboral de la empresa por ello es necesario que el departamento de recursos humanos
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conozca a sus colaboradores directamente ya que es el area que trabaja con ellos,
con la finalidad de ayudarlos. (Mayon et al., 2019)

En la provincia de EL Oro, cantén Santa Rosa funciona las instalaciones de la
exportadora de camardn ecuatoriano EXACAMECOR CIA.LTDA. esta es una
empresa muy dinamica, innovadora que tienen como principal objetivo garantizar la
calidad de sus productos y servicios para cada uno de sus clientes que es lo que les
motiva dia a dia seguir en el mercado. La exportacion que dicha empresa realiza lleva
un control desde la larva, pasando por los cria y crecimiento del camarén hasta su
empaque y exportacion correspondiente, garantizando un producto de calidad y libre
de patégenos o bacterias.

Conociendo un poco mas sobre EXCAMECOR CIA.LTDA. al ser una empresa de
exportacion sabemos que cuenta con mucho capital humano alrededor de 230
personas, estas ayudan al funcionamiento correcto de la distribucion del camarén,
empague, masterizado, proceso, etc. Al contar con varias personas nos vimos en la
responsabilidad de ver la manera de como la empresa trabaja hombro a hombre con
sus colaboradores y de qué manera la motivacién del personal puede generar un
impacto positivo para la empresa para sus demas areas de trabajo y generar la
rentabilidad necesaria para tener la gana y gana dentro de la empresa, y asi poder
saber ¢De qué manera la gestion del talento Humano Influye, en la motivacion del

personal de la empresa EXCAMECOR CIA LTDA?
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1.4 Objetivos de la investigacion

1.4.1 Objetivo general
Analizar la gestion del talento humano y su influencia en la motivacién del personal de

la empresa EXCAMECOR CIA.LTDA.

1.4.2 Objetivos especificos
- Determinar de qué manera influye la gestiéon del talento humano en la empresa

EXCAMECOR. CIA. LTDA.

- ldentificar los factores que influyen en la motivacion del personal de produccion de la

empresa EXCAMECOR CIA. LTDA.

- Analizar como la empresa EXCAMECOR CIA. LTDA. Motiva a su personal de trabajo

y cumple con sus objetivos, junto con la ayuda de la gestién del talento humano.
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CAPITULO II: DESARROLLO DEL PROYECTO
2.1 Marco Tedrico
2.1.1. Fundamentos teoricos.

Gestion del talento humano

En el &mbito empresarial se ha reconocido recientemente el papel estratégico
gue juega el talento humano en la creacion de valor de las organizaciones, al tiempo
gue los cambios del entorno, estan obligando a trasformar la realidad empresarial,
poniendo de relieve la importancia de la gestién del talento humano, como la fuente
principal de adaptacion al entorno. La forma como cada organizacion asume esos
cambios, depende de la rapidez de adaptacion, la generacién de ideas novedosas y
el desarrollo de nuevas rutinas organizacionales que propicien nuevos procesos para
responder a la turbulencia de ese entorno (Hernandez y otros, 2020)

La gestién de talento humano o también conocido como la gestién de recursos
humanos ayuda al desarrollo del capital humano en poder potenciar al mismo y asi
en demostrar sus capacidades que cada uno tiene en las empresas, ayuda a elevar
las competencias de cada individuo con la finalidad de buscar sus maximas
aportaciones que uno mismo puede desarrollar para la empresa y de esa manera
poder ofrecer un desarrollo personal y a la vez motivacional para que el personal de
su maxima capacidad de trabajo con el beneficio de ser recompensado mas no
limitado. (Chavez, 2016)

También podemos decir que la gestion del talento humano consiste reclutar,
seleccionar, orientar, recompensar, desarrollar, auditar y dar seguimiento constante a
las personas, para poder formar una base de datos confiable a la hora de tomar
decisiones, que la gente se sienta comprometida con la empresa y desee arraigarse
a ella, para que de esta manera se pueda generar la productividad, calidad y
cumplimiento de los objetivos organizacionales que posee la empresa, para ello

muchos de sus colaboradores deben de desprenderse del temor a lo desconocido,
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innovar constantemente, entender al negocio que se decia la empresa su misién y

vision de la empresa. (Chavez, 2016)

Importancia gestion de talento humano

Se puede decir que uno de los recursos mas importante con el que cuenta toda
empresa, son las personas, y a su vez la necesidad de gestionar este recurso tan
valioso permite que las empresas dedique un area especifica en la gestion y direccion,
de la misma, esta se denomina gestidén de talento humano, quien a través de muchas
gestiones, practicas, tratar de adquirir, retener o desarrollar recursos que permitirdn a
sus colaboradores a tener estrategias de gestion humana, y a comprender el valor de
su contribucion de la empresa y su competitividad sostenible. (Bejarano, 2013)

La gestion del talento humano es un area interdisciplinaria integrada por un
sinfin de dindmicas que la nutren y enriquecen en favor a la organizacién; asi como
se habla de la aplicacién e interpretacién de pruebas psicologicas y de entrevistas,
salarios, incentivos, disefio de los puestos y de la organizacién, capacitaciones,
también se puede hablar de la importancia de gestionar, reclutar, seleccionar, evaluar,
controlar, incluso capacitar, y todo lo referente con pulir las capacidades y aptitudes
de cada empleado, es decir, la gestiébn de éste engloba diversas etapas mediante
las cuales se descubren las capacidades y el nivel de competitividad de cada ser
humano, incluso ayudandole a descubrir aquello que no sabia que podia lograr,
y asi encontrando un gran potencial. (Barreras, 2020)

A su vez podemos decir que la gestibn de talento humano consiste en
desarrollar cualidades competitivas entre un grupo de personas, para implementar
politicas y crear una estructura organizacional que sea favorable y conducir de una u
otra manera la asignacion de recursos que permita alcanzar con éxito los objetivos de
la empresa. Esta a su vez permite anticipar y gerenciar colectivamente el cambio, para
poder crear estrategias que garanticen la razén de ser de la organizacién y su futuro.

(Ramirez R. I. et al., 2019)
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Objetivos de la gestion de talento humano

Los objetivos de la gestion del talento humano son diversos y para que estos
se alcancen es necesario que los subordinados o gerentes traten a las personas como
promotora de la eficacia organizacional, estos objetivos pueden ser; sociales,
corporativos, funcionales y personales, cada uno de ellos ayudara al correcto
desenvolvimiento de los individuos dentro de la organizacion.

(Chiavenato, 2009)considera que el objetivo general de la gestién de talento
humano es la integracion correcta de la estrategia, la estructura, los sistemas de
trabajo y las personas, con la Unica finalidad que las personas puedan potencias cada
una de sus habilidades, capacidades y destrezas para poder lograr la maxima
productividad, eficiencia en la competitividad laboral que existe.

Objetivo social: estos objetivos tratan al personal de trabajo en los principios
éticos y socialmente responsables no usando politicas discriminatorias como; religion,
sexo, raza, cultura, entre otros.

Objetivo corporativo: ensefiarles la importancia de reconocer que las
actividades que realizan no es un fin para ellos mismos, sino que tiene la finalidad de
ayudar a la empresa a alcanzar sus objetivos 0 metas trazadas.

Objetivo funcional: este ayuda a mantener los recursos humanos en un nivel
adecuado para las necesidades que se puedan presentar en la organizacion.

Objetivo personal: este ayuda a que cada trabajador pueda lograr sus
objetivos personales en medida que estos puedan ser compatibles y coincidan en la
organizacion (Bejarano, 2013)

Composicion de la gestion de talento humano

Para poder comprender un poco sobre la gestion de talento humano tenemos
gue comprender que la palabra gestibn se encarga de la direccidn, organizacion
mientras que la palabra talento humano trata acerca del estudio del comportamiento
como persona dentro de un area establecida, uniendo ambos términos podemos

relacionar que la composicion de la gestion de talento humano se trata de innovar
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estrategias de compensacion y estrategias politicas retentivas; estimulando un
resultado motivacional hacia el cumplimiento de metas u objetivos, por medio de los
componentes estratégicos organizacionales, atributos o orientaciones modernas, que
permitiran la toma de decisidén asertivas que involucran gente, redes empresariales,
etc. (Ramirez et al., 2018)

Para entender la gestion de talento humano también tendemos que
comprender de qué manera esta se relaciona con el talento humano se compone de
tres factores principales como el conocimiento, habilidad y actitud estas ayudan a
determinar el compromiso que los colaboradores tienen con la empresa y a su vez la
manera que ellos pueden desempefiar diferentes destrezas:

Conocimiento: si relacionamos el conocimiento con la gestion de talento
humano podemos decir que esta se relaciona con la gestién humana por que permite
el aprendizaje de forma directa en las tareas que quiere que desempefie la empresa
, Y asi poder determinar su valoracion y determinacion de lo que este representa asi
también todas las empresas en términos econdémicos de la organizacion, implementa
gue sus colaboradores puedan tener un conocimiento determinado en las areas
determinadas a su vez adquirir aprendizajes por medio de capacitaciones de la
empresa. (Rios, 2013)

Habilidad: la habilidad son las destrezas que las personas pueden desempefiar
a poder ejercer alguna determinada actividad, pero a su vez hace referencia a las
competencias que una persona puede adquirir, habilidad se la puede definir con tres
palabras como capacidad, destreza, talento, competencia, aptitudes, inteligencia, la
habilidad también representa por talentos innatos, naturales pero a su vez pueden ser
aprendidos o perfeccionados durante la destreza de alguna practica constante que
puede desempeiiar una persona. (Mori y Bardales, 2020)

Actitud: la actitud se define como los procedimientos que conduce a algun
comportamiento en particular, la actitud es el comportamiento habitual de la persona

gue puede producirse en diferentes circunstancias, la actitud determina la vida



Pagina |14

animica de cada individuo las actitudes estan patentadas por las reacciones repetidas
de una persona. La actitud en una rea de trabajo analizada desde la gestion de talento
humano ayuda a que las personas puedan tener en cuenta la manera de ayudar a

cumplir los objetivos de la empresa. (Mori y Bardales, 2020)

Procesos de la gestion del talento humano

Si bien es cierto (Guayasamin, 2018) nos dice que la moderna GTH implica
varias actividades, como descripcion y analisis de cargos, planeacién de RH,
reclutamiento, seleccién, orientacion y motivacion de las personas, evaluacion del
desempefio, remuneracion, entrenamiento y desarrollo, relaciones sindicales,

seguridad, salud y bienestar, entre otros.

