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Resumen: 

 La investigación realizada analizó la Incidencia del Talento Humano en el Rendimiento 

Laboral de las Micro, Pequeñas y Medianas Empresas (MiPymes), su principal objetivo 

era recomendar estrategias y programas que puedan fortalecer el compromiso de las 

MiPymes con su talento humano con la clara intención de lograr mejoras en el 

rendimiento laboral, la productividad y la eficiencia en sus tareas. Para llevar a cabo este 

estudio, se aplicó una metodología deductiva, se formularon hipótesis tanto teóricas como 

concretas, las cuales permitieron establecer el efecto de la gestión de recursos humanos 

en la administración económica, adaptándose de manera específica al desarrollo de cada 

empresa. El instrumento de investigación utilizado fue una encuesta, a través de la cual 

se obtuvieron datos reveladores. Estos datos indicaron que los colaboradores estaban 

parcialmente satisfechos con las oportunidades de desarrollo y crecimiento en sus 

respectivos puestos de trabajo. Los resultados obtenidos confirmaron que la calidad y 

competencia de los empleados influyen de manera significativa en la productividad y 

eficiencia de estas empresas en el pasado. Este hallazgo resalta la importancia de abordar 

estas áreas para mejorar el desempeño y la satisfacción de los empleados, pues mejora el 

rendimiento de los colaboradores y contribuye al éxito empresarial. 

Palabras claves: MiPymes, Talento humano, Rendimiento Laboral, Capacidad, 

Habilidades.  



Abstract: 

 The research conducted analyzed the Incidence of Human Talent in the Labor 

Performance of Micro, Small and Medium Enterprises (MSMEs), its main objective was 

to recommend strategies and programs that can strengthen the commitment of MSMEs 

with their human talent with the clear intention of achieving improvements in labor 

performance, productivity and efficiency in their tasks. To carry out this study, a 

deductive methodology was applied, both theoretical and concrete hypotheses were 

formulated, which allowed to establish the effect of human resources management on 

economic administration, adapting specifically to the development of each company. The 

research instrument used was a survey, through which revealing data were obtained. 

These data indicated that the employees were partially satisfied with the opportunities for 

development and growth in their respective jobs. The results obtained confirmed that the 

quality and competence of employees significantly influence the productivity and 

efficiency of these companies in the past. This finding highlights the importance of 

addressing these areas to improve employee performance and satisfaction, as it enhances 

employee performance and contributes to business success. 

Keywords: MiPymes, Human Talent, Work Performance, Capability, Skills. 
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INTRODUCCIÓN 

En la actualidad la gestión del talento humano es una de las funciones más importantes 

de las organizaciones, ya que se encarga de atraer, desarrollar y retener a las personas que 

aportan valor a la empresa, en otras palabras, es un recurso estratégico que puede marcar 

la diferencia en la competitividad y sostenibilidad de estas organizaciones. Por lo tanto, 

el talento humano es el conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes y 

potencialidades de los colaboradores, que les permiten desempeñar sus funciones de 

manera eficiente y eficaz. Mientras que el rendimiento laboral es el grado en que los 

colaboradores cumplen con los objetivos y las expectativas de la organización, así como 

con los requisitos de calidad y productividad. 

Manifiestan Mendoza et al., (2021) que la gestión del talento humano en sus primeros 

años se centraba principalmente en evaluar las tareas y actividades realizadas por los 

empleados. Sin embargo, en un contexto en el que la gestión organizacional ha 

experimentado cambios significativos en su enfoque estratégico en los últimos tiempos, 

esta perspectiva tradicional de GTH ha permanecido prácticamente inmóvil. Sin embargo, 

a medida que las empresas han evolucionado hacia una visión más estratégica y orientada 

al futuro, el papel se ha ampliado y redefinido. Ya no se trata solo de medir el desempeño 

individual de los empleados, sino de impulsar el desarrollo del talento y alinear los 

recursos humanos con los objetivos y la visión a largo plazo de la organización. Acotando 

con lo anterior, para Gavilánez et al., (2018) es fundamental el talento humano dentro de 

las organizaciones, debido a que representa un activo muy importante. Si el personal no 

está capacitado, motivado y liderado, es complicado que éste se encargue de sus funciones 

de forma impecable, lo cual crea un ambiente poco estable. 

Las MiPymes enfrentan una serie de desafíos en su operación y crecimiento. Algunos de 

estos desafíos son: la falta de recursos financieros, tecnológicos y humanos; la baja 

capacitación y motivación de los colaboradores; la deficiente comunicación interna y 

externa; el alto nivel de rotación y ausentismo; y la poca innovación y adaptación al 

cambio. Sin embargo, muchas de estos factores de las empresas también tienen la ventaja 

de ser ágiles y flexibles, lo que les permite adaptarse y buscar soluciones creativas para 

superar estos obstáculos. Por lo tanto, el problema planteado es: ¿Cómo el perfil del 

talento humano incide en el rendimiento laboral en las MiPymes del cantón de Camilo 

Ponce Enríquez? por lo que se plantea como objetivo de la investigación el determinar la 



 

incidencia del talento humano en el rendimiento laboral de las MiPymes del cantón 

Camilo Ponce Enríquez, mediante el estudio de las variables y comparación de resultados, 

esto busca lograr la mejora continua en el rendimiento laboral. 
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Tema: La Incidencia Del Talento Humano En El Rendimiento Laboral De Las MiPymes. 

CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1 Objeto de la investigación 

Hoy en día, el desarrollo administrativo de los procesos ha ganado gran importancia y se 

constituye dentro de los principales instrumentos utilizados a nivel institucional para 

incrementar la capacidad competitiva y la eficiencia organizacional. Es conveniente 

mencionar que existe un grave obstáculo en las MiPymes en el Ecuador, debido 

principalmente al incumplimiento en la ejecución administrativa por parte de las mismas, 

lo que provoca un ambiente poco favorable para las empresas que conforman esta 

categoría económica en el país, lo que conlleva a la falta de rentabilidad, poca creatividad, 

capacidad competitiva, ágil y eficaz, inversión de recursos humanos, lo que hace que las 

empresas se tornen cada vez más ineficientes e inestables con el paso de los años. 

En cada empresa, las capacidades de los recursos humanos representan una posibilidad 

importante que permite alcanzar niveles competitivos. Por lo tanto, el rendimiento de una 

empresa depende de los medios con los que cuente. Las capacidades son aquellas 

destrezas, conocimientos, actitudes, talentos y hábitos de comportamiento de las personas 

que forman parte de una determinada entidad; por lo tanto, los resultados y los niveles de 

eficacia y rentabilidad de la organización empresarial no dependerán únicamente de la 

cifra exacta del personal que la integra, es decir, de los medios disponibles (González O. 

A., 2020). 

Los elementos analizados tienen que estar orientados, en consecuencia, al estudio y 

análisis fundamental de los aspectos relacionados con el campo teórico, científico y social 

correspondiente al área específica a la ciencia aplicable; en este sentido, la investigación 

pretende establecer las capacidades de las personas que trabajan en las MiPymes del 

cantón Camilo Ponce Enríquez, perteneciente a la provincia de Azuay. 

1.2 Problema de la investigación 

Actualmente el talento humano es parte importante dentro de la actual gestión de 

negocios, día a día existen diversos y variados desafíos sociales que se dan a través de la 

necesidad de lograr la conformación y funcionamiento eficiente de las empresas; por ello, 
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el enfoque fundamental en la gestión humana es el desarrollo empresarial basado en el 

personal, logrando que las organizaciones sean más productivas, competitivas y que 

generen resultados en beneficio del entorno económico y social; en este sentido, es 

importante resaltar la importancia que tienen los sistemas de reclutamiento, formación, 

orientación, remuneración y retención del personal, como parte de la estrategia de 

crecimiento y desarrollo de las empresas (Garcia, 2018). 

