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TEMA DE INVESTIGACION
Incidencia de la Gestion del Talento Humano en el Desempefio Laboral de las Mipymes del

Canton Pasaje

CAPITULO I Planteamiento del Problema

Objeto de Investigacion

El objeto de investigacion es el resultado enlazado entre el problema que instala la
necesidad de conocer por el sujeto un tema de interés a través de un proceso de
investigacion, es decir basado en la realidad y teorias cientificas, definiciones y relaciones
que conceden sentido al objeto y que inducen a su facil interpretacion (Cohen y Gomez,
2019). Por otro lado, Hamui (2015) manifiesta que el objeto de investigacion se construye a
partir de la relacion entre situaciones reales e ideas tedricas. Por tanto, se establece un
vinculo entre teoria y realidad, lo cual conduce a su fusion para una facil comprension por

parte del investigador.

El objeto de estudio de la presente investigacion se enfocard en las MiPymes del cantdn
Pasaje.

El problema de investigacion

“En la actualidad el talento humano representa un pilar fundamental en las organizaciones,
puesto que las personas que la integran provocan un gran impacto al crecimiento de la
empresa, generan conocimiento, desarrollan habilidades, capacidades y destrezas, con la
finalidad de alcanzar mayor competitividad dentro del entorno empresarial” (Aguadelo,

2019, p.117).

A nivel mundial, las micro, pequefias y medianas empresas (MiPymes) forman parte de la
estructura empresarial en la cual se refleja varios aspectos, tales como, su participacion en

el nimero total de empresas o creacion de empleo.

En América Latina, las MiPymes enfrentan grandes desafios econdmicos lo cual las induce
a un entorno de incertidumbre. En este contexto, la ausencia de gestion del talento es uno
de los factores que intervienen en la informalidad de este tipo de empresas, pues al carecer
de esta condicion, su estructura empresarial es fragil, y corren el riesgo de no poder

desarrollar buenas practicas comerciales.



En efecto, las unidades econdémicas pueden cumplir con las obligaciones legales, pero esto
no significa que sean formales, pues la formalidad consiste en estructuras gerenciales y
planes estratégicos para promover a la empresa, su persistencia en el mercado, crecimiento

y generacion de utilidades. (Duran et al., 2020)

Por otra parte, la Gestion del Talento Humano en el Ecuador tiene una relevancia en la
sostenibilidad de las empresas, por medio del conocimiento en los diferentes procesos de
gestién e innovacion, sin embargo, en la mayoria de las empresas nacionales presentan
problemas de comunicacion entre el colaborador y el empleador. Bajo este contexto para
afrontar estos problemas, las empresas deben realizar los procesos de seleccion del personal
adecuado para un puesto de trabajo, y es ahi donde no se establecen especificaciones claras
del rol que deben cumplir cada trabajador, por lo tanto, se originan los problemas y la falta

de comunicacion. (Porras, 2017)

Hoy en dia, el cantdn Pasaje tiene una gran participacion de microempresas comerciales las
mismas que ejecutan sus actividades con un enfoque empirico, reflejando asi un bajo nivel
de conocimiento en el proceso administrativo, practicas de gestion de talento humano,
repercutiendo asi en el desempefio laboral de sus colaboradores, y a su vez la rentabilidad

de la empresa.

De igual manera, se puede mencionar que la mayoria de estas empresas MiPymes no
implementan procesos para la seleccion de su personal, capacitacion y desarrollo, puesto
que con frecuencia presentan una cierta actitud de rechazo hacia nuevas metodologias y
sistemas de gestion de recursos humanos. En este sentido, al no desarrollar dichas
metodologias ocasiona una mala organizacion del personal, es decir afecta la productividad

de la empresa.

