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Tema de investigacion
Gestion de talento humano y su incidencia en el desempefio de las actividades dentro de

las empresas comercializadoras de la ciudad de Machala

CAPITULO I: Planteamiento del problema

El objetivo de investigacion
El presente proyecto tiene como objeto de estudio la gestion del talento humano dentro

de las empresas comercializadoras de la Ciudad de Machala.

La gestion del talento humano posee gran importancia dentro de las empresas dedicadas
a la comercializacion de productos ya sea articulos de belleza, electrodomésticos,
vestimenta, y mas. Su aplicacion mejora el desempefio laboral ya que permite una mejor

seleccidn de personal y comunicacion de empleado a empleador.

La gestion del talento se basa en politicas, practicas, tecnologia y estrategia que la
empresa debe adoptar para ubicar y contratar personas unicas dentro de ella. Habilidades,
talentos y conocimientos necesarios para obtener el puesto de trabajo y ayude a la
organizacion a lograr sus objetivos. A fin de hacer que los talentos sean mas eficientes,
la primera tarea de la empresa es mantener programas de capacitacion a todos sus

colaboradores y brindar motivacion, desarrollo y eficiencia.

Problema de investigacion

¢La gestion del talento humano influye en el desempefio empresarial de las empresas

comercializadoras de la ciudad de Machala?

En la actualidad, la gestion del talento humano es un proceso importante dentro de la
organizacion ya que ayuda a realizar varias actividades tales como atraer, retener y
capacitar al personal, representa un rol importante para la empresa puesto que contribuye

con el aumento de la competitividad y la rentabilidad de la organizacion.

Segun Flores (2019) la gestion del talento sirve para multiples propdésitos. Uno de ellos
es retener talento que pueda aportar profesionalismo y agregar valor a la organizacion
junto con su trabajo. Es por ello que aplicar una buena gestion es necesario ya que ayuda

a medir la comodidad, malestar y el ambiente laboral por el que pasan los empleados.



Ramirez et al., (2018) comentaron que, en Sudamérica, paises como Argentina, Brasil,
Ecuador y Pert han implementado la gestion del talento humanos en sus organizaciones,
a través de estrategias de apoyo de sus colaboradores, politicas de compensacion y

retencion de empleados; creando un resultado positivo en el logro de objetivos.

Es necesario que las empresas apliquen de manera correcta la GTH ya que ayudara a
mantener un control de las actividades que realizan los colaboradores dentro de la

empresa.

En Ecuador, el Ministerio de Relaciones Laborales es el ente responsable de la gestion
del talento humano por lo cual, aporta valor agregado a las organizaciones publicas, en
un marco actualmente demandado por los clientes internos y externos, que necesita
marcar la diferencia con el ejemplo, la confianza, el compromiso para romper con los

estereotipos rigidos y complejos en las instituciones publicas (Espin et al., 2015).

Las empresas medianas en la ciudad de Machala se ven influenciadas de manera efectiva
ya que la gestion del talento humano afecta directamente el éxito competitivo de ellas,
por lo cual la iniciativa de un empleado para contribuir si esta relacionada positivamente
con el talento humano, es el factor Unico para el éxito empresarial. Los cambios
organizacionales que conducen a nuevos aprendizajes en los empleados afectan el
crecimiento de la organizacion debido a una adecuada planificacion estratégica (Iturralde
et al., 2020).

El talento humano es el principal responsable del éxito de la empresa por lo cual los
colaboradores son parte fundamental ya que ayudan a mejorar el rendimiento y
productividad de la organizacion, ademas al realizar un buen proceso de gestion los

colaboradores estaran mas motivados a realizar sus tareas.

Justificacion

El proposito del proyecto integrador es la recoleccion y aplicacion de informacion clave
para el buen funcionamiento de las empresas comercializadoras, debido a que algunas
empresas poseen bajo indice de gestion de talento humano por ejemplo dentro de su
distribucidn de trabajo o de sus requisitos para la seleccion de personal, no tener un orden
establecido que puede afectar sus resultados dentro del mercado como baja utilidad o el

lento proceso de cumplimiento de objetivos.



La asignacion de puestos de trabajo y las actividades a realizar diarias deben ser
distribuidas segun la capacidad intelectual o fisica del empleado, es decir debe estar en el
lugar donde pueda realizarlas plenamente segln su area o fortaleza como persona. Para
ello se propone una éptima seleccion de personal, plantear puntos especificos y relevantes
que deben cumplir los aspirantes teniendo como prioridad la excelencia en el trabajo. Es
importante mencionar que tener un area de talento humano en la organizacion ayuda a
obtener resultados positivos ya que aumenta la eficiencia y eficacia de la empresa
brindando capacitaciones segun el area donde crea pertinente su ejecucion inmediata, sin
dejar de lado la motivacion a los colaboradores ya que en la actualidad cumple un factor

importante para las entidades.

Las capacitaciones ayudaran a que los empleados se preparen intelectualmente de acuerdo
al trabajo que realizan, tendran conocimiento necesario y valioso dentro de las empresas
comercializadoras, en este caso se puede organizar capacitaciones en el area de ventas y
atencion al cliente. Los gerentes pueden ser conscientes de que la gestion del talento
humano es una estrategia empresarial que ayuda a conseguir mejores niveles de

productividad y competitividad.

Se debe tener en cuenta que la presente investigacion determinara en qué influye la
gestion de talento humano dentro de las organizaciones ya que constituye un rol
fundamental para los procesos gerenciales de las empresas. Asi mismo, la capacidad
intelectual plantea la hipétesis de que la ventaja competitiva se lleva a cabo en el
conocimiento que disponen los empleados que laboran en las organizaciones y por tanto
se crea la necesidad de evaluar dicho capital y desarrollar procesos de gestion del

conocimiento.

No aplicar correctamente este proceso afecta el desempefio de los empleados, por lo que
la metodologia del proyecto es completamente razonable en un principio, sefialando asi
ideas para lograr mejorar. Entre las alternativas para lograr un buen desempefio laboral
de los empleados, esta realizar un seguimiento al personal, es decir conocer como actdan
y como se desenvuelve dentro de sus funciones, si realizan correctamente sus tareas
asignadas, como es su comportamiento, puntualidad, avances dentro de la jornada, tener
una evaluacion de estos puntos ayudaria a observar donde esta fallando la gestion de

talento humano y como solucionar inconveniente de forma inmediata.