Desde el punto de vista de Niebles et al., (2019)  el desempeño laboral constituye una de 

las principales áreas de investigación científica a nivel global, por lo cual mantiene un 

gran interés en los ámbitos educativos debido a la necesidad de mejorar el rendimiento 

humano mediante el desarrollo de habilidades que permitan alcanzar los objetivos de la 

empresa.  De acuerdo con Colcha et al., (2021) actualmente en Ecuador se está dando 

importancia dentro del ámbito empresarial a la formación integral del capital humano, 

implementando novedosas estrategias que permitan incrementar la capacitación de los 

colaboradores, así como evaluar sus aptitudes y competencias, con el propósito de 

alcanzar un mejor desempeño que favorezca la competitividad en el mercado, en el cual 

la oferta y la demanda son muy importantes. 

En cuanto a la gestión por competencias, se considera como una herramienta práctica para 

generar estrategias que permitan afrontar los cambios en el entorno empresarial y la alta 

competitividad del mercado corporativo. Por esta razón, se ha planteado en la actualidad 

analizar y estudiar aspectos relativos siendo estos internos en las diversas áreas laborales 

involucradas es necesario realizar una propuesta ¿Cómo el perfil del talento humano 

incide en el rendimiento laboral en las MiPymes del cantón de Camilo Ponce Enríquez? 

1.3 Justificación  

En la actualidad, existen diversas empresas interesadas en encontrar estrategias que 

permitan mantenerse vigentes en un entorno cada vez más exigente y competitivo. Por 

ello, una de las principales prioridades empresariales que dependen del talento humano 

es implementar un modelo adecuado para su gestión de acuerdo con criterios basados en 

las competencias, conociendo sus metas y determinando qué perfil posee cada persona, 

cómo incorporarla a un puesto apropiado y cómo desarrollarla en función de sus 

capacidades. (Urrutia, 2022). 
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En el ámbito laboral, resulta inevitable considerar la importancia que adquiere el estudio 

analítico respecto de los factores que inciden claramente en el desempeño de las personas 

vinculadas laboralmente a una empresa determinada. En efecto, hay determinados 

factores de carácter tanto físico como social capaces de influir en la conducta de las 

personas, en cuyo ámbito el grado elevado interés que suscita el desarrollo de la actividad 

productiva define el modo como una persona contempla su actividad profesional 

(Yupanqui, 2022). 

El control de las capacidades humanas ejerce una incidencia de carácter social en el 

ambiente de los colaboradores de la empresa y del propio organismo individual el cual, 

en el marco del desempeño profesional, es capaz de formular su propia imagen estratégica 

en el ámbito organizacional y ejercer un papel positivo capaz contribuir a la mejora de la 

calidad de vida laboral de la organización, favoreciendo el cumplimiento óptico mediante 

la incidencia directa en el personal de la misma (Carvallo, 2022). 

Dan a conocer Vera y Blanco (2019) que, mediante el desarrollo de competencias, es 

posible establecer directrices y generar beneficios, así como distribuir adecuadamente 

determinados medios que permitan ejecutar correctamente los objetivos estratégicos. 

También hace posible que la organización logre anticipar y dirigir de manera eficaz la 

transformación, que pueda diseñar nuevas perspectivas continuas y asegurar su propia 

visión global de la empresa a largo plazo. 

Considerando la investigación de Mendieta et al., (2020) el objetivo principal de esta 

investigación consiste en aportar una contribución teórica que facilite un análisis sobre la 

influencia del talento humano en el rendimiento laboral de las MIPYMES. El cual se 

puede definirse como el resultado de la actividad económica relacionada con el desarrollo 

de diversas áreas de negocio, que engloba el sector comercial, la industria en su conjunto 

y, de manera específica, las actividades relacionadas con la gestión de servicios. Este 

enfoque busca justificar la relevancia de explorar el impacto del talento humano en el 

contexto de las micro, pequeñas y medianas empresas. 

1.4 Objetivos de la investigación 

En la publicación de los autores Corona y Fonseca (2017) mencionan que, es importante, 

para una buena redacción correcta de los objetivos, que se tengan debidamente presentes 
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aspectos tan importantes como la orientación hacia el problema, la estructura jerárquica 

de los verbos y los sustantivos, o la existencia simultánea de objetivos de carácter general 

y de objetivos específicos. Por otro lado, Contreras et al., (2019) aseguran que el propósito 

a investigar se deriva principalmente a partir del requerimiento de completar la 

información obtenida de manera sistemática, y se expresa mediante los resultados 

obtenidos en una investigación de carácter ideológico, científico o de tipo cualitativo o 

metodológico. 

1.4.1 Objetivo General 

Como lo define Hurtado (2020) el planteamiento de objetivos resulta complejo en el 

ámbito laboral de todo profesional, independientemente de lo académico o científico, 

siendo muy habitual en el entorno universitario las necesidades de ampliación de 

conocimientos en las áreas citadas previamente que pueda requerir este tipo específico de 

competencias; En el mismo documento expuesto, se brinda la oportunidad de encontrar 

elementos que informen al lector sobre la temática planteada de manera general, 

permitiendo asimismo economizar tiempo y dirigir apropiadamente el esfuerzo 

investigativo cuando se requiera ampliar en el campo de la gestión del talento humano y 

el desempeño laboral de las MiPymes, sugiriendo el presente objetivo general: 

Determinar la incidencia del talento humano en el rendimiento laboral de las MiPymes 

del cantón Camilo Ponce Enríquez. 

1.4.2 Objetivos específicos 

De acuerdo con García y Sánchez (2020) es necesario indicar de forma clara y ordenada 

gradualmente cada objetivo en concreto, partiendo desde lo más básico para llegar adonde 

resulte necesario, hasta llegar al más complejo. Al destacar los aspectos más importantes 

de la investigación, se entiende que los objetivos constituyen una serie de resultados 

definidos previamente que deben alcanzar determinados aspectos de una empresa o 

proyecto como parte de una actividad de investigación. Los objetivos del proyecto 

permiten definir las prioridades del mismo y garantizar que el enfoque adoptado se oriente 

directamente al cumplimiento de las metas establecidas. 

Teniendo en cuenta a Rodrigo et al.,  (2022) representan la secuencia indispensable para 

conseguir un objetivo de alcance general; constituyen la serie de etapas indispensables 
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para lograr el objetivo deseado y prescriben los aspectos fundamentales correspondientes 

al método de estudio utilizado. Dichos objetivos son los siguientes: Analizar el 

comportamiento laboral que presentan las MiPymes del cantón Camilo Ponce Enríquez; 

Identificar la incidencia del talento humano de las MiPymes del cantón Camilo Ponce 

Enríquez y Sintetizar los resultados dados en el rendimiento laboral de las MiPymes. 
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CAPITULO II: DESARROLLO DEL PROYECTO 

MARCO TEÓRICO 

2.1 Talento Humano 

Según Ramírez et al., (2019) afirman que el objetivo fundamental que persigue un sistema 

eficiente basado en las competencias es el desarrollo y la aplicación de las estrategias. 

Asimismo, la gestión del talento humano consiste en fomentar aquellas habilidades que 

resulten verdaderamente competentes a la hora de aplicar las propias tácticas 

organizativas y en diseñar el sistema que favorezca el empleo de los recursos disponibles 

para la óptima gestión y el cumplimiento que se pretende dar a dichas metas fijadas. 

Además, permite gestionar y predecir de forma colectiva y permanente a las personas que 

cambian, determinando en todo momento aquellas características necesarias tanto para la 

razón de ser de la empresa como para garantizar su sostenibilidad.  

Del Rio et al., (2022) expresan que el enfoque orientado a personas permite aumentar la 

participación y la capacidad del personal con el fin de incrementar sus aptitudes 

profesionales de manera eficaz. Por otra parte, permite optimizar el clima laboral, 

reforzando los vínculos existentes entre el personal interno y la empresa, y se centra en el 

desempeño o desarrollo de las competencias individuales, la motivación y la creación 

progresiva mediante estímulos, con el objetivo de mejorar continuamente la capacidad de 

las personas, que constituyen uno de los aspectos esenciales de una empresa a la hora de 

cumplir eficazmente en sus resultados respectivos sus objetivos. 

Por lo que, se entiende a la gestión del talento humano como el proceso que permite 

potenciar las aptitudes, cualidades y conocimientos de los empleados de una empresa, 

enfocándose especialmente en las capacidades individuales de cada uno, a través de la 

implementación de sistemas y herramientas capaces de lograr resultados óptimos en su 

puesto actual en el ámbito laboral. Del mismo modo, el personal se constituye como un 

activo relevante dentro de la organización para conseguir con éxito el cumplimiento 

específico de sus propósitos. 