La seleccion del personal es un proceso indispensable debido a que se especifican los
cargos de un puesto de trabajo que requieren las empresas u organizaciones y para ello, se
establece un proceso donde muchos candidatos son evaluados para verificar las habilidades,
conocimientos y capacidades que poseen, con la finalidad de elegir al personal indicado a

ocupar el puesto requerido. (Veintimilla y Velasquez, 2017)



La gestion del talento humano tiene una estrecha relacion con el desempefio laboral, pues si
el capital humano esta satisfecho su desempefio sera eficiente y se reflejara en el logro de
los objetivos de la organizacion. Asi mismo para alcanzar un eficiente desempefio por parte
de los colaboradores es necesario llevar una adecuada gestion de talento humano en la que
se priorice la motivacion y se brinde un entorno amigable para un mejor desarrollo de

personal.

La motivacion incluye un sentido de logro, crecimiento y realizacién profesional, la cual se
refleja en la realizacion de las tareas. Si la motivacion es 6ptima aumenta la satisfaccion y
el trabajo es mas eficiente, por el contrario, si son inestables la disminuyen perjudicando el

desempefio laboral.

El crecimiento economico de las empresas se debe al rendimiento de las personas que
laboran en diferentes actividades, es decir el desempefio laboral el cual consiste en el
potencial que muestra cada empleado en un puesto de trabajo con la finalidad de obtener

resultados favorables para la empresa. (Rodriguez y Lechuga, 2019)

¢Como incide la gestion del talento humano en el desempefio laboral de los empleados de

las MiPymes comerciales del canton Pasaje?

Justificacion

La presente investigacion sera desarrollada en base a los conocimientos adquiridos en el
transcurso de la carrera para la obtencién del titulo en Licenciatura en Administracion de
Empresas. En este contexto, el estudio se orientara en el &rea del Talento Humano
precisamente en las MiPymes comerciales del canton Pasaje, puesto que muchas de estas
buscan alcanzar la productividad y competitividad, por lo tanto, para lograr el éxito

empresarial se debe tener una correcta gestion.

Segun Ramirez et al. (2019) expresa que la gestion del talento permite desarrollar
cualidades competitivas para implementar politicas y crear una estructura organizacional
favorable, que conduzca a la asignacion de 6ptimos recursos, de modo que estas estrategias
se puedan realizar con éxito. Asi mismo, permite predecir y gestionar colectivamente los
cambios, formular estrategias de forma permanente y garantizar la razon de ser de la

organizacion y su futuro.



Es asi que el departamento de talento humano juega un papel importante en las MiPymes
comerciales, ya que al establecer buenas practicas enfocadas al talento humano los
resultados se reflejaran en el desempefio de los colaboradores. Por ello es necesario que 10s
duefios de estas empresas tengan conocimiento en el ambito empresarial para un correcto

manejo de sus recursos.

Bajo esta premisa, esta investigacion tiene la finalidad de analizar la gestion del talento
humano y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de las MiPymes del
canton Pasaje, debido a que hoy en dia las MiPymes deben afrontar grandes cambios
causados por la globalizacion. Por lo tanto, es necesario que estén a la vanguardia de la
tecnologia permitiéndoles asi tomar buenas decisiones que les garantice su permanencia en

el mercado.

En efecto, mediante el analisis del presente objeto de estudio se interpretaran diversas
practicas del talento humano para asi determinar los factores que intervienen en el
desempefio de los colaboradores, ya que son un pilar fundamental para que la empresa

alcance sus objetivos.

Objetivos de la investigacion

Objetivo General

Determinar la influencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral de los
trabajadores de las MiPymes del cantdn Pasaje.

Objetivos Especificos
e Analizar las précticas de la gestion del talento humano de las MiPymes del canton
Pasaje.
e Determinar el nivel del desempefio laboral del personal de las MiPymes del canton
pasaje.
e Establecer el modelo estadistico que mas se ajuste a la naturaleza de las variables en

estudio.