Permitira el desarrollo de nuevas estrategias considerando puntos especificos, teniendo
claro que los empleados son parte esencial de la empresa y los que permiten su desarrollo.
Con sus respectivos cambios, los empleados se sentirdan confiados, conocerdn su

importancia, obligaciones y derechos.

Desde esta perspectiva la presente investigacion aportara informacion técnica, que servira
para determinar si la gestidn de talento humano influye en el desempefio de las actividades
de las empresas comercializadoras, de tal forma que se pueda analizar las practicas de

gestion que se realizan en la misma.

Esta investigacion se justifica, debido a que el talento humano es ahora un conjunto de
practicas o politicas que buscan principalmente administrar, dirigir y mejorar el
desempefio organizacional. Por lo cual, es necesario indagar para determinar si esta
gestién incide en el rendimiento que tienen los colaboradores al ejecutar las tareas, dado
que se conoce que el nivel de desempefio de los trabajadores también es trascendental e

importante para la empresa.

Objetivos de la investigacion

De acuerdo a Tapia et al., (2018) los objetivos de investigacion son formulados de una
forma clara, sencilla, precisa y sobre todo factible debido a que tienen como fin
determinar las metas de estudio y lograr responder las interrogantes. Por ello se ha
planteado como objetivo general determinar la influencia de la gestion del talento humano

en el desempefio empresarial de las empresas comercializadoras de la ciudad de Machala.

Los objetivos especificos son considerados como guia para el cumplimiento del objetivo
general por lo que se detalla a continuacion Analizar las practicas de gestion de talento
humano en las empresas comercializadoras de la ciudad de Machala; Determinar el nivel
de desempefio empresarial de las empresas comercializadoras de la ciudad de Machala y
por ultimo, pero no menos importante Determinar el modelo estadistico que mas se ajuste

a la naturaleza de las variables de estudio.



CAPITULO II: Desarrollo del proyecto
Antecedentes

La historia de la gestion de talento humano podria tener su inicio entre los afios 1780-
1832 debido que en Inglaterra surgen los llamados trabajadores antes considerados
artesanos que se desarrollaron por cambios en la produccion que fue obligado por el
transito del capitalismo en un tiempo de dos siglos (Bouzas & Reyes, 2019). La ejecucion
de la gestion de talento humano se dio dejes los primeros tiempos ya que las personas
inconscientemente de la definicidn y el concepto claro que tenia, aplicaban a través de las
necesidades en diferentes areas como en su vivienda, educacion, supervivencia, esta
necesidad de organizacién, direccion y control de las actividades de las personas fueron

y seran desarrollandose con el pasar del tiempo.

De acuerdo con Simancas et al., (2018) surge a raiz de la revolucion industrial que se
llevo a cabo en el siglo XIX donde se comenzO a visualizar ciertos problemas e
inconformidades de los trabajadores, las personas en busca de soluciones se propuso crear
areas o departamentos de bienestar para atender las diferencias de los empleados con el
fin de llegar a un equilibrio favorable para la continuidad de sus actividades. La gestion
de talento humano surgi6 a partir de necesidades de organizacién en grupos de personas
trabajando con un fin comun, llegar a un acuerdo independientemente del tema como

puede ser educacion, familia, culturas puede mejorar los resultados.

Alonsob et al., (2018) plantea que la ejecucion de la gestion de talento humano se refiere
a reclutar personas con alto conocimiento creando una fuerza laboral que destacaria al
momento de aplicar sus actividades (pag. 153). Es un papel fundamental el hecho de
reclutar personal para las diferentes areas de trabajo, debido que tener la seguridad que la
persona postulante tiene el conocimiento suficiente y necesario para un puesto de trabajo
facilita el cumplimiento de los objetivos propuesto por la organizacion.

La implementacion de este proceso estd vinculada con una orientacion de forma
estratégica es decir crear un plan, un seguimiento para las actividades de reclutamiento,
clasificacion de personal, capacitacion, y mas roles relacionados con el desarrollo de los
empleados (Agudelo, 2019).



Marco tedrico y/o conceptual

La empresa es una institucion que realiza actividades comerciales con el fin de lucrarse a
través de satisfacer necesidades de las personas (Mero Vélez, 2018). Es un grupo de
personas que se unen por un bien comun el de obtener ganancias a través de una actividad
comercial como puede ser la comercializacion de productos de limpieza, hogar, oficinas

y de servicios como asesorias de abogados, domicilios, entre otras cosas.

De acuerdo a Pefia y Villon (2018) las empresas con el paso de los afios han cambiado, el
hecho de aumentar su produccion ha permitido que su evolucién para llevar a cabo sus
ventas y el cumplimiento de sus objetivos vaya mas alla de las ventas obtenidas. El avance
tecnologico es uno de los factores para que el crecimiento de la empresa sea continuo y

garantice el éxito corporativo.

Sin embargo, el éxito de la empresa se extiende mas alla de las ventas de productos. Méas
bien, se trata de como los factores humanos influyen en el proceso de produccién en
términos de motivacion de los empleados. La motivacion adecuada de los empleados
ahora se convierte en una actividad que conduce a la formacion de un sentido de
pertenencia entre los empleados, y las actividades que realizan los empleados individuales
tienen consecuencias positivas para el éxito de lo que hace una organizacion. En general,
el éxito de una organizacion se construye sobre el trabajo duro y la dedicacion, y la
motivacion para lograrlo representa una meta concreta en el dificil camino del éxito, y

este logro provoca agotamiento energético en los trabajadores.
Gestion del talento humano

Los autores Moreno y Sanchez (2019) sostienen que la gestion de talento humano es
considerada la esencia de la convivencia empresarial, ya que su aplicacion es conocida
como la clave del éxito de todas las organizaciones. Asi, una organizacién eficiente
contribuye a una mejor calidad de vida en el trabajo y los empleados estan motivados
para realizar su trabajo. La gestion de los recursos humanos es, por tanto, un elemento
fundamental para que las organizaciones alcancen altos niveles de productividad, calidad

y competitividad.

Mena et al., (2019) mencionan que la gestion por competencias se entiende en si con una
estructura dificil de atributos requeridos para el empleo en diversas situaciones. Rasgos

de caracter, valores, informacion del trabajo realizado, trabajadores de alto rendimiento



0 caracteristicas personales que pueden distinguir y demostrar de manera confiable entre

trabajadores competentes y competentes.

Los objetivos dentro de la aplicacion del talento humano en una empresa son darle mayor
valor a cada uno de los departamentos, es poseer un equipo capacitado, que pueda resolver

problemas rapidamente a base su conocimiento y experiencia.