De acuerdo a Niebles et al., (2019) manifiestan que los recursos humanos constituyen un 

elemento de gran importancia para la eficacia empresarial. Cuando las empresas realizan 

oportunamente el manejo adecuado e integral de su personal, obtienen como resultado un 
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incremento notable del rendimiento y, principalmente, cuentan con una elevada 

supervisión del funcionamiento de sus procesos, factor que influye favorablemente de 

manera directa en el desempeño de sus funciones y en su capacidad competitiva ante la 

competencia del mercado actual. 

De acuerdo con Matabanchoy et al., (2019) se trata de una herramienta que permite 

optimizar el rendimiento del personal para que pueda satisfacer las exigencias 

organizativas. Es importante tener presente este aspecto, dado que se ocupa de mejorar 

sus competencias y adquirir los conocimientos necesarios para poder lograr las 

expectativas deseadas. Además, implica una supervisión frecuente del personal para 

asegurarse de que cumple con sus obligaciones, y es posible comprobar posibles 

anomalías por medio de una valoración de sus resultados. 

2.2 Gestión de talento humano en las MiPymes 

Silva et al., (2021) declaran que el objetivo principal del enfoque basado en las 

competencias de los empleados consiste en determinar y evaluar las capacidades 

necesarias para lograr mejores resultados en las MiPymes. Además, pretende establecer 

un entorno adecuado para el desarrollo de las personas que permita reforzar el nivel 

productivo por medio de su participación y orientación, identificando de esta forma los 

requisitos que deben poseer los empleados para lograr una buena orientación entre ellos 

mismos con respecto a la empresa. 

La importancia de la formación de los recursos humanos está relacionada con el aumento 

de su productividad en el ámbito laboral, de manera que la mejora cualitativa en la 

adquisición del conocimiento propio facilita que hagan cada vez mejor sus funciones, lo 

cual permite acceder fácilmente a una mayor responsabilidad y retribución económica 

dentro de la organización, gracias a un mayor grado de movilidad interna. Con respecto 

Bonilla et al., (2018) nos dice que los niveles con mayores recursos posibilitan que los 

trabajadores obtengan un nivel cada vez mayor que les permite alcanzar situaciones que 

les aportan una experiencia de realización vital y un mejor equilibrio a nivel particular y 

personal. 

Teniendo muy presentes a las MiPymes, resulta fundamental realizar actividades 

relacionadas directamente que contribuyan a lograr determinados retos, especialmente en 
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el ámbito de la empresa, tales como el desarrollo de los recursos humanos y la mejora de 

la calidad de vida. Actualmente, la mayor parte de ellas implican considerar que la 

capacitación del personal es un gasto, siendo totalmente opuesto a ello, dado su carácter 

participativo, es decir, se trata realmente a una inversión que conlleva una serie de 

ventajas. Concretamente, la formación se dirige a favorecer los hábitos laborales de los 

trabajadores consiguiendo un mayor rendimiento de los mismos, al centrarse 

principalmente en desarrollar destrezas, cualidades, hábitos, valores, experiencias, 

talentos, etc., vinculados a la actividad empresarial. 

2.3 Rendimiento laboral 

Según León et al., (2018), la realización laboral, es decir, el cumplimiento de las 

obligaciones laborales, consiste básicamente en la prestación que realiza una persona al 

llevar a cabo una determinada función profesional, y depende sobre todo de los resultados 

previstos por la empresa, es decir, el rendimiento de la persona respecto a su función, el 

grado en que ésta consigue sus metas y su capacidad de adaptación al entorno social que 

le rodea. El rendimiento se refiere a las destrezas y vínculos que respaldan el trabajo 

realizado dentro del ámbito empresarial y favorecen el logro del éxito deseado, y está 

relacionado o vinculado a las destrezas y conocimientos que respaldan las acciones del 

puesto para reforzar los objetivos empresariales. 

Esto destaca la importancia que tiene para la empresa la calidad laboral, por ello, es 

necesario considerar el rendimiento del empleado, debido principalmente a las actitudes 

y destrezas propias conforme al alcance que se pretende lograr, es decir, el desempeño 

que posee un colaborador está ligado a la capacidad y talento acorde para lograr 

resultados, de manera en que el incremento oportuno de sus habilidades y el adecuado 

dominio de los conocimientos, contribuyen a la eficiencia y la eficacia del mismo, 

logrando un desempeño profesional de excelencia. Es necesario analizar el hecho de 

considerar cómo definir que el desempeño de los colaboradores de la organización 

determina su nivel en función precisamente del alcance final que tienen los objetivos, 

permitiendo a la organización asignar a los trabajadores dentro de su organización en 

puestos acordes específicamente orientados según su perfil, de manera de coordinar 

adecuadamente dichos procedimientos, optimizar aspectos que presentan deficiencias, 
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incentivar a los colaboradores y por último resolver eventuales deficiencias relacionadas 

al nivel productivo alcanzado y optimizar los procesos de la empresa. 

Desde el punto de vista de Rosas y Kato (2019) las transformaciones que se han 

presentado en diversos contextos de trabajo, conllevan cada vez más a las organizaciones 

se vean inmersas que deben incrementar de forma acelerada la dinámica de trabajo para 

conseguir el éxito empresarial frente a la competencia. Para conseguir estos logros, es 

preciso efectuar un manejo acertado de las personas integrantes de las mismas, tomando 

la debida importancia respecto al talento del personal, para lo cual es preciso considerar 

las variables que intervienen en los procesos corporativos; siendo fundamental, evaluar 

periódicamente aspectos relacionados con la gestión laboral de los colaboradores. Es por 

ello que se requiere comprender como parte del desarrollo evaluativo y del 

funcionamiento integral organizacional, aspectos tales como la valoración del 

rendimiento de las personas que han sido incorporadas, el clima estable ofrecido en el 

empleo organizado con el fin específico de cada empresa que la integra al mercado interno 

respectivo al que pertenece. 

2.4 Factores que influyen en el desempeño 

De la O y Monge (2019) mencionan que el rendimiento laboral depende de cada individuo 

ya que influyen las capacidades propias del mismo, además de la formación de los 

empleados, el nivel específico de supervisión, las condiciones del entorno social 

prevalecientes y la visión que cada uno de ellos tiene que tener acerca una función 

concreta, siendo preciso identificar en la organización varios aspectos relevantes que 

influyen en la ejecución de las tareas, como son los aspectos de funcionamiento y los de 

soporte. 

Desde el punto de vista de Brito et al., (2020) se pueden determinar los diversos elementos 

del rendimiento laboral que inciden en el desempeño de los puestos y se relacionan con 

un nivel reducido o elevado del mismo: los factores que lo generan: Compensación 

económica y complementaria, grado satisfactorio de cumplimiento de la tarea que se 

asigna, competencia, destreza para llevar adelante los objetivos fijados, aprendizaje y 

mejora continua de los empleados, aspectos relacionados directamente con el individuo, 

ambiente organizado, estructura organizativa de la empresa y finalmente, perspectivas de 

resultados. 
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Proponen Quispe et al., (2020) que el rendimiento en el trabajo puede evaluarse a través 

de diversos parámetros determinantes del comportamiento del personal, entre los que 

cabe citar la forma de comunicarse, ejercer una labor creativa, mejorar la capacidad de 

trabajar y optimizar el rendimiento, entre otros. Una de las causas que pueden ser de gran 

influencia en el rendimiento de las empresas es el crecimiento profesional de cada uno de 

los empleados. 

2.5 MiPymes 

Según Flores et al., (2018) afirman que las micro, pequeñas y medianas (MiPymes) 

desempeñan en la economía muchos aspectos relevantes de su labor empresarial en el 

ámbito social con vistas a impulsar la competitividad del sector productivo mediante la 

mejora continua del empleo, a través de una mejor gestión de los recursos humanos y la 

creación de empleo. Las PYMES llevan a la práctica un gran número de papeles 

indispensables en el contexto general del sistema considerado, que incluyen dotar de 

eficacia y eficiencia una cadena del proceso en sí misma, contribuir desde la perspectiva 

de los costes mediante soluciones alternativas al uso excesivo de mano de obra, favorecer 

el acceso a los servicios, ampliar el mercado, diversificar los posibles riesgos, etc. Por 

este motivo, no es sorprendente observar un incremento del número creciente de 

MiPymes durante los últimos años, en un contexto favorable a las reformas estructurales 

del sector empresarial en su conjunto (Escamilla, 2019). 