CAPITULO I Desarrollo del Proyecto

Revision Sistematica de la Literatura

A continuacion, se presentan diferentes indagaciones desde el ambito internacional,
nacional y local relacionados con la investigacién, la gestion del talento humano y

desempefio laboral del presente estudio.
Nivel Internacional

Peralta (2018), en su tesis titulada: “Gestion del talento humano y el desempefio laboral en
el Centro de Atencion Residencial “JESUS MI LUZ” se planteé como objetivo general,
determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores, por lo cual se aplicé una metodologia de disefio no experimental, descriptivo
correlacional, con un enfoque cuantitativo. Para mencionado estudio se tomé una muestra
de 30 colaboradores, lo cual permitid la recoleccidn de informacion, consecutivamente los
resultados reflejaron un nivel de significancia del 0,05, lo cual indica que, si existe relacién
entre la variable gestion talento humano y desempefio laboral, con un coeficiente de 0,439

siendo positiva moderada.

Camacho y Mera (2019) en su tesis titulada Gestion del Talento Humano y desempefio
laboral en la empresa Chanamé Cars Eirl de la ciudad de Chiclayo, plantearon como
objetivo general determinar la influencia de la gestion del talento humano en el desempefio
laboral en la empresa en estudio. En efecto, para la metodologia del proyecto se aplico una
investigacion de tipo descriptivo con disefio no experimental, donde se determind una
poblacion conformada por 18 trabajadores de la empresa Chanameé Cars Eirl, siendo dicha

cantidad la muestra para la aplicacion de la técnica de la encuesta.

Los resultados reflejaron que, en la gestion del talento humano en la empresa en estudio,
los trabajadores si cumplen con el perfil que se requiere para especificos puestos de trabajo;
también se analiz6 los factores del desempefio laboral, obteniendo que se requiere de
programas de capacitaciones para mejorar competencias, habilidades y potenciar a los

empleados.



Nivel Nacional

En cuanto al contexto nacional, Cunalata (2019) en su tesis “Gestion del talento Humano y
sus efectos en el desempeio laboral en la empresa BOHO”, Ambato. Ecuador: Universidad
Nacional de Chimborazo, el objetivo de la investigacion de dicho autor fue en verificar
como la gestion del talento humano afectaba en el desempefio laboral del personal
administrativo de la empresa BOHO, para ello se aplicé la técnica de investigacion de la
encuesta, por lo que se considerd para dicho estudio una poblacion de 37 individuos, en la

que cada uno pertenecia a destinados departamentos de la empresa.

Por otra parte, una vez que el autor establecio la poblacion objetivo, pudo constatar dicha
situacion referente a la gestion del talento humano de la empresa BOHO, el autor comprobd
que dentro de esta empresa hubo un inadecuado proceso de reclutamiento y seleccion del

personal en los departamentos de la empresa.

De igual manera para Castro et al. (2020) en la investigacion “Gestion de talento humano
para la mejora laboral en el banco solidario” indexada en la revista Telos, el autor identifica
que hay un deficiente desempefio laboral de los empleados, por lo tanto, se planteé como
objetivo principal el disefio de un modelo de gestion de talento humano, para mejorar el
desempefio laboral en los trabajadores pertenecientes a esta institucion financiera. El
método de recoleccion de datos que se aplico fue de una encuesta dirigida hacia los
funcionarios del Banco Solidarios de la sucursal de Cuenca, siendo un total de 25
funcionarios, el propdsito del autor fue de recolectar informacion que sea de utilidad para el
desarrollo del objetivo ya antes mencionado.

En conclusién, la propuesta del disefio de un modelo de gestion de talento humano que el
autor especificd tuvo el propoésito de dar respuesta a las necesidades exigentes en las
actividades que desempefian cada trabajador de tal manera que, reflejen una mejoria en la

prestacion de servicios para los clientes.
Nivel Local

Coello (2021) realizé su investigacion acerca del analisis de la incidencia de un modelo de
gestion de talento humano en el desempefio laboral de los empleados de la empresa

bananera Grupo Orellana en la provincia de El Oro. Por lo cual, se efectué una metodologia



con un enfoque cualitativo-cuantitativo, de alcance descriptivo, en la que se empled la
técnica de la encuesta basado en la escala de Likert, la misma que se aplicé a una muestra

de 170 colaboradores que forman parte de la empresa Grupo Orellana.