Segun Lopez et al., (2017) para llevar a cabo una gestion de talento humano efectiva se
debe hacer control de los procesos que se realizan dentro de la empresa, tomar en cuenta
vario puntos como el desempefio de los trabajadores, que tan motivados se sienten por
parte de los superiores, si posee talentos especiales relacionados con su puesto de trabajo

permitiendo mejorar y culminar con éxitos sus tareas.

En (2022) Canossa plantea que, el desempefio con el pasar de los afios ha sido analizado
a través de los resultados expuestos por las organizaciones en los estados financieros. El
comportamiento de la persona ya sea dentro del area de trabajo o fuera es importante
porque muestra la realidad de ser humano que es. EI no poder controlar los problemas o

ser muy frecuentes en su dia a dia podria resultar perjudicial para su puesto.

El desempefio empresarial es el resultado del esfuerzo que entrega una persona miembro
de las organizaciones, tomando en cuenta que las principales fuentes de motivacion son

las recompensas y reconocimientos porque completaron las tareas asignadas.

Como mencionan los autores Jara et al., (2018) los empleados deberian brindar todo para
que siga evolucionando y desarrollandose en mas paises la aplicacion de la gestiéon de

talento humano con el fin de obtener personal con conocimiento, dedicacion y vocacion.

Segun lo que expresan Londofio y Acevedo (2018), el desempefio empresarial esta
completamente vinculado con el conocimiento organizacional de los colaboradores de la
empresa. De ahi inferimos la importancia de desarrollar estrategias de aprendizaje
dindmicas y en particular lo relaciona con el desempefio de la organizacion. De esta
manera se puede incentivar aspectos motivacionales con respecto a la estructura
organizacional, por cual estén satisfechos con la forma en la que se le asignen las

funciones que deben cumplir.

De acuerdo a los autores Olivera et al., (2021) uno de los factores que regulan el
desempefio laboral en las organizaciones, es el ambiente laboral, ya que es el lugar donde

se presenta dificultades y no solo en la jerarquia de la organizacion, ademas existen otros



elementos tales como comunicacion afectiva, condiciones de trabajo, salud ocupacional,

entre otras.

El desempefio laboral se basa en cierta forma en el cumplimiento por parte de los
colaboradores de la empresa, con respecto a las actividades que debe ejecutar. Existen
muchos aspectos que intervienen en el proceso de desempefio, dentro de los cuales se
destaca las recompensas salariales recibidas por el rendimiento y nivel de productividad
que desempefia en torno a su trabajo, es fundamental que los trabajadores distingan que
los estimulos que reciben por parte de la entidad en la que laboran se encuentra en un
balance con lo que rinden en su trabajo, es decir, la calidad y precision de la ejecucién de

sus actividades (Riera et al., 2020)

Desde el punto de vista de Fong (2019) el liderazgo es la capacidad que tiene un individuo
para liderar un grupo, este rol puede estar presente en cualquier persona, es por ello que
hay que observar de manera precisa con el fin de aprovecharlo ya que se puede encontrar
disperso o distribuido. Por lo tanto, al proveer personal debe ser seleccionado de modo
efectiva enfocadndose en la cultura organizacional con la finalidad de mantener una vision

compartida con el equipo de trabajo.

Rozo et al., (2019) comentaron que el liderazgo y la gestion constituyen un proceso, las
cuales tienen sus propias funciones, pero al mismo tiempo son complementarios, se
conoce que es el encargado de direccionar el talento humano, inclusive es encargado de
planificar, organizar, controlar y liderar la organizacion de forma interna de tal manera
que contribuya al buen funcionamiento, orientado a motivar y alcanzar los objetivos de

la empresa.

Los autores Lopez et al., (2017) expresaron que los procesos relacionados con la
evaluacion del desempefio se consideran indispensables para la gestion efectiva del
talento; considerar aspectos motivacionales para el compromiso laboral, examinar los
factores de desempefio exitoso y apreciar ciertos componentes en torno a la cultura
organizacional. Es indispensable hacer hincapié que en esta dimension es recomendable
dos variables, la cultura organizacional que se enfatiza en la retencion del talento y los
que lo desestimulan, por consiguiente, los elementos del liderazgo ya que deben estar

correctamente orientados hacia una gestion exitosa.

Para Martinez y Vargas (2019) el reclutamiento es el proceso que consiste en llamar,

invitar, atraer o proveer, mientras que la seleccion se trata de comparar, confrontar, elegir



una opcion, pasar un filtro de clasificacién. Sin embargo, es importante mencionar que
seleccionar no implica elegir a uno, por encima de otro, sino que la seleccion proporciona
la oportunidad de clasificar a los individuos de acuerdo a su potencial de tal manera
ayudar a fortalecer la formacién y progreso de los candidatos. Seleccionar no es un
problema, sino la manera en como se ejecuta la misma, ya que ahi se deriva la ética y
profesionalismo de la persona que esta encargada de seleccionar el talento humano, por

lo cual es importante contar con compendios que guien este proceso.

Torres et al., (2020) expresaron que el proceso de reclutamiento y seleccién es un pilar
fundamental para alcanzar el triunfo en los negocios, ya que las tacticas empresariales
son ideadas y elaboradas por los individuos y estos son los Gnicos responsables en analizar

las estrategias empresariales ademas tendran un periodo determinado para su ejecucion.

Segun lo que expresa Prada et al., (2020) las dimensiones de clima laboral que estan méas
estrechamente relacionadas con la satisfaccion laboral son el apoyo de la supervision y el
liderazgo de los trabajadores; el grado de autonomia las relaciones interpersonales y la
inclusion del empleado en los objetivos. A su vez, las dimensiones de satisfaccion que
mas se han relacionado con el clima laboral son la satisfaccion con el salario, la rotacion

y la estabilidad ya que son las motivaciones que mas influyen en el colaborador.

En todo el mundo las empresas necesitan conservar una estrecha relacion entre empleado
y empleador para cumplir con los objetivos planteados, ademas el talento humano es el
activo més apreciado por lo cual es muy considerado en la empresa puesto que con la
satisfaccion del trabajador se conseguird conservar o aumentar la productividad de la
organizacion, debido al compromiso que siente el trabajador con la misma, es importante
mencionar que el jefe debe asumir en totalidad su rol de lider, cumpliendo ciertos
lineamientos con sus trabajadores con el fin de fortalecer sus lazos y aumentar ciertos
aspectos motivacionales como: respeto mutuo, la comunicacion efectiva, reconocimiento
de las tareas que ejecuta el colaborador, de tal manera que estos tomen su trabajo con
responsabilidad aproximandose a las mision y vision que plantea la organizacion, por otra
parte, si no se tiene a los colaboradores satisfechos el rendimiento y calidad de trabajo se

vera completamente afectado ya que ird decayendo (Bohdrquez et al., 2020).