2.6 Cantón Camilo Ponce Enríquez 

El cantón Camilo Ponce Enríquez se encuentra situado en el territorio central de la 

provincia del Azuay; la principal actividad que realizan en este sector es la minería a cielo 

abierto; de igual manera se destaca la agricultura especialmente el cultivo del cacao, 

también funcionan empresas dedicadas a diversas actividades con el pasar del tiempo han 

ido desarrollándose, entre las que se encuentran las que brindan artículos del sector 

minero como es La casa del productor minero, Ferreterías grandes como Campoverde y 

Calva. En el sector alimenticio se encuentran Pañora, Mi Tienda, Distribuidora González. 

Además, compañías dedicadas a comercializar productos y servicios; por otro lado, los 

comercializadores de Oro: Joyería Gato Mena, Compra de Oro: Erraez.  
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Asimismo, en la venta de electrodomésticos como son Multi hogar, Almacenes Innovar, 

Marcimex. Por último, en el sector de la salud Farmacias: Mia, Cruz azul, farmacia 

comunitaria, y otros. Estos comercios cubren todas las necesidades básicas de los 

habitantes del cantón, además de brindar los productos y servicios necesarios para el 

desarrollo económico y social del cantón.  
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CAPITULO III: METODOLOGIA DEL PROYECTO  

Es fundamental en un proyecto para desarrollar en la investigación una metodología que 

constituya por sí misma una forma adecuada y sistemática de lograr sus objetivos, por 

cuanto se orienta a una precisión vinculada fundamentalmente al ámbito específico de la 

ciencia y la disciplina, que permita básicamente analizar datos mediante la aplicación 

adecuada de los métodos, reglas, tecnologías, normas, criterios, reglas, indicadores, 

técnicas, etc., que permitan obtener conclusiones acerca del grado óptimo (Oliver, 2021). 

3.1 Tipos de investigación 

Surge a través del desarrollo metódico propio de la práctica profesional mediante el 

ejercicio de la actividad científica, obteniendo así un dominio de carácter técnico-

metodológico que brinda al analista en función de su tipo investigativo, la posibilidad de 

establecer cuál es la naturaleza definida que posee una serie de personas como objeto de 

conocimiento, teniendo en cuenta las características de las mismas formas de 

manifestación y en general lo que se trata de investigar. Por lo tanto, resulta indispensable 

destacar el carácter y tipo de estudio a emplear, siendo la investigación de corte 

descriptivo, que tiene un enfoque de tipo cualitativo y cuantitativo, pudiendo ser adaptado 

para el análisis para obtener los resultados obtenidos, informaciones relativas a la 

estructura de dispersión y centralización de las variables investigadas (Ramos, Los 

alcances de una investigación, 2020). 

Para Sánchez et al., (2018) en las investigaciones se encuentra incluida la 

conceptualización del tipo descriptivo, el que establece un nexo dentro los de corte 

transversal, por cuanto se relata de forma simultánea ambas variables, así mismo, en una 

sola oportunidad, se presentan las características propias de dicho estudio como objeto de 

interés. Siendo posible establecer una relación con los tipos mencionados, teniendo 

presente conceptualizar dichos estudios, es posible indicar que la presente propuesta es 

de carácter descriptivo, dado que se pretende establecer como se manifiesta el desempeño 

empresarial dentro de las MiPymes, es decir, qué tipo de talento debe tener el personal 

dedicado a las diversas actividades, y al mismo tiempo es un estudio que se realiza de 

tipo transversal, debido que se analizan todos los datos que se vayan obteniendo en un 

lapso específico de tiempo para poder llegar a ciertas consideraciones finales. 
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3.2 Niveles de investigación  

En la investigación se relacionan distintos tipos de conocimientos sobre la problemática, 

se identifican tres niveles investigativos en función de la realización de la misma: 

exploratoria, descriptiva y de explicación, cada uno de estos establece de manera 

específica un tipo diferente para llegar a una conclusión (Ortega, Como se genera una 

investigación cientifíca que luego sea motivo de publicación, 2017) Por lo tanto, el 

objetivo general se lo puede definir como determinar la incidencia del talento humano en 

el rendimiento laboral, profundizando en su nivel descriptivo; a su vez en los objetivos 

específicos es poder analizar el comportamiento laboral que presentan las MiPymes en 

función exploratorio, determinar el grado de influencia que tiene los recursos humanos 

considerándolo como tipo explicativo; para finalizar se sintetiza al máximo una serie 

concreta de resultados sobre el comportamiento empresarial de las MiPymes denotando 

que es un nivel descriptivo.  

3.3 Diseño de la investigación  

Manifiestan Manterola et al., (2018) que en los diseños no experimentales se destacan 

ciertas estrategias permitiendo así conseguir determinados fines, por ello, se adelantan 

ciertos factores, como pueden ser los antecedentes de la temática, aspectos de diversos 

tipos que han sido estudiados, la anticipación respecto al contenido inicial, el desarrollo 

general, factores económicos o sociales específicos del tema de estudio, etc. En este caso, 

la propuesta de investigación presentada tiene carácter de tipo no experimental, pues para 

lograr el propósito planteado en el mismo no resulta conveniente efectuar diversas 

variables del entorno, siendo únicamente factible diseñar estrategias para determinar y 

sugerir otras opciones. 

3.4 Métodos de investigación  

Se entiende al método como el procedimiento que consiste en un proceso formado 

generalmente por varias fases sucesivas que tienen como objeto conseguir el mismo 

resultado correcto y eficiente, lo que equivale al procedimiento que permite el aprendizaje 

para describir, analizar, explicarse y pronosticar acontecimientos (Prieto, El uso de los 

métodos deductivo e inductivo para aumentar la eficiencia del procesamiento de 

adquisición de evidencias digitales, 2018); la metodología es deductiva, mediante 
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hipótesis de índole teórica y concreta se establece el efecto que ejerce la gestión de las 

personas en la administración económica basándose de manera específica y de acuerdo al 

desarrollo de la empresa mediante modelos establecidos en las personas que ejercen su 

actividad en la empresa. 

Claramente la variable dependiente, es decir, el rendimiento laboral, para Fajardo y Soto 

(2018), la gestión eficaz de estos medios es fundamental para que la empresa consiga los 

rendimientos necesarios, lo que permite que las inputs y outputs se realicen en base a la 

mejora optimizada del rendimiento del personal humano, siendo éste un factor 

determinante de la persona, por lo tanto, es necesario la capacitación de las personas para 

lograr el óptimo desempeño en la empresa. 

Hernández et al., (2018) consideran que el enfoque de tipo cuantitativo se trata de una 

planificación de la investigación que resulta bastante rigurosa debido al hecho de proceder 

desde una estrategia concreta y plantearse una serie de preguntas acerca sobre las cuales 

se basan el análisis bibliográfico y la elaboración de un planteamiento conceptual. A su 

vez Neil y Cortez (2018) manifiestan que la finalidad del estudio cuantitativo es medir de 

forma estructurada y mediante la recopilación y estudio de los datos cuantitativos el 

planteamiento de los objetivos del problema, de manera este método permite adoptar 

soluciones adecuadas frente al planteamiento de los mismos, debido al resultado 

estadístico que se obtiene con la aplicación de la encuesta, así como para elaborar 

propuestas que permitan llegar a conclusiones y presentar argumentos a favor o en contra 

de los mismos. 