En efecto, dicha técnica implementada permitié obtener informacion relevante, por lo cual los
resultados evidenciaron que una proporcion de trabajadores no consideraban adecuado el
proceso para la provision de talento humano, ya que no recibian reconocimientos por su
desempefio, por tanto, se denotaba un bajo nivel en el sistema de compensaciones de la
empresa. Bajo dicha premisa, se plante6 una propuesta para la mejora de la gestion del

talento humano.

Marco Teorico y/o Conceptual

Talento Humano

El talento humano es el actor principal de cualquier organizacion pablica o privada, ya que
de ellos dependera su éxito o fracaso. A diferencia de las maquinas e inteligencias
artificiales, de las que nos servimos para realizar determinada labor, las personas tienen

necesidades y emociones. (Bafiuelos, 2018)
Gestidn del talento humano

Segin Ramirez et al. (2019) afirma que la gestion del talento humano consiste en
desarrollar cualidades competitivas para implementar politicas y crear una estructura
organizacional que sea favorable, conducente a una asignacién de recursos, para alcanzar
con exito esas estrategias. Ademas, permite anticipar y gerenciar colectivamente el cambio,
para crear permanentemente estrategias que garanticen la razon de ser de la organizacién y

su futuro.

Para Vallejo (2016) expresa que la gestion del talento humano se enfoca tanto en el
desarrollo de los empleados, como del involucramiento de los mismos con la empresa, para
asi elevar su potencial, y competencias. Ademas, la gestion del talento humano permite
mejorar el ambiente laboral, fortalecer la comunicacion entre empleados- organizacion, al
igual que se encamina en el crecimiento profesional de los empleados, en programas de
incentivos, motivacion para fortalecer al capital humano, el cual es el factor mas importante

para el logro de objetivos de una empresa.



Bajo dichas teorias, la gestion del talento humano se define como la incorporacién y
desarrollo del capital humano, centrandose en el potencial de cada persona, para ello se
aplica procesos y estrategias en la que permita que los colaboradores eleven sus
capacidades, habilidades y destrezas en su entorno de trabajo. Asi mismo, las personas

representan un activo importante en la empresa para lograr los objetivos planteados.
Importancia

Para Niebles et al. (2019) manifiesta que la gestiobn humana es una herramienta de gran
relevancia para alcanzar eficientes resultados en una empresa. Pues a medida que las
empresas manejen de manera oportuna su capital humano consecuentemente traera consigo
mayor productividad, y sobre todo tendra un alto nivel de control en sus procesos

reflejando competitividad en el mercado empresarial,

La gestion de recursos humanos es importante porque se centra en el desarrollo de las
habilidades de los trabajadores con la finalidad de potenciar sus capacidades y
conocimientos, para que sean capaz de cumplir con los objetivos organizacionales. GTH va
méas alla del control y la supervision, puesto que, también requiere una verificacion
frecuente de que las tareas se realicen correctamente, y con las evaluaciones de desempefio

es posible identificar falencias para mejorar. (Matabanchoy et al ., 2018)
Gestion de talento humano en las MiPymes

Silva et al. (2020) declara que la gestion del talento de las MiPymes tiene el proposito de
medir y gestionar a los empleados, mediante practicas de talento humano, tales como
capacitacion, retroalimentacion y apoyo, para garantizar un adecuado desempefio de los
empleados, con habilidades necesarias para alcanzar buenos resultados. Conjuntamente,
busca crear un ambiente de trabajo adecuado que incremente la productividad, a través del
compromiso y la motivacion, identificando asi las necesidades de las personas, para un

correcto direccionamiento entre empleados y organizaciones.