Segun Toala et al., (2017) los principales factores que influyen o intervienen en el

desempefio laboral son: motivacion, ambiente de trabajo, establecimiento de objetivos,



reconocimiento del trabajo, participacion del trabajador, la formacion y desarrollo

profesional.

Reconocimiento del trabajo: Consiste basicamente en motivar al personal por la
dedicacién y esfuerzo en la ejecucion de sus actividades, es necesario hacer hincapié que
esta técnica es efectiva ya que el colaborador de la empresa se siente Gtil y productivo,

por lo cual se compromete a seguir mejorando en las tareas que le sean encomendadas.

Participacion del trabajador: Esta técnica se trata del compromiso que tiene el trabajador
con la organizacion ya que es él quien participa activamente en el control y proceso de la
ejecucion de actividades o tareas con el fin mejorar la calidad del trabajo y lograr

excelentes resultados.

La formacion y desarrollo profesional: se basa practicamente en fomentar la formacion
académica ya que esta es una de las principales motivaciones de modo que la experiencia
profesional aumente en pro a mejorar su desempefio laboral en la organizacion y siga

obteniendo experiencia nuevas y favorables.



CAPITULO II1: Metodologia del proyecto

Disefio de investigacion

Tipo de investigacion

Los tipos de investigacion que se llevaran a cabo en el presente proyecto son documental,
descriptivo, correlacional y explicativo; de acuerdo a Gomez (2011) “la investigacion
documental tiene un funcion especifica con respeto a la interpretativa, debido a que se
trata de leer y comprender documentos para un proposito diferente a este”, por tal
argumento antes mencionado, el proyecto busca comprender el tema de estudio con la
ayuda de libros, articulos u otros documentos que sean imprescindible para el desarrollo

de la investigacion.

Teniendo en cuentas a Diaz y Calzadilla (2016) quienes manifestaron que “las
investigaciones correlacionales pretenden revelar si dos 0 mas conceptos”, asi mismo,
Los estudios de correlacion segun Morris et al., (2006) “se utiliza para averiguar la
relacion, o correlacion entre dos o mas variables, por lo que, son necesarios para
esclarecer las relaciones entre las variables conocidas que no pueden probarse por otros
métodos” (pag. 45); por ende, el proyecto de investigacion busca describir si la buena
gestion del talento humano influye en el desempefio laboral de los empleados que laboran

en empresas comerciales de la cuidad de Machala.

Ademas, Lafuente y Marin (2008) comentan que “la investigacion descriptiva se realiza
cuando se pretende exponer las caracteristicas de un conjunto, de un fenémeno o de un
sector, por medio de un analisis y medicion de sus elementos.” Por tal razon, el proyecto
es descriptivo ya que se enfoca en buscar el “qué” del objeto de estudio, por otra parte,
Gabriel (2017), argumento que “la investigacion explicativa demanda la composicion de
los métodos analitico y sintético, ya que, trata de dar respuesta a sus preguntas en cuestion
del porqué del objeto que se investiga”. Por lo cual el presente estudio busca comprender

como la gestion del talento humano influye en el desempefio laboral.

Nivel de investigacion

Los niveles de investigacion seran de estudio descriptivo, es por ellos que Ochoa et al.,
(2020) mencionan que se debe asumir ciertos aspectos en cuanto a su poblacion, estos
son dos ambitos: el espacio el cual indica dénde se va a ejecutar la investigacion; y el

ambito temporal, el cual se refiere al periodo que se va a desarrollar la investigacion.



Ademas, con la ayuda de este se detallan los datos, caracteristicas o especificaciones de

una poblacion o fendmeno que se esté analizando.

De igual manera, Hernandez y Mendoza (2018) sefialan que “los estudios explicativos
buscan describir ciertos fendmenos o variables de estudio; sin embargo, no solo persigue
especificar el inconveniente, sino que busca encontrar las causas del problema”. Es por
ello que, este nivel de investigacion ayuda al desarrollo de la investigacion debido a que
pretende hallar si las practicas de gestiéon inciden en el desempefio de las actividades

laborales de los colaboradores de las empresas comerciales de la ciudad de Machala.

Disefio de la investigacion

El proyecto tendréa una investigacion no experimental con un disefio transversal teniendo
en cuenta que los estudios transversales son aquellos que se basan en medir un punto en
el tiempo, ya que no es posible repetir las mediciones, y el investigador solo observa el
fendmeno sin interferir porque estos ya se han producido, es decir no se pueden alterar.
(Ochoa & Yunkor, 2020)

Meétodo de investigacion

En el presente proyecto se aplicard el método inductivo-deductivo debido que este método
consta de dos procesos inversos: induccion y deduccion. La induccion es la manera de
replicar lo que sucede en casos especificos, ya que permite analizar de lo particular a lo
general mientras que el deductivo es lo contrario, es decir va de lo general a lo particular.
(Rodriguez & Pérez, 2017). Es necesario mencionar que la deduccion ayudara a medir el
nivel de desempefio laboral que tienen los trabajadores de ciertas empresas dedicadas a

la comercializacion.

El proyecto integrador también utiliza el método cualitativo, ya que se centra en analizar
coémo las practicas de gestion del talento humano influyen en el desempefio de las
actividades empresariales. Es por ello que Toro & Parra (2006), establecen que el método
cualitativo busca medir ciertos aspectos sociales, es por ello que se debe derivar de un
marco conceptual con el cual se pueda analizar el problema de forma pertinente. Ademas,

estas sintetizan los hechos de manera natural.



Instrumentos de Recoleccion de datos

Poblacion

Ventura (2017) define a la poblacion como “una coleccion de elementos que engloban
ciertas caracteristicas que estan orientadas a la investigacion” (pag. 648) por lo tanto, en
el presente estudio de “gestion de talento humano y su incidencia en el desempefio de las
actividades dentro de las empresas comercializadoras de la ciudad de Machala” se ha
considerado una poblacion de 11.341 empleados registrados en el sector comercial de
acuerdo a los datos obtenidos en el Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC,
2020).