Competencias dentro de la gestion de talento humano

Las competencias vistas desde una perspectiva individualista, se
consideran como las caracteristicas propias que definen a una persona, y rigen
su manera de pensar y actuar en determinada situaciéon; estas competencias se
relacionan con el éxito personal de los trabajadores, pues, ademas de fijar el
comportamiento de los mismos, define los valores y percepciones sobre lo que
desean ser y hacer, asi lo argumenta Lozano Correa (2007) “Las competencias,
como ya se sabe, son un conjunto de caracteristicas propias de cada persona, lo cual
define su forma de pensar y actuar; son conocimientos, aptitudes, actitudes,
percepciones, valores o conductas que estan relacionadas con un desempefio
exitoso, incluyendo los motivos que cada individuo tenga. (Barreras, 2020)

Teorias

Otra teoria que fundamenta la gestion del talento humano es la Teoria de la
motivacién y personalidad propuesta por Maslow (1937). Se sustenta en la aspiracién
de superacion que tiene el ser humano a través de la motivacion y la personalidad

mediante la satisfaccion de sus necesidades, las que estan relacionadas con sus
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conductas, que cuando se ven satisfechas aparecen otras hasta llegar a la
autorrealizacion y la trascendencia como la mayor aspiracion personal.

La gestién del talento humano considera bases tedricas como Teoria X,Y
sustentada por McGregor (1957) en la que se hace énfasis a la motivacion y a la
necesidad de superacion de los trabajadores; quienes, segun este autor; los
trabajadores son considerados como seres humanos que piensan y sienten y no solo
son vistos como “objetos” que ejecutan una actividad laboral, no son meros
repetidores de procedimientos mecanicos, dedicados solo a cumplir una labor aislada
de sus intereses personales y profesionales y cuyo fin es el de percibir una
remuneracion; como propone la Teoria X en contraposicion. Ademas, menciona
McGregor (1957), permite que el desarrollo de los trabajadores sea en ambientes
seguros y agradables. (Toledo, 2018)

Teoria de los Factores del Frederick Herzberg (1923 - 2000). La teoria de los
factores considera que el desempefio de las personas que se ve influida por dos tipos
de factores que explican la motivacion Factores motivacionales (nivel de
responsabilidad, promocién, logro, etc. y b). Factores de higiene (Salario, condiciones

laborales, etc.).

Funcién de la gestién de talento humano
Con independencia del tamafio de la empresa y de su actividad, tenemos unas
funciones a realizar, ya sea por una sola persona, un departamento o una subcontrata
externa (consultora).

e Funcion empleo: Proporciona a la empresa en todo momento el personal
necesario, tanto cuantitativo como cualitativo, para desarrollar éptimamente los
procesos de produccidn con un criterio de rentabilidad econémica. Pueden ser
aditivos (adicionar personal a la empresa) o sustractivos (disminuir personal de la

organizacion).
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¢ Funcion de administracion de personal: Encargada del manejo burocratico desde
que una personal ingresa en la empresa hasta que la abandona.

e Funcion de retribucién: Se trata en conseguir buscar una estructura de salarios
gue cumpla 3 condiciones: Motivador Internamente Equitativo y Externamente
competitivo

e Funcion de direccion y desarrollo de RRHH: Se refiere a la necesidad de que los
individuos crezcan dentro de la organizacion.

¢ Funcion de relaciones laborales: Tiene que ver con el tratamiento de conflictos.

e Funcion de servicios sociales: Consiste en el establecimiento de unas medidas
voluntarias por parte de la empresa para la mejora del clima laboral (Chavez, 2016)

Motivacion

(Riveray Perero, 2018) nos dice que la motivacién se relaciona con la conducta
humana es decir es el proceso mediante el cual las personas ejecutan alguna
actividad especifica, generando una actitud muy conveniente con el enfoque de
generar éxito en su vida para asi poder alcanzar metas puntuales en ellos, sin
embargo, una vez cubierta la necesidad el individuo crea algunas otras necesidades

gue continden motivando las metas que desee alcanzar.

Motivacion del personal

Parte importante de la gestion de empresas o instituciones es la contratacion
del personal, en este sentido, enfocar los esfuerzos a la seccion de talento humano
resulta indispensable para el éxito empresarial. Para ello, es necesario que se
mantenga un adecuado nivel de motivacién dentro del personal, esto se define como
el entusiasmo y compromiso que un empleado tiene al realizar sus tareas diarias de
forma que aporta energia y creatividad al desarrollo de la empresa o institucion. En
relacion a la epistemologia de la palabra motivacion, esta nace del latin «movere» que

se refiere a movimiento. (Chiavenato, 2009)
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Caracteristicas De La Motivacion

* La motivacion es un factor que ocasiona, canaliza y sustenta la conducta

humana en un sentido particular y comprometido.

» Se aplica a una amplia serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos, y
fuerzas similares, es imposible motivar un equipo de trabajo si los integrantes del

mismo no tienen sus necesidades basicas satisfechas.

* Invertir en la capacitacion de los individuos aprovechar la sinergia del equipo

* El equipo debe tener libertad y autoridad para poner en practica sus

decisiones

Una persona satisfecha que estima su trabajo, lo trasmite y disfruta de atender
a sus clientes; si eso no es posible, al menos lo intentard, es el estimulo emocional
gue nos hace actuar puede ser una necesidad o un impulso que activa ciertas

conductas (Guayasamin, 2018)

Teorias:

Ahora bien, en relacién a la motivacién del personal existe un conjunto de
teorias que permiten entender las relaciones entre los implicados. Las teorias mas
conocidas son tres: Teoria de Herzberg, Teoria de McClelland, Teoria de X e Y de
McGregor. La primera, hace referencia al hecho de que el ser humano posee dos
naturalezas a las que debe responder, la primera es la naturaleza animal, la que hace
referencia a las necesidades basicas fisioldgicas, como la supervivencia, el suefio,
hambre, entre otras. Mientras que la segunda hace referencia a la naturaleza del ser
humano de sentirse realizado, en este apartado se encuentran los componentes
sociales, autorrealizacion, familia, etc. Esta teoria permite explicar que las relaciones
interpersonales, asi como el trabajo son los principales responsables de la motivacion

y el compromiso de los integrantes de un cuerpo de trabajo (Madero, 2019).
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Por otro lado, la teoria de McClelland acerca de las necesidades especificas,
manifiesta que existen tres necesidades especificas que inician la motivacion en el
trabajo. Esto es en primer lugar, la necesidad del logro, ya que mediante ella se
impulsa al individuo a obtener metas cada vez mas grandes y desafiantes, lo que, a
la vez, genera un nivel de satisfaccion que se traduce en mayor desenvolvimiento
dentro de la empresa. La necesidad de poder es la segunda necesidad especifica,
esta se relaciona directamente con el aumento de las capacidades de influencia dentro
de la institucién, esta necesidad se relaciona a la competencia y el ego. Por ultimo, la
necesidad de afiliacion, hace referencia al ambito social de los individuos, en donde
se establece que los individuos quieren sentirse cercanos a otros, dando asi mayor
sensacion de cercania. En este sentido, el principal objetivo es ser aceptado como
miembro de un grupo, basandose asi en la colaboracién y no en la competencia

(Torres, 2019).

La teoria de X e Y establecida para la motivacion del personal es una de las
teorias clasicas de la motivacion laboral, que ademas mantiene mas impacto en las
empresas del mundo, dicha teoria se aplica con éxito a las areas administrativas, de
talento humano, comunicacion, entre otras. La teoria hace referencia a dos tipos de
visiones dentro de una empresa, la primera es la visién negativa o de tipo “X” en donde
existe una relacién de los jefes (gerentes) a los trabajadores, en donde los lideres
visualizan a los empleados como individuos pasivos que evaden constantemente sus
responsabilidades, por lo que para motivar que realicen sus actividades se plantean
castigos y premios. Pero en cambio, la vision “Y” es vista de forma positiva de los
lideres hacia los empleados, en donde se establece a los segundos como agentes
preparados para la autorrealizacion y el crecimiento profesional (De Oliviera, et al.

2021).
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Clima laboral:

Si bien la motivacion del personal mantiene su centro de accion en los
individuos, no se debe dejar de lado el clima laboral, este se define como el ambiente
de sentido socio-técnico en el que se encuentra una poblacion laboral especifica, que
realiza sus actividades de trabajo mediante un conjunto de requerimientos. Para que
el clima laboral sea el indicado, se manifiesta la necesidad de implementar
mecanismos de mejorar y sostener diversos indicadores de rendimiento dentro de las

organizaciones (De Castro, et al, 2020).

Factores que inciden sobre la motivacién del personal:

Los factores que inciden en la motivacion del personal pueden ser diversos y
a la vez varian dependiendo del tipo de institucién o empresa. Sin embargo, existen
estudios como el de Arboleda-Posada & Cardona-Jiménez (2018) en el que se realizo
una investigacion cuantitativa en una poblacion muestra de 2012 personas, que arrojo
como resultado seis factores con mayor influencia en la motivacion del personal.
Primero, el 70.5% de los encuestados establecieron como primer factor al ambiente
de trabajo, mientras que el 49.6% manifesté que para ellos era el salario o el cargo
dentro de la empresa, ademas el 33% indicé que un factor importante para ellos es el
reconocimiento de parte de sus gerentes, el 21.9% manifiesta que las bonificaciones
son parte importante para incidir en la motivacion personal, por ultimo, el 19.6% del
total de los encuestados establece que la posibilidad de ascenso y promocién

representa para ellos el factor mas importante para la motivacion del personal.