Procesos de gestion de recurso humano

Para Chiavenato (2019) sefiala que la administracién de recurso humano esta integrada por

5 procesos basicos:

Provision o Atraccién de “personas: Se refiere a las personas que laboraran en la
empresa, para ello considera la, planificacion de talento, el reclutamiento y seleccion de

personal.

Organizacion del personal: Hace énfasis a la distribucion de las diversas actividades que
realizaran las personas en la empresa, para orientar y acompafar su desempefo. Este
proceso incluye integracion de las personas, disefio de puestos, descripcion y analisis de

puestos; y por Gltimo evaluacion del desempefio de personal.

Retencidn de personal: Tiene la finalidad de conservar el personal de trabajo que labora
en la empresa, para ello se enfoca en incentivar y motivar al personal. También se orienta
en las condiciones del entorno que se le brinda al empleado y su seguridad dentro de la
misma, incluye remuneracion y retribuciones, prestaciones y servicios sociales, clima

organizacional adecuado, seguridad en el trabajo, etc.

Desarrollo de personal: Se enfoca en la preparacién, capacitacion para asi desarrollar el
potencial de los colaboradores tanto en el &mbito profesional como personal, para ello

incluye actividades tales como; capacitacion y desarrollo organizacional.

Evaluacion de personal: Este proceso tiene la finalidad de orientar y controlar las

actividades de los subordinados para asi conocer la eficiencia del personal.

Por otro lado, el autor Herrero et al. (2018) sefiala que la gestion de recurso humano esta

integrada por 5 procesos basicos alineados con la estrategia de la organizacion:

Planificacion de los RR. HH. Consiste en analizar el trabajo a desempefiar de los
subordinados y disefiar el contenido de los puestos de trabajo; asi como determinar cuantos
empleados con especificos requisitos (conocimientos y competencias) se necesitan, sin

olvidar el ambiente laboral que debe ser positivo y motivador.

Reclutamiento y seleccion. Este proceso hace referencia a la atraccion y eleccion de

personal idoneo para un mejor desempefio en la empresa.



Formacion y desarrollo. Se enfoca en la ensefianza de los empleados para un mejor
desempefio de sus tareas al igual que los prepara para el futuro dentro de la organizacion
tanto en el ambito profesional como personal, para ello incluye actividades tales como;

capacitacién y desarrollo organizacional.

Evaluacion del desempefio. Fase en la que se evalla el rendimiento del trabajador, sus
competencias, conductas frente a su puesto de trabajo, entre otras, para mejorar la eficiencia

de los colaboradores, es decir, su desempefio laboral.

Retribucion. Fase en la que se cuantica la compensaciéon y remuneracion de los empleados

considerando diversos factores tanto internos como externos.
Reclutamiento y seleccion de personal

Segun Arturo (2019) manifiesta que estos procesos son de gran importancia, ya que las
organizaciones para garantizar buenos resultados se direccionan en las practicas de talento
humano, tanto el reclutamiento como la seleccion de personal son dos fases que estan

vinculadas entre si.

Dicho de otra manera, para la gestion del talento humano resulta un reto el proceso de
incorporar personal a las organizaciones, puesto que su objetivo es atraer personal idéneo,
comprometido, con potencial y con predisposicion, con capacidad de enfrentar las
diferentes situaciones del entorno. En definitiva, la GTH pretende desarrollar las
competencias del subordinado para un mejor desempefio dentro de la empresa. Es asi que

de estas préacticas gerenciales depende que la empresa pueda tener éxito.
Reclutamiento

Aguilera et al. (2019) expresa que “el propdsito del reclutamiento es obtener un
determinado grupo de candidatos para asi seleccionar a empleados calificados segun los

requerimientos necesarios y el perfil adecuado para cubrir los puestos de trabajo” (p.71).
Seleccion de personal