Muestra
Segun Corral et al., (2015) en lo que se refiere al tamafio de la muestra, éste dependera

del grado de representatividad que tenga de las cualidades y caracteristicas presentes en

el universo o poblacion a estudiar.

Para obtener la muestra correspondiente a la investigacion se aplicara una formula que
ayudara a obtener el namero empleados que laboran en empresas comercializadoras que
se deberan encuestar, debido a que esta informacion se la obtendra por medio del

instrumento encuestas.

Formula: calculo de la muestra infinita

Descripcion de la formula.

n= Tamafio de la muestra

Z= Valor normal estandar correspondiente al nivel de confianza deseado
E= Error m&ximo admisible

o= Desviacion estandar de la poblacion

Aplicacion de la formula

_ (1,96 X 0.5)2
"=\ 005



_ (0.98>2
"= \0.05

_ 0.9604
™= 0.0025
n = 384,16

Luego de aplicar la formula para obtener el célculo de la muestra infinita, se obtuvo como
resultado la cantidad de 384 empleados de las empresas comerciales de la ciudad de
Machala, por lo cual, este sera el niumero de las personas encuestadas para la recoleccion

de datos necesarios.
Encuesta

El instrumento de recoleccion de datos que se aplica en el desarrollo de este proyecto es
la encuesta, la cual plantea el objetivo de determinar la influencia de la gestion del talento
humano en el desempefio empresarial de las empresas comercializadoras de la ciudad de

Machala.

De acuerdo a Lopez & Fachelli (2015) la encuesta es considerada como una técnica de
recogida de datos a través de la interrogacion de los sujetos cuya finalidad es la de obtener
de manera sisteméatica medidas sobre los conceptos que se derivan de una problematica

de investigacion previamente construida.

La recoleccion de datos se ejecutd con la ayuda de un cuestionario la cual consta con un
total de 11 preguntas de acuerdo a la escala de Likert, en donde 1 significa muy en
desacuerdo y 5 muy de acuerdo, las mismas que se ejecutaron de forma online a traves de
las herramientas de Google forms. Es importante mencionar que las encuestas estan
dirigidas al personal que labora en las empresas comercializadoras de la ciudad de
Machala, ademas, los datos recolectados ayudan a responder el problema de la

investigacion y llegar a conclusiones reales.



Tabla 1. Género

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Masculino 161 41,9 41,9 41,9
Validos Femenino 223 58,1 58,1 100,0
Total 384 100,0 100,0

Fuente: Datos procesados a través de la técnica de la encuesta.
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Fuente: Datos procesados a través del programa SPSS
Analisis e interpretacion de los datos

De acuerdo con los datos obtenidos el género femenino es predominante en este grupo
encuestado, ya que representa el 58,1% es decir, mas de la mitad de las personas

encuestadas son mujeres.



Tabla 2. Edad

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
18 - 25 Afios 171 44,5 445 44,5
. 26 - 30 Afios 144 37,5 37,5 82,0
Validos , .
Mas de 30 Afios 69 18,0 18,0 100,0
Total 384 100,0 100,0

Fuente: Datos procesados a través de la técnica de la encuesta

Gréfico 2. Edad
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Fuente: Datos procesados a través del programa SPSS
Andlisis e interpretacién de los datos

Con respecto a los datos obtenidos el rango de la edad que predomina dentro de este grupo

encuestado es de 18 -25 afios, con un porcentaje de 44,5%.



1.- ¢ Considera usted que tiene los conocimientos necesarios para el puesto que

ocupa dentro de la empresa?

Tabla 3. Nivel de Educacion y Conocimientos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Muy en desacuerdo 13 3,4 3,4 3,4
En desacuerdo 20 5,2 5,2 8,6
Ni de acuerdo, ni en 33 8,6 8,6 17,2
Vélidos desacuerdo
De acuerdo 137 35,7 35,7 52,9
Muy de acuerdo 181 47,1 47,1 100,0
Total 384 100,0 100,0

Fuente: Datos procesados a través de la técnica de la encuesta.

Gréfico 3. Nivel de Educacion y Conocimientos
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1.- ¢Considera usted que tiene los conocimientos ...

Fuente: Datos procesados a través del programa SPSS que evidencian las respuestas a la

interrogante 1.

Anélisis e interpretacion de los datos

Segun los resultados obtenidos de la encuesta; del total de 384 personas encuestadas, el

47,1% manifestaron estar muy de acuerdo, el 35,7% opinaron estar de acuerdo, el 8,6%

comentaron que no estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 5,2% revelaron que estan en

desacuerdo y, por ltimo, el 3,4% indic6 que estan muy en desacuerdo.



2. - ¢Considera usted que las capacitaciones mejoran su desempefio laboral?

Tabla 4. Las Capacitaciones Mejoran su Desempefio Laboral

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Muy en desacuerdo 10 2,6 2,6 2,6
En desacuerdo 19 49 49 7,6
Ni de acuerdo, ni en 31 8,1 8,1 15,6
Vélidos desacuerdo
De acuerdo 126 32,8 32,8 484
Muy de acuerdo 198 51,6 51,6 100,0
Total 384 100,0 100,0

Fuente: Datos procesados a través de la técnica de la encuesta

Grafico 4. Las Capacitaciones Mejoran su Desempefio Laboral
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2.- ;Considera usted que las capacitaciones mejoran su
desempefo laboral?

Fuente: Datos procesados a través del programa SPSS que evidencian las respuestas a la

interrogante 2.

Andlisis e interpretacion de los datos

De acuerdo a los datos obtenidos de la encuesta; del total de 384 personas encuestadas, el
51,6% que representa mas de la mitad manifestaron estar muy de acuerdo, el 32,8%
opinaron estar de acuerdo, el 8,1% comento que no estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo,
el 4,9% revelaron que estan en desacuerdo y, por ultimo, el 2,6% indico que estan muy

en desacuerdo.



3. - ¢Considera usted que la compensacion y beneficio sociales recibidos le brinda

motivacion para su desempefio dentro de la empresa?

Tabla 5. La Compensacion y Beneficio Sociales Recibidas le Brinda Motivacion

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Muy en desacuerdo 10 2,6 2,6 2,6
En desacuerdo 22 5,7 5,7 8,3
Ni de acuerdo, ni en 31 8,1 8,1 16,4
Vélidos desacuerdo
De acuerdo 119 31,0 31,0 474
Muy de acuerdo 202 52,6 52,6 100,0
Total 384 100,0 100,0

Fuente: Datos procesados a través de la técnica de la encuesta

Grafico 5. La Compensacion y Beneficio Sociales Recibidas le Brinda Motivacion
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3.- ;Considera usted que la compensacion y beneficio ...