3.5 Tipos de instrumentos de investigación, población y muestra  

Según Hernández y Carpio (2019)  el proceso mediante el cual se elabora una determinada 

herramienta de análisis o valoración se basa en la identificación precisa de un objeto 

susceptible de ser analizado. En consecuencia, se hace necesario incorporar a este 

instrumento elementos específicos tales como el cuadro de especificaciones, que servirá 

como referente en el cálculo y la comprobación de sus contenidos. También se hace 

hincapié en que estos elementos deben representar el objetivo que se pretende alcanzar; 

asimismo, para determinar su valoración conviene precisar el significado de la noción 

relativa al constructo que se pretende alcanzar, así como sus aspectos y elementos 

correspondientes. 
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Con el fin de satisfacer todos los objetivos del presente estudio, se ha elaborado una serie 

de preguntas, conocidas como cuestionarios, basándose fundamentalmente como dos 

dimensiones distribuidas por cuatro ítems. De esta forma se elaboraron un total de 13 

preguntas para tener conocimientos sobre el impacto del talento humano en el 

rendimiento de las PYMES. De estos ítems, se utilizaron ocho a través de la escala de 

Likert, como lo manifiesta Sumba et al., (2022) estos que emplean principalmente como 

instrumento de medición para evaluar la percepción sobre la variable a estudiar y que 

implica, necesariamente, una jerarquía. Sin embargo, por otro lado, Hidalgo y Solís 

(2019) nos dice que las preguntan dicotómicas se basan en ítems que se plantearon en 

forma de preguntas binarias de dos opciones: "sí" o "no". 

𝑚 =
𝑁

 (𝑁 − 1) 𝑥 (𝐾)2  + 1 
 

Abreviatura Significado 

m Muestra 

N Población o Universo 

K Margen de error 

 

𝑚 =
113

 (113 − 1) 𝑥 (0.05)2  + 1 
 

𝑚 =
113

 (𝑁 − 1) 𝑥 (𝐾)2  + 1 
 

𝑚 = 88 

Al dar valores a la formula finita se procede a realizar el cálculo respectivo da como 

resultado 88 esto significa que son las personas a las cuales se va a efectuar la encuesta 

referente al rendimiento laboral de las MiPymes; posteriormente se procede a la 

interpretación y el análisis mediante una herramienta estadística descriptiva. 
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3.6 Técnicas de recolección de datos 

Desde el punto de vista de Falcón et al., (2019) en el ámbito social, una de las 

herramientas de mayor uso consiste precisamente la encuesta, que permite recopilar y 

analizar una serie de datos relativos a una determinada área de estudio, con el objetivo 

principal de proporcionar una respuesta a una serie de incógnitas y determinar ciertas 

funciones relacionadas con las variables. Sin embargo, esta técnica describe en que 

consiste el instrumento el cual sirve la obtención eficaz mediante métodos bien 

estructurados para obtener información fiable destinada a la elaboración académica y para 

analizar los datos de forma representativa de una población determinada o de un universo. 

Cabe mencionar que la encuesta se efectuó directamente a las personas que participaron 

en la misma obteniendo así datos importantes para la ejecución; es preciso indicar además 

que se procedió a realizar una simulación como prueba piloto y estuvo dirigida a los 

propios estudiantes de la Facultad de Ciencias Empresariales, así como a los dos asesores 

con el fin de verificar si la formulación era la adecuada resultando provechosa en la 

medida que no hubo que realizar ninguna modificación al respecto. 

Es un instrumento que consta de trece preguntas, entre las cuales se incluyen preguntas 

alternativas, cabe mencionar Cruz et al., (2021) integrando varias opciones y poder elegir 

una; dos preguntas consideradas como dicotómicas con el fin de verificar el fundamento 

si está indeciso o desacuerdo en la pregunta establecida al poder culminar se procedió a 

utilizar la escala de Likert para verificar la medición de las variables independiente 

(talento humano) y dependiente (rendimiento laboral) (Matas, 2018). 
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1 Análisis de Resultados 

Luego de aplicar las encuestas que fueron realizadas a un total de 88 personas de 

diferentes empresas del sector Pymes, se procede a realizar el análisis de cada una de 

ellas. En el presente informe se elaboraron 13 preguntas que han sido aprobadas por el 

docente tutor a su vez se procedió a efectuar de manera presencial a cada sector comercial 

las encuestas con la finalidad de realizar el análisis de cada uno; dio lugar a que los 

diferentes puestos estan ocupados del 70% del sexo femenino y el 30% masculino. Por lo 

tanto, se establece un rango de edad de los participantes comprendiendo entre 19 a 23 

años siendo una frecuencia del 60%, 25 a 33 años el 25%; de 35 a 42 años un 15%, 

basandose en cada una de las respuestas recopiladas a cada uno de los empleados que 

laboran en la MiPymes.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Elaborado por: Las Autoras 

Tabla 1 Escala de Likert Rendimiento Laboral 

Escala de Likert Rendimiento Laboral 

 

Tabla 2 Escala de Likert Talento Humano 

Escala de Likert Talento Humano 

 

Elaborado por: Las Autoras 
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Pregunta: ¿Cuánto tiempo lleva trabajando en la MiPymes actual? 

 

 

 

 

 

Análisis: Uno de los factores de gran relevancia es el tiempo que llevan laborando cada 

uno de los empleados siendo promovidos a otras áreas o han sido separados de la empresa 

dentro de este contexto en las MiPymes del cantón Camilo Ponce Enríquez no 

permanecen mucho tiempo ya que puede deberse a una falta de contratos a largo plazo 

por lo que puede llevar a una percepción de falta de compromiso entre la empresa y sus 

empleados. 

Pregunta: ¿Cuál es su nivel de satisfacción con las oportunidades de crecimiento y 

promoción profesional en su MiPymes? 

 

  

 

 

 

 

 

 

Análisis: En las MiPymes se ofrece la oportunidad de crecimiento y promoción 

profesional ya que la mayoría de los encuestados así lo manifestaron, se sienten 

Tabla 3 Tiempo en la MiPymes  

Tiempo en la MiPymes 

 

Elaborado por: Las Autoras 

Elaborado por: Las Autoras 

Ilustración 1 Oportunidades de crecimiento y promoción  

Oportunidades de crecimiento y promoción 



21 

 

satisfechos con las oportunidades de crecimiento y promoción en su MiPyme, esto 

generalmente refleja una combinación de una cultura de desarrollo, promoción interna, 

comunicación efectiva y un ambiente de trabajo positivo. Estos factores contribuyen a 

que los empleados se sientan valorados y motivados a avanzar en sus carreras dentro de 

la empresa. 

Pregunta: ¿Piensa usted que es fundamental recibir retroalimentación sobre su 

rendimiento laboral? 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis: Al recibir una retroalimentación dentro de las MiPymes ha sido de gran 

importancia ya que influye en el desempeño laboral en el entorno donde se encuentre esto 

se debe al beneficio y los conocimientos adquiridos para mejorar en el futuro, puede 

ayudar a identificar las fortalezas y debilidades permitiendo así un crecimiento 

profesional el cual sea colaborativo, productivo que puedan contribuir un ambiente 

sereno. 

 

 

 

Elaborado por: Las Autoras 

Tabla 4 Retroalimentación en el rendimiento laboral 

 Retroalimentación en el rendimiento laboral 
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Tabla 5 Ambiente Laboral Favorable 

 Ambiente Laboral Favorable 

 

Pregunta: ¿Qué aspectos considera más importantes para evaluar su rendimiento laboral? 

(Seleccione todas las opciones que apliquen). 

 

 

 

 

 

 

Análisis: La satisfacción en el trabajo es un indicador crucial de su desempeño, ya que 

influye en su motivación, compromiso y productividad. Cuando se siente satisfecho con 

las tareas que realiza y percibe que está utilizando sus habilidades de manera efectiva, es 

más probable que ofrezca un rendimiento de alta calidad. Además, evaluar sus habilidades 

es esencial para determinar si está cumpliendo con los requisitos del puesto y si puede 

contribuir de manera significativa a los objetivos de la organización. La autoevaluación 

de sus habilidades también puede ayudar a identificar áreas de mejora y oportunidades 

para el crecimiento profesional. 

Pregunta: ¿Cuál de las siguientes acciones considera que promueve un ambiente laboral 

favorable en el lugar donde trabaja? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Elaborado por: Las Autoras 

Elaborado por: Las Autoras 

Ilustración 2 Evaluación del rendimiento laboral 

 Evaluación del rendimiento laboral 
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Tabla 6 Nivel de capacitación y formación 

 Nivel de capacitación y formación 

Ilustración 3 Desarrollo y crecimiento profesional de los colaboradores 

 Desarrollo y crecimiento profesional de los colaboradores 

 

 

Análisis: Una de las acciones que han sido favorables dentro de las MiPymes 

beneficiando a todos los colaboradores es adaptase a las necesidades de cada uno, sentirse 

valorados y capaces de demostrar todos los conocimientos que han adquirido en otras 

empresas, proporcionando oportunidades que pueden ser capacitaciones, motivación para 

crecer profesionalmente. 