Factores que inciden sobre el desempeiio laboral:

Por otra parte, los factores que influyen en el desempefio laboral segun
Guartan, et al. (2019) son la puntualidad, la capacidad de resolucién de conflictos, la
imagen que se puede dar dentro del personal y los protocolos que se establecen en

la empresa. De estos, los principales cimientos dentro del manejo gerencial es la
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identificacion y la gestion de los recursos humanos dentro del departamento de talento

humano.
Evaluacién del desempefio laboral:

En este sentido, para la evaluacién del desempefio laboral también se
manifiesta que las organizaciones deben asegurarse de que las evaluaciones se
basen en la ética, mediante un manejo de caracter periédico en donde se pueda
apreciar con claridad el desenvolvimiento, asi como el potencial de cada empleado en
sus actividades y responsabilidades dentro de la empresa, ademas, las evaluaciones
deben estar enfocadas en la mejora de la eficiencia de la empresa (Alvarez, et al.

2018).
Necesidad de seguridad:

Ahora bien, por otro lado, las necesidades de seguridad dentro de una
empresa también influyen significativamente en la motivacién laboral, en donde los
empleados deben sentirse seguros dentro de sus areas de trabajo conociendo que -
de darse el caso- pueden acceder a un sistema de seguridad y salud eficiente dentro
de la empresa. Sin embargo, estudios como los realizados por Gémez, et al. (2018)
demuestran que dentro del Ecuador mayormente se carece de estas seguridades

dentro de las empresas.
Capacitaciones del personal:

Otro importante punto a considerar es el hecho de que es necesaria para
obtener la motivacion del personal que se generen constantes maneras de
capacitaciones del personal, en donde -mediante una correcta gestion- se obtengan
talleres y charlas informativas para los implicados en los departamentos de talento
humano, en donde se consideren temas como la efectividad, optimizacion de

recursos, entre otros (Honores, et al, 2020).
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Perspectiva de desarrollo profesional:

La perspectiva y el desarrollo laboral deben ser visualizados como alternativas
de rigueza metodolégica en donde se analicen las relaciones entre formacién
profesional y recorridos laborales. En este sentido, se permite profundizar en aspectos
gue permitan de manera eficaz las identificaciones de casos positivos y negativos

dentro de la empresa (Navarro & Vasquez, 2022).

Remuneracion:

De igual forma, la satisfaccion laboral comprende las relaciones entre
empleado y ambiente laboral, y para obtener la satisfacciéon y correcto funcionamiento
de la empresa se deben considerar la justa remuneracion de todos y cada uno de los
trabajadores. Esto basado en el estudio de Meléndez & Bardales, (2020) en donde
estudia la relacion de la satisfaccion laboral y los ingresos por remuneracion de los

empleados.

A modo de conclusién, se puede decir que la bibliografia respalda firmemente
gue la gestion del talento humano y la motivacién del personal influye positivamente
en el desempefio empresarial, tanto de la empresa, asi como de los empleados. De
modo que la informacién aqui recopilada sirve como guia para incentivar a la
motivacién desde los departamentos correspondientes. Ahora bien, para mejorar el
éxito de una empresa también se debe considerar constantemente la importancia de
los factores como el clima laboral, el desempefio y su evaluacion, remuneracion y
seguridades de la empresa. Por ultimo, cabe recalcar que la motivacion de los
empleados dentro de una empresa asegura también el componente de desarrollo

profesional dentro de cada empleado dentro de su carrera profesional.
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CAPITULO IlIl: METODOLOGIA DEL PROYECTO

3. DISENO DE INVESTIGACION

3.1 Tipos de investigacion

Segun Lucio (2010) nos dice que con el estudio descriptivo se busca
especificar las propiedades, caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos objetos o cualquier otro fenébmeno que se somete a un
andlisis. Es decir, Unicamente pretende medir o recoger informacion de manera
independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refiere. La
investigacion descriptiva es Util para mostrar con precision los angulos o dimensiones

de un fendbmeno, suceso o situacion.

Dada la informacion recolectada sobe nuestra investigacion se empled una
investigacion descriptiva porque se utilizard datos estadisticos recaudados y
tabulados a lo largo del desarrollo de esta, lo que permitird su andlisis y posteriormente
posibles soluciones para los problemas. Saber de un angulo mas especifico cual es
la situacion actual de la empresa y asi permitira al investigador ser capaz de definir o
al menos visualizar que se medira en el desarrollo de nuestra metodologia empleada,
gue gueremos alcanzar con ella, y asi conocer a que personas nomas podemos

emplear la recoleccion de datos con qué fin lo haremos.

3.2 NIVEL DE INVESTIGACION

Dentro de la investigacion descriptiva el cual se puede plantear un
conocimiento necesario referente al grupo de personas que se va a indagar dando de
esta manera la oportunidad de encontrar resultados definidos sobre (el qué, cémo,
para qué, cuando) de esta manera se deduce una inclinacion descriptiva Gutiérrez y

Pérez (2021).
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Investigacion Descriptiva: Se aplicd esta investigacion descriptiva ya que
nos ayudard a precisar las caracteristicas mas importantes y sobresalientes del

problema, estableciendo de esta manera una secuencia de preguntas y métodos.

Esta investigacion ayudd a conocer las situaciones, costumbres y actitudes
predominantes mediante la descripcion exacta de las actividades, objetos, procesos y
personas, interpretando la realidad de los hechos. También nos permitié la
recopilacién y tabulacién de datos que han sido reunidos con un propdsito definido, el

de la comprensién y solucién de problemas. (Guayasamin, 2018)

Investigacion exploratoria: Segun Nieto (2018) nos dice que este nivel de
investigacion sirve para ejercitarse en las técnicas de documentacion, familiarizarse
con la literatura bibliografica, hemerografica y documental, sobre las cuales se elabora

los trabajos cientificos como las monografias, ensayos, tesis y articulos cientificos.

3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

Cuando se clasifican las investigaciones tomando como criterio el papel que
ejerce el investigador sobre los factores o caracteristicas que son objeto de estudio,
la investigacién puede ser clasificada como experimental o no-experimental. Pero
segln nuestra investigacion dado que el investigador se limita a observar los
acontecimientos sin intervenir en los mismos entonces se desarrolla una investigacion

no experimental.

Segun Hernandez et. al. (2011) mencionaron que los disefios de investigacion
basados en la observacion se caracterizan por tener el menor margen disponible para
la aplicacion del método no experimental, lo que significa que no se puede manipular
el resultado, sino que Unicamente se observa; del mismo modo con el disefio de

correlacion, no es posible encontrar vinculos causales entre variables.
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En el estudio que se ha ido realizando en un tiempo determinado se observa
gue es un enfoque deductivo es decir que va de lo general a lo particular, pudiendo
establecer las diversas clases de destrezas concernientes a la administracion de la

agencia de publicidad.

Como factores seran tomados en consideracién a medida que se realice el
estudio para cumplir con el objetivo del proyecto, y posteriormente se decidira los
instrumentos y técnicas a emplear.

1. Se debe realizar una investigacioén exhaustiva en relacion con el tema para
comprender la situacion actual de la agencia de publicidad. Por ello, se realizard una
investigacion tanto descriptiva como explicativa.

2. Recopilar todos los datos obtenidos de la investigacion para su posterior
andlisis e interpretacion.

3.4 METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Método Cualitativa

Es aquella que implica un trabajo de campo pero que la definicién del nimero
de personas a las que se aplica el instrumento no exige un proceso riguroso ni los
resultados obtenidos pueden ser aplicados a toda la poblacién. la investigacion
cualitativa se enfoca en cémo ocurren las situaciones o hechos, de modo que se
ocupa de las actitudes, las creencias o las formas en las que las personas dan sentido
e interpretan las experiencias que atraviesan y el mundo que las rodea. Valle et.
(2022)

Método Cuantitativa

Es aquella que utiliza un instrumento de tipo cuantitativo cuya aplicacion
implica la determinacién de una muestra mediante métodos estadisticos y los

resultados son aplicables a toda la poblacion.

En el andlisis de la investigacion dada sobre nuestro tema de titulacion

abarcado, podemos decir que se basa en el método cualitativo y cuantitativo porque
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estos métodos van desde lo general a lo especifico haciendo referencia a la parte
inductiva; por lo tanto, se da a conocer que el investigador tiene contacto directo con
el objeto de estudio; siendo un método subjetivo, interpretativo, y analitico de los

hechos de la realidad que se reflejan en el momento de la investigacion.

3.5 INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.

POBLACION UNIVERSO

Podemos determinar como poblacion al conjunto finito o infinito de personas u
objetos que presentan caracteristicas en comun. En nuestro proyecto la poblacién
universo son todas las exportadoras de camardn que se encuentran en Ecuador, a su
vez podemos ver que solo las que se dedican a este sector acuicola son 44 plantas
procesadoras esta informacién esta actualizada hasta septiembre 2023, por ende, nos
basariamos en esta poblacion universo viendo que cada una de ellas se dedica en la

actividad que esta asociado nuestro proyecto.

POBLACION OBJETO DE ESTUDIO

Nuestro objeto de estudio sera la exportadora de camardén ecuatoriano
(EXCAMECOR CIA.LTDA) gue se encuentra en la provincia de el Oro cantén Santa
Rosa, como nuestro objeto de estudio es una empresa identificada no aplicaremos
una muestra infinita sino nos basaremos en una muestra finita para que asi el nimero
de encuestados dentro de la empresa sea mas reducido, lo que aplicaremos la formula

correspondiente.

TAMANO DE LA MUESTRA

Para entender mejor que es la muestra, podemos decir que es la recoleccion
de informacién de algunos elementos de la poblacion, pero no de su totalidad, en

pocas palabras es una parte de la poblacion que se estudiara y a su vez servira para
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ser representada a toda la poblaciébn objeto de estudio, mientras mas datos

recolectados, mejor informacion obtenida.