Fuente: Datos procesados a través del programa SPSS que evidencian las respuestas a la

interrogante 3.

Andlisis e interpretacion de los datos

Segun los resultados obtenidos de la encuesta; del total de 384 personas encuestadas, el
52,6% que representa mas de la mitad manifestaron estar muy de acuerdo, el 31,0%
opinaron estar de acuerdo, el 8,1% coment6 que no estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo,
el 5,7% revelaron que estan en desacuerdo y, por altimo, el 2,6% indico que estan muy

en desacuerdo.



4. - ¢Considera usted que la empresa estd preparada para un desastre natural o
emergencia?

Tabla 6. Salud Ocupacional - Condiciones de Riesgo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Muy en desacuerdo 10 2,6 2,6 2,6
En desacuerdo 25 6,5 6,5 9,1
Ni de acuerdo, ni en 51 13,3 13,3 22,4
Vélidos desacuerdo
De acuerdo 112 29,2 29,2 51,6
Muy de acuerdo 186 48,4 484 100,0
Total 384 100,0 100,0

Fuente: Datos procesados a través de la técnica de la encuesta.

Gréfico 6. Salud Ocupacional - Condiciones de Riesgo
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4.- ;Considera usted que la empresa esta preparada pa...

Fuente: Datos procesados a través del programa SPSS que evidencian las respuestas a la

interrogante 4.

Andlisis e interpretacion de los datos

Segun los resultados obtenidos de la encuesta; del total de 384 personas encuestadas, el
48,4% manifestaron estar muy de acuerdo, el 29,2% opinaron estar de acuerdo, el 13,3%
coment6 que no estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 6,5% revelaron que estan en

desacuerdo y, por ultimo, el 2,6% indico que estan muy en desacuerdo.



5.- ¢ Considera usted que las normas de convivencia de la empresa generan un

buen ambiente de trabajo?

Tabla 7. Ambiente de Trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Muy en desacuerdo 12 3,1 3,1 3,1
En desacuerdo 21 55 55 8,6
Ni de acuerdo, ni en 30 7,8 7,8 16,4
Vélidos desacuerdo
De acuerdo 123 32,0 32,0 48,4
Muy de acuerdo 198 51,6 51,6 100,0
Total 384 100,0 100,0
Fuente: Datos procesados a traves de la técnica de la encuesta.
Gréfico 7. Ambiente de Trabajo
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5.- ¢ Considera usted que las normas de convivenciad._.

Fuente: Datos procesados a través del programa SPSS que evidencian las respuestas a la

interrogante 5.

Andlisis e interpretacion de los datos

De acuerdo a los datos obtenidos de la encuesta; del total de 384 personas encuestadas, el

51,6% que representa mas de la mitad manifestaron estar muy de acuerdo, el 32,0%

opinaron estar de acuerdo, el 7,8% comentd que no estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo,

el 5,5% revelaron que estan en desacuerdo y, por altimo, el 3,1% indico que estan muy

en desacuerdo.



6.- ¢ Cree usted que es importante el uso de los sistemas de informacién en el

proceso de reclutamiento y seleccion del personal?

Tabla 8. Reclutamiento y Seleccidon del Personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Muy en desacuerdo 12 3,1 3,1 3,1
En desacuerdo 20 5,2 5,2 8,3
Ni de acuerdo, ni en 30 7,8 7,8 16,1
Vélidos desacuerdo
De acuerdo 121 31,5 31,5 47,7
Muy de acuerdo 201 52,3 52,3 100,0
Total 384 100,0 100,0

Fuente: Datos procesados a través de la técnica de la encuesta.

Gréfico 8. Reclutamiento y Seleccion del Personal
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6.- ;Cree usted que es importante el uso de los sistem_..

Fuente: Datos procesados a través del programa SPSS que evidencian las respuestas a la

interrogante 6.

Andlisis e interpretacion de los datos

De acuerdo a los datos obtenidos de la encuesta; del total de 384 personas encuestadas, el

52,3% manifestaron estar muy de acuerdo, el 31,5% opinaron estar de acuerdo, el 7,8%

comento que no estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 5,2% revelaron que estan en

desacuerdo y, por ultimo, el 3,1% indico que estan muy en desacuer

do.



7.- ¢Su nivel de experiencia y conocimiento técnico son suficientes para realizar con
eficiencia su trabajo?

Tabla 9. Conocimiento del Trabajo

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Nunca 9 2,3 2,3 2,3
Rara vez 22 57 57 8,1
. Ocasionalmente 31 8,1 8,1 16,1

Vaélidos ..
Casi siempre 124 32,3 32,3 48,4
Siempre 198 51,6 51,6 100,0
Total 384 100,0 100,0

Fuente: Datos procesados a través de la técnica de la encuesta.

Gréfico 9. Conocimiento del Trabajo
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7.- :Su nivel de experiencia y conocimiento técnico es
suficientes para realizar con eficiencia su trabajo?

Fuente: Datos procesados a través del programa SPSS que evidencian las respuestas a la

interrogante 7.

Andlisis e interpretacion de los datos

En el grafico 9, se puede observar que el 51,6% de las personas encuestadas consideran
que su nivel de experiencia y conocimiento técnico es suficiente para realizar con
eficiencia su trabajo asi mismo un 32,3% de personas afirman un casi siempre que igual
resulta positivo porque nos indica que mayormente se estd cumpliendo con los objetivos

diarios de crecimiento empresarial.



8.- ¢ Usted cumple con las actividades asignadas en el tiempo establecido?

Tabla 10. Calidad del trabajo

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Nunca 5 1,3 1,3 1,3
Rara vez 21 5,5 55 6,8
. Ocasionalmente 34 8,9 8,9 15,6

Vélidos .
Casi siempre 118 30,7 30,7 46,4
Siempre 206 53,6 53,6 100,0
Total 384 100,0 100,0

Fuente: Datos procesados a través de la técnica de la encuesta.

Grafico 10. Calidad del trabajo
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8.- ;Usted cumple con las actividades asignadas en el
tiempo establecido?

Fuente: Datos procesados a través del programa SPSS que evidencian las respuestas a la

interrogante 8.
Anélisis e interpretacion de resultados

En el gréfico 10, se puede observar que el 53,6% de las personas encuestadas aseguran
siempre cumplir sus actividades en el tiempo establecido, lo que es muy eficiente para la
empresa ya que cumplir en el tiempo asignado mejora todo el proceso de funciones. y
existe un minimo de 1,3% de personas que no logran cumplir, es decir no depende de la

distribucion del tiempo si no de la eficiencia de los empleados en su area.