Pregunta: ¿Usted considera que se le debe dar importancia al desarrollo y crecimiento 

profesional de los colaboradores de su MiPymes? 

 

 

 

 

 

  

Análisis: Es de gran importancia poder desarrollar las habilidades de cada colaborador el 

cual se pueda invertir para atraer y retener a los mejores talentos y poderlos ubicar dentro 

de las MiPymes generando beneficios, estrategias adaptadas para contribuir en el éxito y 

sostenibilidad en un determinado periodo, tratando de mejorar el rendimiento y los 

resultados obtenidos. 

Pregunta: ¿Cómo describiría el nivel de capacitación y formación que ha recibido en su 

puesto de trabajo? 

 

 

 

 

 

 

Elaborado por: Las Autoras 

Elaborado por: Las Autoras 
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Tabla 7 Reclutamiento y selección del personal 

 Reclutamiento y selección del personal 

 

Ilustración 4 Habilidades y conocimientos 

 Habilidades y conocimientos 

 

Análisis: El nivel de capacitación y de formación en las MiPymes que se ha recibido 

referente al puesto asignado se lo describe como de gran complejidad y diversificado esto 

se da a la alta gama de los temas que se vayan a tratar y disciplinas; se pueden ajustar 

parámetros coherentes cuando se presenta la oportunidad de adquirir entrenamientos en 

un plazo determinado. 

Pregunta: ¿En qué medida considera que sus habilidades y conocimientos son 

aprovechados en su trabajo actual? 

 

 

 

 

 

 

Análisis: Las habilidades y los conocimientos que se ha ido adquiriendo durante mucho 

tiempo están diseñados para ser aprovechados en diversas aplicaciones y situaciones, 

como proporcionando información de temas variados y detallados, compresibles para 

solucionar cualquier tipo de problemas, también participando en las actividades 

desarrolladas dentro de la MiPymes. 

Pregunta: ¿Desde su punto de vista, que énfasis se pone en el reclutamiento y selección 

de personal con habilidades y experiencia adecuadas en su MiPymes? 

 

 

 

 

 

 

 

Elaborado por: Las Autoras 

Elaborado por: Las Autoras 
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Tabla 8 Tipo de Apoyo 

 Tipo de Apoyo 

Ilustración 5 Nivel de motivación  

Nivel de motivación 

Análisis: En las MiPymes se da un énfasis especifico en poder encontrar empleados que 

puedan aportar habilidades, destrezas contribuyendo el éxito de la empresa de manera 

eficaz, adaptándose la experiencia de gran relevancia y la capacidad de encajar con la 

cultura organizacional siendo esto factores principales en el proceso de reclutamiento y 

selección del personal. 

Pregunta: ¿Cuál es el nivel de motivación que siente en su trabajo? 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis: Al referirse sobre el nivel de motivación dentro del lugar de trabajo los 

colaboradores sienten que su contribución es esencial para el éxito de la empresa se lo ha 

considerado que están comprometidos y dispuestos para su éxito profesional y personal, 

aportando habilidades, esfuerzo, y tener la oportunidad de capacitarse; fijando metas que 

se han propuesto. 

Pregunta: ¿Qué tipo de apoyo considera que podría mejorar el rendimiento laboral en su 

MiPymes? (Seleccione todas las opciones que apliquen) 

 

 

 

 

 

 

 

Elaborado por: Las Autoras 

Elaborado por: Las Autoras 



26 

 

Tabla 9 Satisfacción del desempeño laboral 

 Satisfacción del desempeño laboral 

Análisis: La combinación de todas estas aplicaciones ha sido de gran ayuda para las 

necesidades y la cultural especifica de las MiPymes ya que tienen gran impacto en el 

rendimiento laboral y la satisfacción de los colaboradores brindando así la capacitación 

que pueda conllevar a la calidad de trabajo que realizan siendo más productivos; se ha 

visto la necesidad de proporcionar un ambiente de trabajo favorable para mejorar el 

rendimiento laboral el cual conducirá a una mayor productividad. Una de las estrategias 

de gran relevancia es impulsar el crecimiento y competitividad al recibir capacitaciones 

de actualización, al poder abastecer los recursos adecuados esto contribuye al crecimiento 

económico y por ende el fortalecimiento de la empresa. 

Pregunta: ¿Piensa usted que es de gran importancia tener conocimiento sobre la cultura 

organizacional de la MiPymes? 

 

 

 

 

 

Análisis: Tener un conocimiento profundo sobre la cultura organizacional es de gran 

importancia tanto en MiPymes como en cualquier tipo de empresa la cultura 

organizacional se refiere a los valores, las normas, las creencias y los comportamientos 

compartidos que caracterizan a una organización es fundamental para los líderes y 

empleados; puede guiar la toma de decisiones, mejorar la comunicación y el compromiso, 

y crear un ambiente laboral más cohesivo y productivo. 

Pregunta: ¿Cuál es su nivel de satisfacción general con su desempeño laboral? 

   

 

 

Elaborado por: Las Autoras 

Elaborado por: Las Autoras 

Ilustración 6 Cultura Organizacional  

Cultura Organizacional 
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Análisis: Al verificar sobre el nivel de satisfacción general frente al rendimiento laboral 

se puede indicar que es un indicador de gran relevancia al momento de realizar una 

evaluación dentro del área de trabajo siendo necesario poder examinar el ambiente y la 

cultura que existe en la empresa, una de las opciones que se da para satisfacer las 

necesidades es la evaluación de cada colaborador expresando diferentes aspectos y 

entornos que percibe y el equilibrio de cada equipo de trabajo; se implementan estrategias 

eficaces brindando oportunidades para el crecimiento y desarrollo profesional. 

Análisis de las tablas cruzadas 

Al realizar la correlación de las dos variables que existen en el tema principal se puede 

deducir que la satisfacción con el rendimiento laboral depende de la formación y 

capacitación dando lugar a la motivación, oportunidades y crecimiento profesional 

verificando estas correlaciones realizadas por el programa SPSS de Pearson, donde las 

preguntas que se escogieron para realizar el análisis fueron: 6 y 13. 

A continuación, se puede apreciar la tabla cruzada de las preguntas 6 y 13 que 

corresponden al talento humano y la importancia del desarrollo y crecimiento laboral 

respectivamente. 

        Tabla 10 Tabla cruzada 

       Tabla cruzada 

 

 

 

 

 

 Ilustración 7 Representación gráfica de la correlación 

 Representación gráfica de la correlación  

  

Elaborado por: Las Autoras 

Elaborado por: Las Autoras 
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Pearson establece que la escala a utilizarse es de 0 a 1, donde 0 se lo denomina frío y 1 

caliente. El punto de referencia es 0.5, puesto que, todo valor que se ubique antes de este 

es considerado frío, por consiguiente, valor que se encuentre ubicado después es 

considerado caliente. Con esta premisa se puede interpretar que en la presente gráfica la 

correlación es media alta, ya que, los colaboradores se encuentran parcialmente 

satisfechos con la explotación de su desarrollo y crecimiento laboral por lo que puede 

repercutir en el desempeño de sus actividades laborales. 

4.2 Contrastación teórica de resultados 

Al realizar el presente informe y efectuando un análisis con los resultados que se han 

obtenido se verifica que existe una gran similitud con Vera y Blanco (2019) referente al 

artículo basado sobre el modelo del talento humano determinan que logran una 

satisfacción de las microempresas obtenido de esta manera el éxito de los objetivos  

propuestos y reconociendo el perfil profesional, es necesario que el colaborador tenga los 

conocimientos, habilidades y destrezas de un servicio con el propósito de poder 

consolidar el potencial que tienen las MiPymes, es importante identificar que el 

rendimiento pueden ser: el desempeño, oportunidades, crecimiento, capacitación; que han 

sido relevante para el posicionamiento de la empresa. 