FORMULA DE POBLACION FINITA POR PROPORCION

N = Poblacion

n = Muestra

E = Error

p = Probabilidad de que suceda

g = Probabilidad de que no suceda

N>(<Z2 xp*q
e2x(N—-1)+Z% xpx*q

B 254 * 1.962 * 50% * 50%
"~ 0.052 % (254 — 1) + 1.962 * 50% * 50%

n

24384
©1.592

n

n =152

La herramienta de recopilacién de datos mas adecuada para poder alcanzar
los objetivos de la presente investigacién consistirA en desarrollar un cuestionario
dirigido a los colaboradores de la empresa Excamecor Cia. Ltda para poder conocer
su motivacion laboral dentro de la empresa y a su vez como influye la gestion de
talento humano en el &mbito de trabajo de ellos, debido al nimero considerable de
personal 254 personas aplicaremos una muestra aleatoria para el caso de estudio,
qgue permitird analizar la situacion actual de los colaboradores dentro de la empresay
estas estan ligadas a las mismas dimensiones de las fuentes de estudio de las

personas.
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4.1 ANALISIS DE LOS RESULTADOS
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El instrumento de recolecciébn de datos aplicado en el presente proyecto

integrador fue una encuesta, la misma que fue dirigida hacia el personal de trabajo de

la empresa Excamecor Cia, Ltda del canton Santa Rosa, que tiene como muestra a

152 personas que fueron encuestadas con un formulario de 16 preguntas, que nos

permitira analizar la manera de cédmo se esta manejando la gestion de talento humano

y saber si el personal se siente motivado o a recibido motivaciéon en dicha empresa,

como es de conocimiento la encuesta es una herramienta de ayuda para los

investigadores, asi corroborar la parte tedrica previamente estudiada y finalmente

determinar su situacién actual por medio de estos instrumento de recoleccion de

datos. A continuacion, se detallan los datos obtenidos de cada una de las peguntas.

RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE
MASCULINO 63 41%
FEMENINO 91 59%

TOTAL 154 100

Fuente: Encuestas
Elaborado: Autores

MASCULINO

Fuente: Encuestas
Elaborado: Autores

FEMENINO
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Analisis e Interpretacion:

Conforme se observa en la gréfica 1, para poder determinar el género de los
encuestados, pudimos identificar que el 59% que corresponde a 91 personas son de
genero femenino mientras que el 41% que corresponde a 63 personas son de genero
masculino lo que indica que dentro de la empresa hay una poblacibn mayor de
mujeres que laboran dentro de empresa, por ende, sabemos que mas de la mitad de

las respuestas van a pertenecer a este grupo y irdn alineadas a ellas.

ANALISIS Y RESULTADOS

¢Laempresa ofrece un medio (buzdn de sugerencias, manuales o comunicados
internos) para comunicar abiertamente sus inquietudes, sugerencias e ideas?

RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 153 99%
NO 1 1%
TOTAL 154 100

Fuente: Encuestas
Elaborado: Autores

Figura 1

u S|
mNO

Fuente: Encuestas
Elaborado: Autores



Pagina |29

Analisis e Interpretacion:

En la figura nimero 1 se puede evidenciar que el 99 % de los encuestados que
corresponde a 153 personas nos dijo que la empresa si cuenta con un sistema de
buzén de quejas o inquietudes donde permite que cada trabajador pueda sentirse
escuchado y asi poder resolver juntos cualquier inquietud que estos presenten,
mientras que 1 persona que representa al 1% de la poblacion que es un rango minimo
nos ha respondido que la empresa no tiene este sistema, pero observando la mayoria
de las respuestas podemos decir que quizas esta persona no ha tenido necesidad o
a dado uso de este sistema o no conoce donde se encuentra este dentro de la

empresa.

En laempresa se cuenta con una politicade comunicacion directay eficaz hacia
los directivos o diferentes colaboradores.

RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 139 90%
NO 15 10%
TOTAL 154 100

Fuente: Encuestas
Elaborado: Autores

Figura 2

uS|
NO

Fuente: Encuestas
Elaborado: Autores



Pagina |30

Analisis e Interpretacion:

Conforme a los datos expuestos en la figura nUmero 2, se pudo conocer que
el 90% de la muestra que representa a 139 personas, nos dijo que si se puede tener
una comunicacion directa, eficaz con los directivos y colaboradores de la empresa,
por lo que de esta manera ellos pueden presentar también sus inquietudes y poder
entablar una conversacion con ellos, mientras que un 10% que es el menor porcentaje
de la muestra que representa a 15 personas, nos contesté que no es tan facil tener
una comunicacion directa con los directivos de la empresa, y asi poder comunicarle
sus inquietudes, pero pese al porcentaje mayor nos damos cuenta que los directivos

siempre se encuentran en constante comunicacion con el personal.

En las diferentes areas los trabajadores muestran compromiso para realizar un
trabajo de calidad, demostrando los buenos resultados.

RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 74 48%

De acuerdo 48 31%
Indiferente 13 9%

En desacuerdo 8 5%
Totalmente en desacuerdo 11 7%

TOTAL 154 100

Fuente: Encuestas
Elaborado: Autores

Figura 3

M Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

M Indiferente

M De acuerdo

B Totalmente deacuerdo

Fuente: Encuestas
Elaborado: Autores



Pagina |31

Analisis e Interpretacion:

En la figura numero 3 pudimos determinar que el 48% de los encuestados
estan totalmente de acuerdo que tanto ellos como muchos trabajadores laboran con
compromiso y hacen un trabajo de calidad en sus respectivas areas que estan
asignados, mientras que un 31% consideran solamente que estan de acuerdo, dado
las encuestas son porcentajes muy significativos que se puede ver la calidad de
trabajo en ellos, mientras que el 9% se encuentra en un momento indecisivo donde
no pueden ver el compromiso de los colaboradores ni la calidad que del trabajo que
ellos realizan, mientras que un 7% se encuentra totalmente en desacuerdo y el otro

5% en desacuerdo son porcentajes minimos pero se denota la inconformidad en ellos.

Los empleados reciben compensacion salarial acorde a sus conocimientos,
habilidades y experiencias.

RESPUESTAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 113 73%
NO 41 27%
TOTAL 154 100

Fuente: Encuestas
Elaborado: Autores

Figura 4

u S|
mNO

Fuente: Encuestas
Elaborado: Autores
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Analisis e Interpretacion:

Conforme a los datos expuestos en la figura nimero 4, se pudo conocer que
el 73% de la muestra que representa a 113 personas, nos dice que los colaboradore
si reciben una compensacion salarial acorde a sus conocimientos habilidades vy
experiencias laborales dentro de la, mientras que un 27% que es el menor porcentaje
de la muestra pero que representa a 41 personas, hos a contestado que ellos no
reciben una compensacion salarial conforme a sus habilidades o experiencia que han

tenido dentro de la empresa o0 a su historia laboral fuera de ella..

Se delegaresponsabilidad y autoridad en los colaboradores.

RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy frecuentemente 69 45%
frecuentemente 52 34%
ocasionalmente 18 12%
raramente 8 5%
nunca 7 4%
TOTAL 154 100

Fuente: Encuestas
Elaborado: Autores

Figura 5

B Muy frecuentemente

M Frecuentemente

m Ocasionalmente
Raramente

B Nunca

Fuente: Encuestas
Elaborado: Autores
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Analisis e Interpretacion:

En la figura nUmero 5 se ha podido determinar que el 45% de los encuestados
nos dice que muy frecuentemente se delegan responsabilidades y autoridad en los
colaboradores para que cumplan sus funciones correspondientes dentro de la
empresa, mientras que el 34% de los encuestados nos dice que frecuentemente se
delegan estés responsabilidades, a su vez un 12% nos dice que ocasionalmente esto
no pasa tan seguido dentro de la empresa, y un porcentaje minimo del 5% nos dice
gue raramente se delegan estas responsabilidades y un 4% nos dijo que nunca se

delega este tipo de responsabilidades dentro del mismo.

¢Existe concordancia entre los estandares de evaluacidon en funcién al puesto
gue desempefian?

RESPUESTAS | FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 141 92%
NO 13 8%
TOTAL 154 100

Fuente: Encuestas
Elaborado: Autores

Figura 6

m S|
= NO

Fuente: Encuestas
Elaborado: Autores
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Analisis e Interpretacion:

Conforme a los datos expuestos en la figura nimero 6, se pudo conocer que el 92%
de la muestra que representa a 141 personas, nos dice que si existe concordancia entre los
estandares de evaluacién en funcidn al puesto que desempefian, mientras que un 8% que es
el menor porcentaje de la muestra pero que representa a 13 personas, nos a contestado que
ellos ven gque no existe concordancia en los entandares de evaluacién en la empresa, es un
porcentaje minimo que no varia mucho, pero concluimos que si existe la concordancia de
estos estandares dentro de la empresa.

7. Que tan importante cree usted que para la empresa Excamecor Cia.Ltda es
evaluar el desempefio de sus colaboradores?

RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy importante 122 79%
Importante 23 15%
Moderadamente importante 8 5%
De poca importancia 1 1%
Sin importancia 0 0%
TOTAL 154 100

Fuente: Encuestas
Elaborado: Autores

Figura 7

B Muy Importante

B Importante

B Moderadamente Importante
De poca Importancia

B Sin Importancia

Fuente: Encuestas
Elaborado: Autores
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Referente a verificar el nivel de importancia que tiene la empresa Excamecor

Cia.Ltda en evaluar el desempefio de sus colaboradores segun la figura numero 7 nos

dice que para el 79% de los encuestados considera que para la empresa si es muy

importante evaluar el nivel de desempefio de cada uno de ellos porque referente a su

desempefio nos permite conocer la funcionalidad del mismo, mientras que el 15% de

los encuestados nos dice que es importante dado los porcentajes altos de importancia

podemos ver cuanto la Empresa se preocupa por tener al personal capacitado para

las funciones que estan desempefiando, mientas que un 5% nos dice que para la

empresa es moderamente importante y un 1% nos dijo que es de poca importancia y

nadie contesto que esta evaluacion es sin importancia para la empresa.

¢, Qué tan satisfecho esta con los equipos y herramientas otorgadas para la
seguridad y facilidad de su trabajo

RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy satisfecho 96 62.7%
Satisfecho 32 20.9%
Neutral 17 11.1%
Muy insatisfecho 6 3.9%
No satisfecho 2 1.3%
TOTAL 154 100
Fuente: Encuestas
Elaborado: Autores
Figura 8
32 (209 %)

wn

1 %)

96 (82.7 %}

Fuente: Encuestas
Elaborado: Autores



Pagina |36

Analisis e Interpretacion:

Para poder identificar el nivel de satisfaccion que los colaboradores tienen en
cuanto a los equipos y herramientas otorgadas para la seguridad y facilidad del trabajo
pudimos ver que en un alto porcentaje que representa al 62.7% mas de la mitad de
los encuestados, nos dice que se encuentra muy satisfecho con cada una de las
herramientas y equipos otorgados dentro de la empresa, un 20.9% nos a dicho que
se encuentra satisfecho por lo mismo, mientras que un 11.1% nos a dicho que se
encuentra en una posicion neutra en donde no ve tanta relevancia con las
herramientas dadas y asi mismo un 3.9% se encuentra no satisfecho con ello y un
bajo porcentaje representado con el 1.3% se encuentra muy insatisfecho.