9.- ¢ Cumple usted con los objetivos diarios en su trabajo?

Tabla 11. Nivel de responsabilidad en el cumplimiento de sus objetivos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Nunca 10 2,6 2,6 2,6
Rara vez 19 49 49 7,6
. Ocasionalmente 24 6,3 6,3 13,8

Vélidos .
Casi siempre 124 32,3 32,3 46,1
Siempre 207 53,9 53,9 100,0
Total 384 100,0 100,0

Fuente: Datos procesados a través de la técnica de la encuesta.

Grafico 11. Nivel de responsabilidad en el cumplimiento de sus objetivos
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9.- i Cumple usted con los objetivos diarios en su
trabajo?

Fuente: Datos procesados a través del programa SPSS que evidencian las respuestas a la

interrogante 9.
Andlisis e interpretacion de resultados

En el gréafico 11, se puede observar que el 53,9% de las personas estan seguras cumplir
con los objetivos diarios en su trabajo y un 32,3% que casi siempre lo logra, teniendo
como resultados minimos las personas que no cumplen, los resultados reflejados son en
su mayoria positivos porque existe eficiencia en gran parte de las empresas

comercializadoras.



10.- ¢ Cumple usted con precision y calidad sus actividades dentro de la empresa?

Tabla 12. Productividad en el trabajo

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Nunca 7 1,8 1,8 1,8
Rara vez 22 57 57 7,6
. Ocasionalmente 31 8,1 8,1 15,6

Vaélidos ..
Casi siempre 128 33,3 33,3 49,0
Siempre 196 51,0 51,0 100,0
Total 384 100,0 100,0

Fuente: Datos procesados a través de la técnica de la encuesta.

Gréfico 12. Productividad en el trabajo
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10.- ; Cumple usted con precision y calidad sus
actividades dentro de la empresa?

Fuente: Datos procesados a través del programa SPSS que evidencian las respuestas a la

interrogante 10.

Analisis e interpretacion de resultados

En la siguiente pregunta realizada, un 51,0% de los empleados asegura que cumplen con
precision y calidad sus actividades, lo que es bueno porque ayuda a que la empresa crezca
y logre cumplir sus objetivos, seguido de un 33,3% que asegura que casi siempre lo
realiza. Esto ayuda a que la empresa genere resultados positivos y crezca econdmicamente

a la vez dando calidad de trabajo a sus clientes.



11.- ¢ Tiene usted la capacidad para resolver cualquier problema que se presente?

Tabla 13. Habilidad y destreza para resolver problemas

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Nunca 6 1,6 1,6 1,6
Rara vez 25 6,5 6,5 8,1
. Ocasionalmente 35 91 9,1 17,2

Vaélidos ..
Casi siempre 180 46,9 46,9 64,1
Siempre 138 35,9 35,9 100,0
Total 384 100,0 100,0

Fuente: Datos procesados a través de la técnica de la encuesta.

Gréfico 13. Habilidad y destreza para resolver problemas
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11.- ;i Tiene usted la capacidad para resolver cualquier
problema que se presente?

Fuente: Datos procesados a través del programa SPSS que evidencian las respuestas a la

interrogante 2.

Analisis e interpretacion de resultados

Segun las encuestas realizadas a las empresas comercializadoras, en la mayoria de su
personal nos afirma que casi siempre se consideran personas capaces de resolver
cualquier tipo de problema con facilidad dentro de sus actividades diarias con un 46,9%
de resultados, lo que no indica que el si posee un buen desempefio laboral. Seguido de un

35,9% de personas que opinan que siempre son capaces de realizarlo.



Tabla 14. Grado de correlacion y nivel de incidencia entre gestion del talento humano y

desempefio laboral

Gestion de Desempefio
Talento Humano Laboral

Correlacion de Pearson 1 ,829™
Gestion de Talento Humano Sig. (bilateral) ,000

N 384 384

Correlacion de Pearson ,829™ 1
Desempefio Laboral Sig. (bilateral) ,000

N 384 384

**, La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Datos procesados a través de la técnica de la encuesta.

Analisis e interpretacion de resultados

El valor estadistico r de Pearson es de 0.829, lo que indica que esta correlacion es muy
significativa, por lo que se puede afirmar con un 99% de confianza, que hay una
“correlacion muy alta” entre las variables de gestion del talento humano y desempefio
laboral, porque el valor del Sig (bilateral) es de 0.00, que se encuentra por debajo del 0.01

requerido



CAPITULO IV: Resultados y Discusion

Analisis de resultados

Para el analisis del proyecto integrador se consideraron los resultados obtenidos por la
encuesta direccionada a personas que colaboran en empresas comercializadoras de la

ciudad de Machala.

Chiavenato (2009), menciona 6 procesos los cuales estan relacionados con la gestion de
los recursos humanos de una organizacion. Dentro de estos procesos mencionaremos 2

los cuales son: Procesos para integrar personas y procesos para desarrollar personas.

Por otra parte, para que un individuo ocupe un puesto de trabajo dentro de una
organizacion debe poseer los conocimientos necesarios de acuerdo a las especificaciones
que se soliciten, por lo cual, contar con un sistema de informacién en el proceso de
reclutamiento y/o seleccién del personal es importante ya que facilita el proceso de
proveer nuevas personas, por consiguiente, las capacitaciones infieren el proceso para su
desarrollo debido a extienden sus conocimientos y tienden a adquirir un  mejor

desenvolvimiento y progreso profesional.

Puesto que actualmente la capacitacion representa a las unidades productivas como uno
de los mecanismos mas eficaces para garantizar la formacion permanente de sus recursos
humanos en relacion con las actividades laborales que han de ejecutar en los puestos de

trabajo para los que estén contratados.

La experiencia y capacidad de intelecto son necesarios para que el personal realice con
eficacia su trabajo ejecutando con precision y calidad, cumpliendo con las actividades
que se le asignen en un tiempo determinado, estos resultados obtenidos se relacionan con
la investigacion de la autora lturralde (2011), ya que sostiene que el conocimiento del
puesto de trabajo se basa en medir el entendimiento y comprension del puesto,
percibiendo los requisitos y principios necesarios para el desemperfio de las funciones, de
igual manera en el criterio de los autores Guillermo (2015), el cual argumenta que la
evaluacion del desempefio es un proceso continuo destinado a mejorar la calidad del
trabajo y los resultados de los empleados, mientras que CIDAC (2011), enfatiza que la
productividad consiste en realizar una actividad o tarea mejor en comparacion con otra,

en otras palabras, es “hacerlo mejor”.