Desde la posición de Rodríguez y Murillo (2016) determinan que gran parte de las 

MiPymes se las ha podido considerar como informales, ya que reiteran continuamente 

actualizaciones a los planes de aprendizaje; es necesario que los colaboradores tengan 

dominio y conocimientos para poder lograr un buen desempeño vinculando a esto a una 

buena aceptación en su estructura organizacional. En relación con la investigación se 

puede hacer una comparación de resultados donde se demuestra que los colaboradores se 

encuentran parcialmente satisfechos con la explotación de su desarrollo y crecimiento 

laboral, posiblemente se deba a la falta de recursos, al no convivir en un ambiente laboral 

favorable, una comunicación efectiva y la posible falta de interés de sus superiores para 

proveer cursos que les permitan actualizar sus conocimiento y habilidades. 

4.3 Propuesta Integradora  

En base a los resultados obtenidos en la encuesta del presente proyecto integrador, se ha 

detectado que los colaboradores se encuentran parcialmente satisfechos con respecto a 
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sus habilidades y conocimientos, por lo tanto, se propone que las MiPymes implementen 

cursos de capacitaciones mediante un software de formación; Sistema de gestión del 

Aprendizaje (LMS) en el cual se puede generar aulas virtuales, evaluaciones, analizar 

resultados entre varias acciones que permiten mejorar la capacitación de los 

colaboradores. Esta herramienta concederá al colaborador seguir cursos de acuerdo a sus 

necesidades para su desarrollo profesional. A continuación, en la siguiente tabla se 

detallará, el contenido a tratar, el período de duración, certificación entre otros requisitos: 

            Tabla 11 Contenido de una capacitación para los colaboradores 

            Contenido de una capacitación para los colaboradores 

 

 

TEMA DESCRIPCIÓN 

Inicio de la Capacitación 11-oct-23

Requisitos 

Técnicos:

Navegadores de Internet en su última versión.

Acceso a YouTube.

Tener instalado software para visualizar archivos comprimidos.

Tener instalado software para visualizar archivos pdf.

Tener instalado software para videoconferencias.

Acceso a Redes Sociales.

Generales:

Conocimiento básico de ofimática.

Manejo aceptable de internet.

Cámara web, audífonos o parlantes y, micrófono.

Estudios básicos de Talento Humano.

Diseño de la capacitación

Unidad 1: El enfoque por competencias y su aplicabilidad.

Unidad 2: Elaboración de perfiles por competencias laborales.

Unidad 3: Capacitación y desarrollo basados en competencias.

Unidad 4: Selección y  evaluación del talento humano.

Programa

La capacitación dura 48 horas en total; se realizará de manera 

virtual en un vez por semana todos los Jueves en horario de 17h 

p.m. hasta 22h p.m. sincronicas y 6 horas asincronicas. 

Dirigido a

Asistentes de Talento Humano, profesionales y estudiantes de la 

rama que deseen mejorar y ampliar sus conocimientos en la actual 

Gestión del Talento Humano por Competencias.

Certificación
Se entregará el certificado digital, cuando el estudiante haya 

aprobado el curso con un mínimo de 73/100 puntos

Instructor Experto en el tema 

Finalización de la capacitación 11-nov-23

Elaborado por: Las Autoras 
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4.4 Valoración De La Factibilidad: Dimensiones Técnicas-Económica-Social-

Ambiental 

La valoración de la factibilidad es un proceso de evaluación que permite a un proyecto 

obtener respuestas concretas sobre su viabilidad y sostenibilidad abarcando desde 

diferentes perspectivas. Cada dimensión cumple con un aspecto importante; comprueba 

si es factible y rentable desde varios aspectos como son: los tecnológicos, financieros, 

recursos materiales o si tiene un impacto positivo en la sociedad. También mide el nivel 

de respeto del medio ambiente y conservación de los recursos naturales, la mitigación del 

cambio climático y la adaptación a sus efectos. 

4.4.1 Dimensión Técnica 

Esta dimensión proporciona las herramientas, proceso y sistemas necesarios para 

optimizar la gestión del Talento Humano de manera eficiente, por consiguiente, 

maximizar su contribución en el rendimiento laboral de las MiPymes. El aprovechar las 

tecnologías y metodologías permiten transformar el enfoque al capital humano, 

mejorando la comunicación y colaboración, asegurando el éxito y la sostenibilidad en 

campo empresarial. 

4.4.1.1 Ubicación del proyecto 

El presente proyecto integrador tiene como finalidad poder obtener toda la información 

necesaria relacionado al rendimiento laboral dentro de las MiPymes ubicado en del cantón 

Camilo Ponce Enríquez de la provincia del Azuay, se enfocó principalmente a todos los 

colaboradores que laboran en las distintas empresas de la localidad dependiendo del 

volumen que existan en el cantón antes mencionado. 

4.4.1.2 Tamaño del proyecto 

Con el recurso de Google Maps se puede apreciar el tamaño que existe de las MiPymes 

con un alrededor de 113, la cuales están subdivididas de la siguiente manera: 89 

microempresas, 18 pequeñas y 6 medianas; ubicadas en la zona céntrica del Cantón 

Camilo Ponce Enríquez, Provincia del Azuay, se estima que están compuestas en diversas 

actividades comerciales siendo estas distribuidas en diferentes áreas como: minería, 

ganadería, agricultura a su vez imprentas. 



31 

 

Ilustración 8 Ubicación de las MiPymes 

Ubicación de las MiPymes 

Ubicación de las MiPymes 

 

 

 

 

 

4.4.2 Dimensión Económica  

La dimensión económica es el aspecto financiero y monetario de un proyecto, en el 

contexto de una capacitación virtual implica que la gestión de los recursos financieros es 

indispensable para planificar, desarrollar y llevar a cabo la capacitación de manera 

efectiva. 

El cuadro de costos es una herramienta para la planificación financiera y la toma de 

decisiones, por lo que los responsables del proyecto tienen una visión clara de los recursos 

para tener un mejor presupuesto a lo largo de la capacitación, también es útil para poder 

medir la viabilidad y garantizar que sean aprovechados los recursos disponibles.  

                 Tabla 12 Costos de capacitación virtual 

                Costos de capacitación virtual 

 

 

Elemento de Costo Descripción Costo ($)

Diseño de contenido
Desarrollo de material didáctico y 

recursos 53.00$     

Plataforma de aprendizaje BIZNEO HP 51.80$     

Facilitadores Honorarios de instructor 480.00$   

Tecnología 
Hardware y software(Laptop, 

computadoras de mesa, internet) 132.38$   

Certificado 
Impresión o generación de 

certificados 27.00$     

Costos Variables
Otros gastos variables (electricidad, 

materiales) 22.80$     

766.98$   

Costos de Capacitación Virtual

TOTAL DE COSTOS

Imagen extraída de Google Maps 

Elaborado por: Las Autoras 

 

Anexo 1 Encuesta a colaborador de MiPymes 

 

Elaborado por: Las Autoras 
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4.4.3 Dimensión Social  

Según Garzón et al., (2019) determinan que es importante resaltar que el análisis de la 

factibilidad a nivel social constituye un aspecto relevante, considerando las ventajas y 

beneficios que obtendrá de la realización e implementación de este proyecto de 

investigación, es decir, las empresas, la población y en general la propia sociedad. Dentro 

de esta perspectiva, se ha desarrollado un estudio sobre la incidencia del talento humano 

en el rendimiento laboral del personal de las MiPymes comerciales del cantón Camilo 

Ponce Enríquez, mediante este se indica que se beneficiarán económicamente las 

unidades de negocios empresariales, teniendo presente la relevancia existente al realizar 

la gestión apropiada referente a los recursos de talento humano, permitiendo mejorar la 

productividad laboral mediante resultados tangibles dentro sus áreas comerciales. Por 

otro lado, los ajustes que realicen los empresarios de la misma manera lograrán que el 

personal incremente su desempeño, con lo que podrán equilibrar el ámbito profesional y 

personal. 