¢La empresa cumple con las politicas del estado de seleccionar e integrar
personas con capacidades especiales?

RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 153 99%
NO 1 1%
TOTAL 154 100

Fuente: Encuestas
Elaborado: Autores

Figura 9

u S|
NO

Fuente: Encuestas
Elaborado: Autores
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Analisis e Interpretacion:

Conforme a los datos expuestos en la figura nimero 9, se pudo conocer que
el 99% de la muestra que representa a 153 personas, nos dice que la empresa si
cumple con las politicas del estado de seleccionar e integrar personas con
capacidades especiales dentro la misma y permite que ellas puedan desempefiar
funciones iguales o de menor esfuerzo para poder cumplir con esta ley, mientras que
un 1% que es el menor porcentaje de la muestra que representa a solamente 1
persona, nos a contestado que la empresa no cumple con esta ley de poder tener

dentro de ella a personas con capacidades diferentes.

10. ¢Considera que su jefe inmediato sabe motivar lo suficiente al personal?

RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 65 42%
De acuerdo 52 34%
Indiferente 18 12%
En desacuerdo 8 5%
Totalmente en desacuerdo 11 7%
TOTAL 154 100

Fuente: Encuestas
Elaborado: Autores

Figura 10

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo
H Indiferente

De acuerdo

B Totalmente deacuerdo

Fuente: Encuestas
Elaborado: Autores
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Analisis e Interpretacion:

Segun los resultados dados por los encuestados una pequefia muestra de la
poblacion dada en la figura nimero 10 se ha podido determinar que el 42% de los
encuestados estadn totalmente de acuerdo que sus jefes inmediatos sabe cdémo
motivar a su personal a cargo y asi ellos pueden realidad un trabajo de calidad en
cada uno de las areas que estan asignados y si pueden que los resultados obtenidos
es por esta motivacion de manera directa, mientras que un 34% consideran solamente
gue estan de acuerdo en la motivacion de su jefe inmediatos dado las encuestas son
porcentajes muy significativos que se puede ver la motivacioén y buen animo de trabajo
en ellos, mientras que el 12% se encuentra en un momento indecisivo donde no
pueden ver la motivacién de su jefe inmediato ni sentirse motivado por el mismo,
mientras que un 7% se encuentra totalmente en desacuerdo y el otro 5% en

desacuerdo son porcentajes minimos pero se denota la inconformidad en ellos.

11. ¢Su jefe inmediato reconoce su trabajo, lo que le motiva a dar lo mejor de usted?

RESPUESTAS FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 137 89%
NO 17 11%
TOTAL 154 100

Fuente: Encuestas
Elaborado: Autores

Figura 11

m S|

mNO

Fuente: Encuestas
Elaborado: Autores
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Analisis e Interpretacion:
Conforme a los datos expuestos en la figura nUmero 11, se pudo conocer que

el 89% de la muestra que representa a 137 personas, nos dice que su jefe inmediato
si reconoce su trabajo, lo que le motiva a dar lo mejor de ellos como colaboradores
dentro de la empresa, mientras que un 11% que es el menor porcentaje de la muestra
gue representa a solamente 17 personas, nos a contestado ellos no sienten dar lo
mejor de ellos en su area laboral por la falta de motivacién y reconocimiento de su
trabajo dentro de la empresa por parte de su jefe inmediato.

. ¢ Se definen o elaboran los perfiles del cargo con base en las competencias

establecidas por la empresa?

RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy frecuentemente 56 36%
frecuentemente 53 34%
Ocasionalmente 33 22%
Raramente 6 4%
Nunca 6 4%
TOTAL 154 100

Fuente: Encuestas
Elaborado: Autores

Figura 12

B Muy frecuentemente
Frecuentemente

M Ocasionalmente

B Raramente

B Nunca

Fuente: Encuestas
Elaborado: Autores
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Analisis e Interpretacion:

Segun los datos obtenidos dentro de la encuesta en la figura nimero 12 se ha
podido determinar que el 36% de los encuestados nos dice que muy frecuentemente
se definen o elaboran los perfiles del cargo con base en las competencias establecidas
por la empresa, mientras que el 34% de los encuestados nos dice que frecuentemente
se definen estos perfiles, a su vez un 22% nos dice que ocasionalmente en pocas
palabras esto no pasa tan seguido dentro de la empresa, y un porcentaje minimo del
4% nos dice que raramente se definen ellos y el otro 4% restante nos dijo que nunca

se delega este tipo de perfiles en la empresa Excamecor Cia.Ltda.

13. En la organizacion se desarrolla reconocimientos (estimulos, premios, carta de
felicitacion) a los empleados por los logros recibidos.

RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy frecuentemente 53 35%
frecuentemente 19 12%
Ocasionalmente 25 15%
Raramente 22 14%
Nunca 35 23%
TOTAL 154 100

Fuente: Encuestas
Elaborado: Autores

Figura 13

B Muy frecuentemente

H Frecuentemente
Ocasionalmente

B Raramente

H Nunca

Fuente: Encuestas
Elaborado: Autores
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Analisis e Interpretacion:

Segun los datos obtenidos dentro de la encuesta en la figura nimero 13 se ha
podido determinar que el 35% de los encuestados nos dice que muy frecuentemente
en la organizacion se desarrolla reconocimientos como estimulos o premios a los
empleados por los logros obtenidos, mientras que el 12% de los encuestados nos dice
gue frecuentemente de dan estos logros, a su vez un 16% nos dice que
ocasionalmente en pocas palabras esto no pasa tan seguido dentro de la empresa, y
un porcentaje minimo del 14% nos dice que raramente se la empresa pone en
ejecucion ello y el otro 23% restante nos dijo que nunca la Excamecor Cia.Ltda da

estos reconocimientos, en este vimos un alto descordinacion de la misma.

. ¢, Predica unarelacién céliday amigable con sus compafieros de trabajo en vez
de ser frio y distante?

RESPUESTAS FRECUENCIA | PORCENTAJE
Muy frecuentemente 72 47%
frecuentemente 43 28%
Ocasionalmente 29 19%
Raramente 6 4%
Nunca 4 2%
TOTAL 154 100

Fuente: Encuestas
Elaborado: Autores

Figura 14

B Muy frecuentemente

M Frecuentemente
Ocasionalmente

B Raramente

H Nunca

Fuente: Encuestas
Elaborado: Autores
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Analisis e Interpretacion:

Segun la figura numero 14 se ha podido determinar que el 47% de los
encuestados nos dice que muy frecuentemente ellos predican una relacion calida y
amigable con sus comparieros de trabajo, mientras que el 28% de los encuestados
nos dice que frecuentemente ellos tienen esta relacion célida y amigable con sus
compafieros, un 19% nos dice que ocasionalmente en pocas palabras esto no pasa
tan seguido dentro del compafierismo de ellos, y un porcentaje minimo del 4% nos
dice que raramente se desarrolla este ambiente 2% restante nos dijo que ellos mas

optan por ser frios y distantes entre sus compafieros de trabajo.

15. ¢ Excamecor CIA.LTDA proporciona oportunidades de crecimiento econémico y
profesional?

RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 17 11%
De acuerdo 54 35%
Indiferente 23 15%
En Desacuerdo 8 5%
Totalmente en desacuerdo 52 34%
TOTAL 154 100

Fuente: Encuestas
Elaborado: Autores

Figura 15

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo
M Indiferente

De acuerdo

B Totalmente deacuerdo

Fuente: Encuestas
Elaborado: Autores
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Analisis e Interpretacion:

Segun los resultados dados por los encuestados una pequefia muestra de la
poblacion dada en la figura nimero 15 se ha podido determinar que el 11 % de los
encuestados estan totalmente de acuerdo que la empresa Excamecor Cia Ltda
proporciona oportunidades de crecimiento econémico y profesional que les ayudara a
un mejor desemperio laboral, mientras que un 35% consideran solamente que estan
de acuerdo que la empresa si les ayuda en su vida laboral, mientras que el 15% se
encuentra en un momento indecisivo donde no pueden ver la ayuda del crecimiento
de ellos como colaboradores o verse en un cargo mayor al que desempefian un 5%
se encuentra totalmente en desacuerdo y el otro 34% que un porcentaje muy alto
también esta totalmente en desacuerdo es un porcentaje muy considerable, pero
sabemos que con la motivacién que la empresa y los jefes inmediatos que realice a

sus colaboradores al mando ellos podran ver esta ayuda que la empresa puede

ofrecer.
¢ Considera usted que trabajando afanosamente tiene posibilidad de progresar
en laempresa?
RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE

Totalmente de acuerdo 62 40%

De acuerdo 49 32%

Indiferente 22 14%

En Desacuerdo 8 5%

Totalmente en desacuerdo 13 9%

TOTAL 154 100

Fuente: Encuestas
Elaborado: Autores

Figura 16



Pagina |44

M Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

M Indiferente

M De acuerdo

B Totalmente deacuerdo

Fuente: Encuestas
Elaborado: Autores

Analisis e Interpretacion:

Segun los resultados dados por los encuestados una pequefia muestra de la
poblacion dada en la figura nimero 16 se ha podido determinar que el 40% de los
encuestados estan totalmente de acuerdo y consideran que si ellos trabajan
empefiosamente tienen la posibilidad de progresar en la empresa ya que se les abriria
muchos mas puestos a desempefiar, mientras que un 32% consideran solamente que
estan de acuerdo que la empresa podria brindarles estas oportunidades, a su vez un
14% se encuentra en un momento indecisivo donde no pueden ver si su esfuerzo
aumente puede verse en un cargo mas grande , mientras que un 5% se encuentra
totalmente en desacuerdo y el otro 9% en desacuerdo son porcentajes minimos pero

se denota la inconformidad en ellos.
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4.2 CONTRASTACION TEORICA DE RESULTADOS

Después de haber implementado nuestra encuesta y tener los andlisis
respectivos de la investigacion del proyecto, es muy pertinente seguir con la
contrastacion teérica de los resultados, utilizando algunas investigaciones previas
sobre nuestras dos variables, tanto dependiente como independiente, que son

Gestién de talento humano y motivacién del personal.