Ahora, para el respectivo andlisis al tema de investigacion “gestion de talento humano y
su incidencia en el desempefio de las actividades dentro de las empresas
comercializadoras de la ciudad de Machala”; de los datos obtenidos de las encuestas
aplicadas a los servidores de las empresas machalefias comercializadoras, se planted la
siguiente interrogante ¢La gestion del talento humano influye en el desempefio laboral?,
por lo cual se hizo imprescindible comprobar la hipotesis por medio del programa SPSS
con la correlacion de Pearson, donde se comprueba que las variables del proyecto tienen

una correlacion muy alta.

Contrastaciéon Tedrica de resultados

Dando respuesta a la hipétesis planteada sobre la correcta gestion del talento humano y
su influencia en el desempefio de las actividades laborales dentro de las empresas
comercializadoras de la ciudad de Machala, de acuerdo a los resultados del proyecto la
hipdtesis es aceptada porque ambas variables se correlacionan, dicho esto, Gaspar (2021),
comenta que realizando una buena gestion del talento de forma eficaz y de calidad, se
impulsara el buen desempefio laboral, en otras palabras, estos criterios coinciden y se
comparan con los datos conseguidos de la investigacion, ya que la gestion del talento
humano es un recurso necesario dentro de la organizacion porque es el encargado de

administrar eficientemente al personal .

Valoracioén de la factibilidad: Dimensiones Técnica-Econdmica-Social-Ambiental

Dimension técnica

En la factibilidad técnica lo que engloba toda la importancia son los planes y herramientas
que se tienen en la realizacion de un proyecto (Baquerizo, 2021). En el presente proyecto
se han utilizado diversas herramientas tecnoldgicas como la aplicacién en la nube de
Google forms, Google drive; ademas el software estadistico SPSS con el fin de obtener

resultados numéricos.

Ubicacion del proyecto

La localizacion del proyecto de investigacién se desarrollara en la ciudad de Machala,
provincia de El Oro, a las empresas comercializadoras que de acuerdo a los datos del
INEC en el afio 2020 existen un total de 11391 empleos registrados y para la recoleccion
de datos se tomo una muestra de 384 personas que laboran en empresas comercializadoras

de la ciudad.



llustracion 1 — Ubicacion del proyecto
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Tamafio del proyecto
Segun (Google Maps, 2022) La distancia de referencia que existe del punto de inicio y
fin del tamafio de proyecto, es decir, el espacio que comprende desde el terminal terrestre
de Machala hasta Puerto Bolivar, asi como se puede ilustrar una empresa comercial de la
ciudad de Machala que vendria a ser parte de la poblacién, ya que se dedica a la

comercializacion de accesorios informaticos.

llustracion 2 — Distancia domicilio y tamafio del proyecto
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llustracion 3 -Referencia de empresa comercializadora
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Estructura organizacional

La estructura organizacional es de gran importancia en las empresas porque ayuda a
obtener un orden de los roles de cada trabajador, es decir, lo que conlleva su puesto, por
ellos se tomé como referencia el modelo de organigrama de los autores (Romero, Hidalgo,
& Correa, 2018) para aquellas empresas comercializadoras de la ciudad de Machala que

no poseen su estructura organizacional.

lustracién 4 — Modelo de organigrama

Cerencia
Departamente Departamento
ventas produccion
Vendedor Distribuidor Operario 1 Operario 2

Fuente: (Romero, Hidalgo, & Correa, 2018)



Luego de completar y analizar la valoracion de factibilidad técnica se puede concluir
que el proyecto se encuentra en un area factible para su investigacion, debido a que son
empresas comercializadoras y les beneficia los canales de distribucién para sus
productos, ademas que la ciudad es conocida por su puerto que permite el comercio

internacional ademas que es existe corta distancia de un aeropuerto.

Valoracién de factibilidad Dimension econ6mica

Segun los autores Cardoso et al., (2019) el proposito de esta fase es determinar la utilidad
que generaréa el proyecto a lo largo de su vida Gtil. Mide si la magnitud de los beneficios
que se obtendrén de la implementacién de un proyecto excede los costos y gastos de su
realizacion.

Valoracién de factibilidad Dimension social

Gomez et al., (2018) expone que esta valoracion trata de anticipar los impactos sociales,
tanto positivos como negativos del proyecto, ademas, supone la presentacion de un

documento técnico ante la autoridad ambiental correspondiente.

Valoracion de factibilidad Dimension ambiental
Los autores Garcia & Mahecha (2017) mencionan que la valoracién de factibilidad
ambiental es practicamente la medicion del proyecto donde se verificara que su ejecucién

no afecte al medio ambiente.



CAPITULO V: Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones

A través del estudio abordado se logré estudiar las practicas de gestion de talento
humano en las empresas comercializadoras de la ciudad de Machala las cuales se
basan en reclutamiento y seleccion del personal idéneo tomando en cuenta
muchos aspectos tales como su educacion y conocimiento.

Asimismo, se pudo conocer que el nivel de desempefio laboral del recurso humano
es bueno ya que con las encuestas aplicada a los colaboradores de las empresas
comercializadoras de la ciudad de Machala se pudo evidenciar que la mayoria
tiene la habilidad de resolver problemas, tienen los conocimientos y experiencias
para ejecutar sus actividades de forma eficiente, cumpliendo con sus objetivos en
un tiempo determinado.

En cuantos a las variables de estudio que corresponden a la gestion del talento
humano y desempefio laboral se logré determinar que existe una muy alta
correlacion entre ambas, es decir, la gestion es necesaria para administrar de
manera eficaz el recurso humano y sus habilidades, para el cumplimiento de sus
actividades, ya que al llevarla a cabo de manera efectiva se incentiva el buen

desempefio y hace que el personal se sienta comprometido con su trabajo.

Recomendaciones

La implementacion y ejecucion de un plan de gestion de talento humano en todas
las empresas dedicadas a comercio, debido que ayuda a tener un desempefio
laboral eficaz y eficiente para el cumplimiento de los objetivos.

Implementar un plan de reclutamiento idéneo para proveer recursos humanos
capacitados segun el area de trabajo que requiera personal.

Aplicar herramientas tecnoldgicas para obtener un buen proceso de reclutamiento

y seleccion de personal.
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