4.4.4 Dimensión Ambiental 

De acuerdo con Pacheco (2021) expresa que se evalúa mediante estudios ambientales 

factibles, si existe un vínculo adecuado entre la realización de la investigación con los 

recursos disponibles, para determinar si se genera una alteración considerable en el 

entorno que rodea la empresa relacionada. Dentro de este estudio se verificó lo siguiente: 

el estudio no genera repercusiones medio ambientales perjudiciales, por cuanto en el 

marco del mismo no existen desperdicios que afecten el entorno natural de las 

comunidades del Azuay. 
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1 Conclusiones 

Se determinó que la gestión del talento humano es esencial para el éxito a largo plazo de 

las MiPymes en el cantón Camilo Ponce Enríquez, esto se debe a las estrategias que 

implementan para aprovechar el talento humano, la retención de empleados y el desarrollo 

de habilidades. Por lo tanto, se debe considerar como una prioridad clave para estas 

empresas, ya que permite una mejor organización de las actividades de los empleados y 

asegura que se cumplan de manera eficiente. 

Se estableció que las organizaciones que invierten en el desarrollo y retención de su 

talento humano logran un mejor desempeño laboral en comparación con aquellas que no 

lo hacen. Esto resalta la importancia de un buen manejo del personal, ya que tiene un 

impacto positivo en la productividad y eficiencia de estas empresas. 

Se analizó que la gestión efectiva de recursos humanos, las capacitaciones y el desarrollo 

de habilidades son factores determinantes en la mejora del rendimiento laboral y la 

competitividad en las organizaciones, ya que estas deben estar dispuestas a adaptarse a 

las tendencias emergentes en la gestión del talento humano donde la capacidad de los 

empleados es crucial para el éxito sostenible de las MiPymes, esto les permite un trabajo 

flexible, implementación de tecnología para la mejora de recursos humanos y una buena 

cultura de aprendizaje continuo. 

Si existe una correlación entre el talento humano y el desarrollo y crecimiento laboral en 

las MiPymes del Cantón Camilo Ponce Enríquez, por lo que la calidad y competencia de 

los empleados influyen directamente en la productividad y eficiencia de estas empresas. 

Esto resalta la importancia de abordar estas áreas para mejorar el desempeño y la 

satisfacción de los empleados a un mayor éxito empresarial. 
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5.2 Recomendaciones 

Se sugiere realizar un análisis donde se evalué las estrategias aplicadas del talento 

humano, con el fin de identificar áreas de mejora y optimización de las actividades 

laborales; este proceso permitirá aprovechar las oportunidades de crecimiento y éxito de 

las MiPymes. 

Se debe implementar programas de desarrollo profesional, cultura de aprendizaje, 

reconocimientos y recompensas. Estas acciones fortalecerán el compromiso de las 

MiPymes con su talento humano, lo que se traducirá en mejoras en el rendimiento laboral, 

la productividad y la eficiencia en las tareas. 

Se debe implementar estrategias que promuevan la colaboración entre equipos y la 

innovación en la gestión del talento humano. Esto implica mantener una comunicación 

abierta y transparente con los empleados, priorizando el desarrollo sostenible de las 

MiPymes al introducir nuevas prácticas y tecnologías. Además, es importante ofrecer 

capacitaciones personalizadas que satisfagan las necesidades de los colaboradores. 

Para mejorar el desempeño y la satisfacción de los empleados se debe considerar invertir 

en un software LMS o sistema de gestión del aprendizaje; este sistema proporciona un 

acceso eficiente a una amplia variedad de recursos formativos y herramientas que mejoran 

la calidad del desarrollo de habilidades de los colaboradores, esta inversión puede ser 

clave para el crecimiento y el éxito sostenible de las MiPymes. 
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ANEXOS 

Encuesta 

 

Somos estudiantes de octavo semestre de la carrera de Administración de Empresas, y de 

manera cordial le solicitamos que nos ayude con la siguiente encuesta, para analizar la 

incidencia del talento humano en el rendimiento laboral de las MiPymes. De antemano, 

muchas gracias. 

1. ¿Cuánto tiempo lleva trabajando en la MiPyme actual? 

   a ( ) Menos de 1 año 

   b ( ) 1-3 años 

   c ( ) 3-5 años 

   d ( ) Más de 5 años 

2. ¿Cuál es su nivel de satisfacción con las oportunidades de crecimiento y 

promoción profesional en su MiPyme? 

   a ( ) Muy insatisfecho 

   b ( ) Insatisfecho 

   c ( ) Moderado 

   d ( ) Satisfecho 

   e ( ) Muy satisfecho 

3. ¿Piensa usted que es fundamental recibir retroalimentación sobre su rendimiento 

laboral? 

   a ( ) Nada importante  

   b ( ) Poco importante 
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   c ( ) Ni importante ni no importante 

   d ( ) Importante   

   e ( ) Muy importante 

4. ¿Qué aspectos considera más importantes para evaluar su rendimiento laboral? 

(Seleccione todas las opciones que apliquen) 

   a ( ) Estar satisfecho por ejercer su labor  

   b ( ) Habilidad del empleado para realizar su trabajo de manera eficiente dentro del                             

ambiente laboral 

   c ( ) Ser puntual y responsable en su jornada laboral 

   d ( ) Alcanzar los resultados esperados 

   e ( ) Iniciativa y creatividad 

5. ¿Cuál de las siguientes acciones considera que promueve un ambiente laboral 

favorable en el lugar donde trabaja? 

   a ( ) Establecer metas claras  

   b ( ) Comunicación efectiva  

   c ( ) Ofrecer un espacio de descanso y esparcimiento 

   d ( ) Establecer políticas de respeto, tolerancia y diversidad en la MiPyme. 

6. Usted considera que se le debe dar  importancia al desarrollo y crecimiento 

profesional de los colaboradores de su MiPyme? 

    a ( ) Muy poca importancia 

    b ( ) Poca importancia 

    c ( ) Moderada importancia 

    d ( ) Alta importancia 

    e ( ) Muy alta importancia 
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7. ¿Cómo describiría el nivel de capacitación y formación que ha recibido en su 

puesto de trabajo? 

   a ( ) Insuficiente 

   b ( ) Suficiente 

   c ( ) Neutral 

   d ( ) Bueno 

   e ( ) Excelente 

8. ¿En qué medida considera que sus habilidades y conocimientos son aprovechados 

en su trabajo actual? 

   a ( ) Muy poco 

   b ( ) Poco 

   c  ( ) Moderadamente 

   d ( ) Aceptablemente 

   e ( ) Mucho 

9. ¿Desde su punto de vista, que énfasis se pone en el reclutamiento y selección de 

personal con habilidades y experiencia adecuadas en su MiPyme? 

   a ( ) Muy poco enfasis 

   b ( ) Poco énfasis 

   c ( ) Moderado énfasis 

   d ( ) Aceptable énfasis 

   e ( ) Gran énfasis 

10. ¿Cuál es el nivel de motivación que siente en su trabajo? 

   a ( ) Totalmente desmotivado 

   b ( ) Desmotivado 
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   c ( ) Ni desmotivado ni motivado 

   d ( ) Motivado 

   e ( ) Muy motivado 

11. ¿Qué tipo de apoyo considera que podría mejorar el rendimiento laboral en su 

MiPyme? (Seleccione todas las opciones que apliquen) 

    a ( ) Proveer cursos de actualización profesional y de desarrollo personal 

    b ( ) Fomentar la participación de los empleados en la toma de decisiones y 

brindarles autonomía en su labor 

    c ( ) Flexibilidad en horarios y beneficios adicionales para los trabajadores 

    d ( ) Abastecer con los recursos necesarios para la ejecutar sus tareas eficientemente 

    e ( ) Proporcionar un ambiente de trabajo seguro, saludable, respetuoso con cultura 

inclusiva y de apoyo 

12. ¿Piensa usted que es de gran importancia tener conocimiento sobre la cultura 

organizacional de la MiPyme? 

 a ( ) SI 

 b ( ) NO 

13. ¿Cuál es su nivel de satisfacción general con su deempeño laboral? 

    a ( ) Muy insatisfecho 

    b ( ) Insatisfecho 

    c ( ) Ni insatisfecho ni satisfecho 

    d ( ) Satisfecho 

    e ( ) Muy satisfecho 
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Anexo 2 Encuesta a colaborador del sector 

comercio 

Anexo 3 Encuesta a colaborador de MiPyme 

Encuesta in situ a las Pymes del cantón Camilo Ponce Enríquez 
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