Segun Ramirez et al., (2019) nos habla que la gestién de talento humano al
darle un enfoque estratégico, implementando estrategias significativas eh innovadoras
en el cumplimiento de los objetivos dentro de la institucion, para el beneficio tanto del
colaborador como de la empresa, integrando las metas empresariales de intereses en
comun acertados, ubicando estratégicamente al talento humano en puesto medulares
de acuerdo a sus competencias, involucrando actividades a su personal en la cadena
socio productiva, generando valor agregado a cada una de las actividades,
garantizando la optimizacion sistémica de los recursos: humano fisicos y econémicos
permitira que todo el personal pueda desarrollar su maxima potencial para el beneficio

de todos.

Mientras que (Gusman, 2022) habla de la correlacion positiva moderada que
existe entre la gestion de talento humano y la motivacion del personal lo que indica
gue se requiere siempre una mejor contribuciéon, compromiso y responsabilidad por
parte de los trabajadores de las empresa, y es necesario trabajar en la capacidad de
atraer talentos claves y asi poder desarrollarlos y que este sea fiel con la empresa
para aportar con sus conocimientos y se comprometan con las entidades, hoy en dia
los trabajador buscan tener reconocimiento por su trabajo y que estos se les
reconozca dentro de la empresa, para tener un mayor crecimiento laboral y ampliar a

una competitividad dentro de ella.
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A su vez (Vallejo et al., 2020) nos dice que la motivacion laboral, dentro de las
empresas es un tema que se debe de superar ya que es la deficiencia de muchas, en
la actualidad muy poco se promociona en cuanto al desarrollo de crecimiento
profesional y laboral de los trabajadores, por lo que la falta de fomentacién de nuevos
conocimientos, habilidades y capacidades laborares, no ayudan a que estos sientan
gue cumplen un rol importante en la empresa, pero asi también se sabe que cuando
un colaborador se siente satisfecho realiza una serie de actitudes positivas en el
desarrollo de sus funciones que estas pueden ser orientadas hacia un trabajo general

o especifico eficiente.

(Changuén, 2020) Dice que el talento humano es una pieza fundamental para
el desarrollo de una organizacién por lo que este debe de estar capacitado no
solamente conforme a su area de trabajo sino también en cuanto a asuntos
emocionales, porque todo ello influye en sus asuntos laborales, el hecho de que el
personal reciba capacitaciones, cuente con un buen clima laboral, saber manejar la
competitiva como un estilo sano permitird que el talento humano se desenvuelva sin

ningun problema y con una mayor satisfaccion dentro de la empresa.

Al contrastar nuestra investigacion con los autores antes mencionados
podemos decir que la gestibn de talento humano tiene que ver mucho con la
motivacién del personal, ambas van de la mano porque permitira que cada uno de los
colaboradores pueda desempeiiarse de manera productiva dentro de la empresa, y a
su vez la GTH permitira supervisar esta motivacion, con la finalidad de poder llevar un
buen manejo del personal, desde los jefes directos hacia cada uno de los
colaboradores de las diferentes areas, si bien es cierto hoy en dia ellos no se sienten
motivados dentro de la empresa; pero a raiz que se pueda ejecutar nuestra propuesta,
permitira que el capital humano pueda ser evaluado conforme a sus actitudes,

compromisos, labores y tareas especificas que desempefian dentro de la exportadora.
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Como también podemos decir que al momento que los colaboradores se
sientan motivados ayudara a alcanzar las metas planteadas dentro de la empresa y
asi se desarrollara un buen clima laboral, si bien es cierto el capital humano es
sensible a los incentivos y juega un papel muy importante en el desempefio de sus
tareas en la organizacién, entonces en comparacion con este estudio y a su vez con
la contratacion de los mismos podemos concluir que la mayoria de los empleados de
la empresa a menudo no se sienten motivados, porque sus esfuerzos no son

reconocidos y aun rara vez felicitados o compensados por sus resultados.

4.3 PROPUESTA INTEGRADORA

Por medio de los resultados obtenidos durante nuestra investigacion y analisis
de los mismos se encontrd algunos factores que se pueden mejorar dentro de la
exportadora para poder incrementar la GTH y asi poner énfasis en la motivacién de
los trabajadores y tener un Optimo rendimiento laboral; para ello se emplea las
siguientes propuestas integradoras en las que sabemos que la empresa se beneficiara

de estas:

INDICADORES

ANALISIS DE INDICADOR

PROPUESTA POR ESTUDIANTE

Motivacion

La motivacion dentro de la
empresa EXCAMECOR
CIA.LTDA es deficiente la cual no
brinda confianza a que los
colaboradores puedan desarrollar
0 sentirse muy animados dentro
de la empresa.

La motivacion se dara de
diferentes formas como incentivos
econémicos O ascensos que
permitira crecer tanto
personalmente como profesional
otorgando mayor responsabilidad
en el cargo que desempefia.
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Reconocimiento

Los reconocimientos que la
empresa realiza son deficientes la
cual necesita poner mas énfasis
en ello con la finalidad de que los
trabajadores puedan
desempefiarse mejor y tener una
meta en coman.

Los reconocimientos que la
empresa pueda dar son por el
mejor empleado del mes o el
empleado que mas libras
descabezo o empaco Osea de
cada area que desempefian sacar
el mejor trabajador y dar los
reconocimientos

correspondientes.

Horario

Se necesita establecer un horario
con mejor funcionabilidad y asi
saber de manera mas precisa los
asegurados de tiempo parcial y
tiempo completo para que estos
puedan cumplir de forma
sincronizada sus horas de trabajo
sin que repercuta en nada.

Establecer jefes inmediatos de
cada uno del personal de tiempo
completo y parcial con la finalidad
de que al momento de produccién
se permitirA  desarrollar y
establecer horarios y saber la
gente que se necesitard para
cumplir esa labor determinada.

Capacitacion

Se necesita que los trabajadores
puedan estar capacitados de la
mejor manera con el (nico
objetivo de conocer mejor la
funcibn que ejecutan y asi no
presentar anomalias en ellas sino
realizarlas de la mejor manera

Las capacitaciones que se pueden
dar en la empresa son acerca de
cada una de las areas que se vana
desempefiar dentro de la empresa
en cuanto al tratamiento del
camaron, empaque,
certificaciones, etc entre muchas
capacitaciones que se pueden dar

Evaluacién de

desempefio

Ejecutar siempre una evaluacion
de desempefio hacia cada
individuo nos permite saber de
gue manera realizan las
actividades y si se presentan
algin mejoramiento en ellas y el
trabajo se lo realiza en menos
tiempo con el objetivo de crear
crear ascensos que ellos pueden
ganar.

La evaluacion del desempefio que
se desarrolla nos permitird
conocer el desenvolvimiento de los
trabajadores aplicar ello permitira
saber de la mejor manera que
trabajador merece un ascenso o
asi también permitird saber quién
es merecedor de algun
reconocimiento o estimulo,

Fuente: elaborado por los autores
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4.4 VALORACION DE LA FACTIBILIDAD: DIMENSIONES TECNICA-

ECONOMICA- SOCIAL- AMBIENTAL

4.4.1 viabilidad dimensién técnica

Esta dimensién esté relacionada con la observacion que le podemos dar al
proyecto, ver la manera correcta en la que podemos dar soluciones a los problemas
gue estos puedan presentar, y emplear una unidad de andlisis que permitird tener una
técnica de excelencia del trabajo de campo antropolégico que se dara para poder
llegar a un nivel de autenticidad de la informacion con lo recolectado y asi dar un

analisis concreto. (Gémez, 2022)

4.4.1.1 localizacién y ubicacién del proyecto

Este proyecto o trabajo integrador se encuentra en la provincia de el Oro,
enfocandose en los trabajadores que prestan sus servicios en las exportadoras de
camarodn del cantén Santa Rosa, las mismas que por su ubicacion estratégica son
amplias, ya que se conoce comunmente que dicho cantén se dedica claramente a
este sector acuicola, y por ende es un sector estratégico para la funcionalidad de la

empresa.

A su vez podemos observar por medio de la aplicacién de Google Maps (2023)
en el cantén Santa Rosa especificamente, la Exportadora de Camar6n Ecuatoriano
Cia. Ltda. esta esta situada diagonal al terminal terrestre de santa Rosa y tiene un
personal de 254 personas que laboran alli con la finalidad de obtener y exportar un

producto de buena calidad y con las certificaciones correspondientes.



- Sanmnta Rosa, Ecuador

Farraoqn

EXCAMECOR CIALTDA Nlsevc

Saarstas Rc

Fuente: Google Maps 2023

4.4.1.2 Estructura Organizacional

A continuacion, se presentara la estructura organizacional de la empresa que
permitira conocer mejor en cuanto a su funcionabilidad de la misma y saber de qué
manera se encuentra estructurada, y asi en conocer un poco de la funcionabilidad y
conocer la jerarquia de los jefes inmediatos de cada uno de ellos. Dentro de la misma
estructura organizaciones también conoceremos un poco a cerca de algunas
funciones que se han tomado como ejemplo para poder tener evidencia constante que
la empresa si cuenta con un manual de funciones que permite conocer la funcionalidad

dentro de la misma.
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ORGANIGRAMA INSTITUCIONAL

Fuente: EXCAMECOR. CIA.LTDA
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DESCRIPCION DE AREAS FUNCIONALES

EXPOETADORA DE CAMARON

ECUATORIANO EXCAMECOR CIA. LTDA.
SISTEMA DE GESTION EN TALENTO

HUMANO

CODIGO: EXC-SGC-MRF-DI

Versidn: 01

Z

ASISTENTE DE PRODUCCION

Elaborado: 13 de octubre del 2021

Actividad Econdmica. —
Venta al por mayor de
camardn y langostings.

Direccidn: Zanta Rosa, Avda. Panamericana B Manuela Szgnz.
v guardarraya.

Carren electrdnico: talentohumano@excamecor.com

Telf. 073092200

Rue: 0791768039001

Cargo: Informa a:
TRABAJADORA Contador
SOCIAL / Area de
Administrativa
Funciones:
Tareas diarias
Personal nuevo:

v" Induccion de personal nuevo el dia de su ingreso, e induccitn de
personal antiguo en grupos de |0 personas por érea, recibir
documentos para afiliacion y entrega de formularioc BASC
(solicitar firma en formato de induccian y funciones)

v" [enerar aviso de entrada al IESS, generar contrato de trabajo,
otros documentos

v" Envio por correo de contrato y aviso de entrada [ESS en PDF para
firma electranica de gerencia, e imprimir una vez esté firmado.

v Recoleccion de firmas de trabajadores nuevos en aviso de
entrada |ESS, contrato de trabajo, formulario de ficha personal

L BASC, otros documentaos.
Descripcidn: v" [arga en el MRL de datos y contratos de personal nuevo
, v' Entrega de carpetas de personal nuevo a encargada de ndmina

RESPD"SEHE, , ,dE SUPETVISEF. | o Actualizar periddicamente el archivo de Excel de control con la
controlar y dirigir a las asistentes informacion que corresponda
de '”VE,”tEF'D y 8 los obreros de | Envio semanal por correo de listado de ingresos (cédula,
masterizado  y Embgrque, nombres, cargo, tipo contrato, fecha ingreso, sueldo) adjuntando
,PESIJ']”S,EHE de la custodia del contrato en PDF para revisian de gerencia.
inventario de camaran.

Funciones generales:

v" Recibir formulario de permisos previamente aprobado por el jefe
inmediato y entrega a encargada de namina

v" Recibir y registrar los certificados médicos del personal en
archivo compartido

v" Recepcion de renuncias de personal de produccicn (atencian a
personal que renuncia de forma voluntaria)

v" Atencian de novedades relacionadas al trabajo en el personal de
la empresa (no rumores ni asuntos personales)

v" Registro en el reporte de libras trabajadas de personal por
avance (a destajo) para el posterior calculo de roles por parte de
encargada de ndmina
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Tareas semanales:

v Coordinar capacitaciones e inducciones en conjunto con
sequridad ocupacional. seguridad industrial. talento humano,
calidad segiin sea requerido (se esta definiendo el cronograma y
temas a capacitar)

v Dar capacitaciones de no discriminacian, violencia contra la
mujer, inclusidn, y demés relacionas con el drea de acuerdo al
cronograma.

v" Registro en sistema y control de personal con vulnerabilidad

(tercera edad, discapacitados, en gestacian)

Control y gestian de dias de descanso (dias libres Il-4 o 3-2)

Control y gestian de dias de vacaciones

Visitas domiciliarias cuando corresponda

AN

Tareas mensuales:
Recoleccian de firmas en roles y quincenas
Carga de dias laborados en el IESS de personal por libras

AN

Conocimientos para el cargo
Nivel de instruccidn académica: Bachiller

Responsabilidades: Experiencia: Un afio para el cargo

Equipos, materiales, insumos,
PErsonas.
Documentos.

Habilidad: Buenas relaciones personales, contral, disciplina,
liderazgo, comunicacian, trabajo en equipo, trabajo bajo
presidn.

Conocimiento:  Proceso de  produccion en la planta
empacadora.

Fuente: EXCAMECOR. CIA.LTDA



/,Z

EXPORTADORA DE CAMARON
ECUATORIANO EXCAMECOE CIA. LTDA.

CODIGO: EXC-SEC-MRF-01

SISTEMA DE GESTION EN TALENTO

Versidn: 01
HUMANO
ASISTENTE DE PRODUCCION Elaborado: 19 4z octubre del 2021

Actividad Econdmica. -
Venta al por mayor de

Direccidn: Santa Rosa, Avda. Panamericana E/ Manuela Saenz.
v quardarraya.

Corren electrdnica: talentohumano@excamecor.com

camardn y langostines. | Telf. 073082200 Rue: 0791768039001
Cargo: ] Informa a:
ENCARGADA DE NOMINA / Contador

Area de Administrativa

controlar y dirigic a las asistentes de
inventario y a los obreros de
masterizado y embarque, responsable
de la custodia del inventario de

camaran.

v"Induccidn de personal nu

Registro en sistema y en
Registro en biométrico

AN

Funciones:
Tareas diarias
Personal nuevo:

evo el dia de su ingreso en ausencia

de Trabajo social o enfermeria, recibir documentos para
afiliacian y entrega de formulario BASC (solicitar firma en
formato de induccitn y funciones)

Excel las personas nuevas

Personal desvinculado:

AN NN

Registro de liquidacian
anexo de soportes
Envio semanal (jueves)

<

Descripcitn: (cédula, nombres, cargo,

Aviso de Salida en el [ESS
Calculo de liquidaciones de actas de finiquito
Registro de acta de finiquito en MRL e impresian

en sistema contable, impresian y

por correo de listado de salidas
fecha ingreso, fecha salida, motivo

Responsable de supervisar, salida, valor a pagar) adjuntando liquidaciones y aviso de

Funciones

salida [ESS en PDF para firma electranica de gerencia.

v" Una vez recibidos los cheques, toma de firmas en
liquidaciones y pago de las mismas

v" [arga de actas con firmas al MRL

v" Mctualizar periadicamente el archivo de Excel de control con
|a informacidn que corresponda

generales:

v" Registro de horas y dias
célculo de rol

ANEAN

gestionar requerimiento

trabajados en Excel para posterior

Revisian y atencion de novedades en pagos
Recibir y aprobar formulario de requerimiento de personal,

v" [benerar adendum en los casos que aplique

Tareas quincenales

para célculo de quincena
personal

el sistema contable

v" Recopilacidn y supervisian de informacian de Trabajo social

y rol en Excel

v' [élculo de quincenas y roles de fin de mes en Excel de todo el

v" Registrar pago de horas extras, préstamos, bonificaciones en
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Registro de anticipos por quincenas y contables de roles en el
sistema contable
Generacidn y carga de drdenes para el banco
Envio de documentos por correo para aprobacian de
quincenas y roles

o Iratadores

o Tiempo completo

o Tiempo parcial horas

o Tiempo parcial libras

o Administrativo

Tareas mensuales:
Carga de horas extras al IESS (coordinacion con trabajo
social)
Calculos de horas trabajadas para indicadores de seguridad
industrial
Imprimir roles para entrega a Trabajo social para que solicite
firmas

Responsabilidades:

Equipps,  materiales,
PErsonas.
Documentaos.

insumaos,

Conocimientos para el cargo
Nivel de instruccian académica: Bachiller
Experiencia: Un afio para el cargo
Habilidad: Buenas relaciones personales, control,
disciplina, liderazgo, comunicacian, trabajo en equipo,

trabajo bajo presidn.

Conocimiento: Proceso de produccion en la planta
empacadora.

Fuente: EXCAMECOR. CIA.LTDA
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EXPORTADORA DE CAMARON CODIGO: EXC-SGC-MRF-0I
’/’ ECUATORIANO EXCAMECOR CIA. LTDA.
SISTEMA DE GESTION EN TALENTO Versian: 01
HUMANO
ASISTENTE DE PRODUCCION Elaborado: 13 dz octubre del 2071
Actividad Econdmica. - | Direccidn: Santa Rosa, Avda. Panamericana B/ Manuela Saenz Corren electrénico: alentohumano Bexcamecar com
Verta al por mayor de ¥ quardarrays.
camardn y langostinos. | Telf 073092200 Fue: 0791768030001
Cargo: Informa a:
ENFERMERA / Area de Contador

Administrativa

Funciones:
Tareas diarias
Personal nuevo:

v" Induccion de personal nuevo el dia de su ingreso en ausencia de
trabajo social, recibir documentos para afiliacian y entrega de
formulario BASC (solicitar firma en formato de induccidn y
funciones)

v" Realizar las pruebas de droga a personal nuevo con el respectivo
formulario

v" Llenar en computadora la ficha personal con formato BASC y
entregar al final del dia a trabajadora social

v" Llenar en computadora la ficha personal PRE-OCUPACIONAL y
queda como carpeta de historial médico

Descripcidn: Funciones generales:

Responsable Ge | v Realizar las pruebas de droga o alcohal en caso de sospechas o
supervisar, controlar y dirigir a novedades con el respectivo formulario
las asistentes de inventarioy alos | v Flaborar y dar sequimiento a reporte de control de personal por
obreros de  masterizado y dia, por area y por libras segan informacian de biométrico y
embarque. responsable de |a WhatsApp

custodia  del inventaric  de | v Dgr seguimiento al correcto uso del uniforme, equipo de

camardn. proteccion personal, distancias, medidas de bioseguridad en el
personal de produccian

v" Menciones médicas al personal en general

v Realizar los formularios y registros necesarios para el
departamento médico (indicar cuales)

v' Mctualizar periadicamente el archivo de Excel de control con la
informacitn que corresponda

v" Controly solicitud de medicinas e insumos para el area de salud
ocupacional

Tareas mensuales:
v' [arga de dias laborados en el |ESS de personal por libras en
coordinacian con Trabajo social y Nomina




Pagina |57

Conocimientos para el cargo
Nivel de instruccitn académica: Bachiller

Responsabilidades: Experiencia: Un afio para el cargo
Equipos, materiales, insumos,
PErSONas. Habilidad: Buenas relaciones personales, control,
disciplina, liderazgo, comunicacian, trabajo en
Documentos. equipo, trabajo bajo presidn.

Conocimiento: Proceso de produccion en la planta
empacadora.

Fuente: EXCAMECOR. CIA.LTDA

4.4.2 Viabilidad dimensiéon econdmica/ financiera

Esta dimensién abarca la produccion de bienes y servicios valorados por la
sociedad. En pocas palabras logra que el producto responda a las necesidades del
mercado, y la capacidad que tiene las empresas en transmitir dichos valores, con el
fin de que puedan solventar sus compromisos de medianos y corto plazo. A su vez
podemos decir que esta dimensién consta de toda la cadena de valores que la
empresa brinda a favor de la ejecucion de las actividades de esta empresa y asi

obtener utilidades de la empresa. (Gonzalez, 2014)

Dicha dimensidn fuera de los costos que pueda transmitir para la elaboracién
de sus productos, nos ayuda también a poder determinar los costos de la investigacion
y lograr alcanzar los objetivos, entonces al momento de ejecutar este proyecto y para
optimizar tiempo y recursos, la investigacion se llevé a cabo de forma presencial
donde se explico un poco a alguno de los colaboradores en qué consistia nuestro
proyecto con la finalidad que nos ayuden también en la contestacién de nuestras
encuestas y que ellos tengan el conocimiento que estas iban a hacer de forma digital,
en la que usamos Google formularios para poder reducir un poco los gastos que toda
nuestra investigacion puede generar, asi nos permitira realizar las tabulaciones y

analisis de una manera mas agil.
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4.4.3 Viabilidad dimensién social

Cada una de las organizaciones siempre se vinculan con proyectos sociales
que permiten desarrollar de una manera mas precisa la empresa es por ello que
nuestro proyecto esta basado en cuanto a ayudar al mejoramiento de la motivacion
del personal de produccién dentro de la empresa para que estos puedan realizar
siempre su trabajo en un buen clima laboral y asi puedan desarrollar su maximo

potencial para la ejecucion de las tareas respectivas que estos realizan.

Hoy en dia se puede decir que la Dimension Social tiene un significado
relevante y significativo en el mundo empresarial, porque en esta se expresa el
conjunto de ideas y comportamientos, propios de la comunidad, producto del proceso
de interpretacion y comprension de una realidad que esta determinada por las
condiciones objetivas, sociales y econémicas que influyen en su modo de vida.
(Gamez, 2015) si bien es cierto antes el ambito social no tenia mucha relevancia o
eran acatadas por ciertas instituciones, pero para acabar con ella se pide siempre que
cada institucién publica o privada pueda trabajar con un programa social como salud,
vivienda, deporte, cultura, etc., cada organizacion al estar basada en estos programas
ayudara al desarrollo humano.

(Martinez et al., 2021) Nos dice que a responsabilidad social de las empresas
o0 instituciones se identifica como un continuo compromiso de acciones éticas para
contribuir al desarrollo sostenible de los ciudadanos, familias, comunidad local o
sociedad. Es por ello que los 17 objetivos de desarrollo sostenible se vinculan cada
uno de los esfuerzos compartidos hacia una vida igualitaria y pacifica para todos,
estos expresan las necesidades urgentes como educacion, salud, proteccion social y
oportunidades de un trabajo digno, como a su vez la necesidad de proteger el medio

ambiente y sus recursos naturales,
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4.4.4 Viabilidad dimensiéon ambiental

El comportamiento ambiental de las empresas se ve reflejado mucho en las
iniciativas que estan puede tener como organizacion o a su vez de como sus
trabajadores tienen la iniciativa de reducir el impacto medioambiental que pueden
tener como organizacion hacia el medio ambiente y asi estas emplearan estrategias

para el desarrollo comercial consiente.

(Saltos y Benitez, 2021) La dimensién ambiental permite la vinculacién de los
sectores sociales y empresariales para plantear estrategias que permitan hacer un
uso racional de los recursos naturales y alcanzar un desarrollo sustentable, es por ello
para poder cumplir con la dimensién ambiental primero la empresa debe de
comprender los problemas ambientales que existen en su entorno o el impacto que

esta puede generar con el pasar del tiempo.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

Una vez que se ha cumplido con toda la investigacién planteada, y aplicar algunas

estrategias para la recoleccién de informacion como a su vez la utilizacién de un

instrumento de recoleccion de datos, se ha llegado a las siguientes conclusiones:

La GTH no depende tanto de las jerarquias, ordenes o mandatos, pero Si
sefala siempre la importancia de los trabajadores y su participacion dentro de
la empresa, no se habla basicamente de empleados de la empresa sino mas
bien es el capital humano que ayuda a que esta pueda tener éxito, por ello
siempre el factor clave de la organizacion siempre seran los jefes inmediatos
de cada area de trabajo, el cual motiva, ayuda, compensa y capacita al capital

humano.

Hoy en dia lo mas importante dentro del mundo empresarial se mide a través
del talento humano, ya sea por el compafierismo, trabajo en equipo, la
motivacién, desempenio laboral, etc. si el capital humano se encuentra bien,
se podran lograr las metas y los objetivos de la empresa porque se labora en
un buen ambiente, es por ello que muchas entidades trabajan en retener a los

mejores talentos por su contribucion favorable dentro de la misma.

Con el marco conceptual y a través del instrumento de evaluacion pudimos
saber que para alcanzar los objetivos en cualquier empresa dependera mucho
de las personas y del talento que estas posean, en pocas palabras tiene que
ver mucho el compromiso y la motivacion que el capital humano tenga para
tener una buena productividad y asi incrementara la competitividad de la
empresa en el campo mercantil, a su vez cada una de las personas afronte el

trabajo de manera adecuada.
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5.2 RECOMENDACIONES

Con la finalidad de proponer soluciones al problema determinado en nuestra
investigacion y dados los resultados obtenidos durante la aplicaciéon de nuestro
instrumento de recoleccibn de datos, nos permitimos plantear las siguientes

recomendaciones:

La motivacion dentro de una empresa siempre debe ser un factor constante de trabajo,
por lo que todas las personas estan llenas de suefios y necesidades, y la empresa al
recompensar de una uh otra manera algun interés de la persona o grupo de personas,
ayudara a que ellas se esfuercen por alcanzar su maximo potencial o salir de su zona

de confort para obtener estos estimulos que la empresa puede otorgar.

Implementar evaluaciones de desempefio dentro la empresa para que asi se pueda
medir el rendimiento laboral del capital humano, y asi conocer el compromiso que

existe de parte de ellos hacia la empresa.

Establecer incentivos, reconocimientos monetarios 0 no monetarias, premios, y asi de

esta manera el personal empezara a tener mas compromiso con la empresa.

Capacitar al personal no solamente en su area de trabajo sino también sobre como
manejar la inteligencia emocional para que de esta manera ellos puedan tener un

equilibrio tanto en su vida personal como laboral.
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5.4 ANEXOS

UNIVERSIDAD TECNICA DE MACHALA‘
CALIDAD PERTINENCIA Y CALIDEZ Y
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

.J
&
2 urwm

OBJETIVO: Encuesta dirigida a colaboradores de la empresa EXCAMECOR
CIA.LTDA de la ciudad de santa rosa provincia de el oro

INSTRUCCIONES:

1) Los datos seran utilizados exclusivamente para el trabajo de investigacion.

2) Lea detenidamente cada aspecto, antes de escribir la respuesta.

3) No deje ninguna pregunta sin responder, marcando una (X) en el paréntesis
correspondiente.

l. DATOS GENERALES
Género: Masculino O Femenino O
Edad: ................ Ocupacion............coceevveinennnn,

¢cLaempresa ofrece un medio (buzén de sugerencias, manuales o comunicados
internos) para comunicar abiertamente sus inquietudes, sugerencias e ideas?

Si O
No O
En la empresa se cuenta con una politica de comunicacidon directa y eficaz hacia
los directivos o diferentes colaboradores.
Si O
No @]

En las diferentes areas los trabajadores muestran compromiso para realizar un
trabajo de calidad, demostrando los buenos resultados.

Totalmente de desacuerdo O
En desacuerdo O
Indiferente @]
De acuerdo @]
Totalmente de acuerdo O

Los empleados reciben compensacion salarial acorde a sus conocimientos,
habilidades y experiencias.

Si @]

No O

Se delegaresponsabilidad y autoridad en los colaboradores.

Muy frecuentemente O
frecuentemente 0O

Q’ii

(',

Lk

¢ k
‘\\'\(\ S



6.

10.

11.

12.
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ocasionalmente
raramente
nunca

¢Existe concordancia entre los estandares de evaluacién en funcion al puesto
gue desempefian?

000

Si O
No ]

¢ Que tan importante cree usted que para la empresa Excamecor Cia.Ltda es
evaluar el desempefio de sus colaboradores?

Muy importante

Importante

Moderadamente importante
De poca importancia

Sin importancia

00000

¢, Qué tan satisfecho esta con los equipos y herramientas otorgadas para la
seguridad y facilidad de su trabajo

Muy insatisfecho @]
No satisfecho
Neutral
Satisfecho

O
0
O
Muy satisfecho @]

¢La empresa cumple con las politicas del estado de seleccionar e integrar
personas con capacidades especiales?

Si O
No @]

¢ Considera que su jefe inmediato sabe motivar lo suficiente al personal?

Totalmente de desacuerdo O

En desacuerdo @]
Indiferente @]
De acuerdo O
Totalmente de acuerdo O

¢Su jefe inmediato reconoce su trabajo, lo que le motiva a dar lo mejor de usted?
Si O
No @)

¢, Se definen o elaboran los perfiles del cargo con base en las competencias
establecidas por la empresa?

Muy frecuentemente O
frecuentemente @]
ocasionalmente (]



13.

14.

15.

16.
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raramente O
nunca )
En la organizacion se desarrolla reconocimientos (estimulos, premios, carta de

felicitacidén) alos empleados por los logros recibidos.

Muy frecuentemente
frecuentemente
ocasionalmente
raramente

nunca

O000o0oao

¢Predica una relacién calida y amigable con sus compaferos de trabajo en vez
de ser frio y distante?

Muy frecuentemente
frecuentemente
ocasionalmente
raramente

nunca

00000

¢Excamecor CIA.LTDA proporciona oportunidades de crecimiento econémico y
profesional?

Totalmente de desacuerdo O
En desacuerdo 0
Indiferente @]
De acuerdo @]
Totalmente de acuerdo 0

¢ Considera usted que trabajando empefiosamente tiene posibilidad de progresar
en laempresa.?

Totalmente de desacuerdo O
En desacuerdo @]
Indiferente 0
De acuerdo 0
Totalmente de acuerdo @]