La seleccion de personal es una fase que hace referencia a la incorporacion de capital
humano en una empresa, la misma que es ejecutada mayormente por el departamento de

talento humano, y su objetivo es seleccionar al candidato mas apto para cubrir especificos



puestos de trabajo, por lo cual consideran la capacidad, conocimiento y potencial, sobre
todo su espiritu para adaptarse a los cambios del entorno. En este contexto, la realizacion de
este proceso debe traer consigo satisfaccion para ambas partes involucradas tal caso es la

organizacion y el colaborador. (Lopez, 2010)

Se considera a la seleccion de personal un proceso que realiza las organizaciones para
elegir entre varios candidatos al mas apto, al que cumpla con las caracteristicas deseadas
para un puesto especifico, dicho proceso tiene la finalidad de aumentar el nivel de
productividad, ya que si la persona es la correcta se obtendra mejores resultados en la

empresa.

La seleccion de personal en las MiPymes es un proceso decadente puesto que la mayoria
opta por omitir esta fase y contratar personal que no cumple con los requerimientos

necesarios para un especifico puesto de trabajo.
Proceso de captacién y seleccidon de personas

Tal como lo menciona Feijoo et al. (2016) para desarrollar correctamente el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal se consideran 4 etapas, por lo que en la figura 1 se

podra evidenciar dicho proceso.
Figura 1

Pasos para el Reclutamiento y Seleccién de Personal

Incorporacion
ala
organizacion.

Analisis de Acciones de Proceso de
necesidades reclutamiento. seleccion.

Nota: Tomado de El talento humano en hoteleria y turismo: aspectos claves en la gestion

de personas (pp.35-36), por J. Feijoo et al., 2016.



1. Andlisis de necesidades

Este paso hace énfasis al andlisis de las necesidades de la empresa, Si es necesario requerir
de nuevos empleados para cubrir especificos puestos de trabajo, de igual manera re realiza
una valoracién del puesto, ya que no se puede realizar una correcta seleccion de personas si

no se tiene claro que es lo que se esta buscando.

Algunas interrogantes a plantearse sobre el analisis de puestos deben estar enfocadas a las
tareas, obligaciones y responsabilidades, asi como el tiempo de ejecucion. También se
emplean preguntas orientadas a los conocimientos, habilidades, y experiencias, para asi

calificar a los candidatos.
2. Acciones de reclutamiento

Hace referencia a la basqueda de candidatos idoneos que cumplan con los debidos
requerimientos impuestos por la empresa interesada, por tanto, dicho proceso de
reclutamiento puede ejecutarse de manera interna o externa, en el que se hace uso de las

debidas fuentes para tener un mayor alcance y dar a conocer las vacantes disponibles.

En cuanto al reclutamiento interno este se centra en personas que forman parte de empresa,
mientras que el reclutamiento externo se enfoca en la busqueda de postulantes idoneos
fuera de la empresa. Para dicho proceso de reclutamiento se hace uso de fuentes para
ofertar las vacantes disponibles, tales como los portales de empleos web, ferias de empleo,
las redes sociales, empresas consultoras, etc., que permita difundir y llegar al publico

objetivo con las caracteristicas de la busqueda.
3. Proceso de seleccién

Hace referencia a la evaluacion de las hojas de vida de los postulantes, para realizar el
debido andlisis y elegir de acuerdo a los requerimientos de determinados puestos de trabajo,
es decir que tengan el perfil adecuado, y que se apegue con lo que busca la empresa
contratadora de sus honorarios. Para esto, se tiene que definir dos secciones de

requerimientos, los excluyentes y no excluyentes



Tabla 1

Requerimientos para Proceso de Seleccién

Requerimientos

Los requerimientos excluyentes establecen Requerimientos no excluyentes.
limitaciones, por lo que, la falta de un Se refiere a conocimientos complementarios
requisito deja fuera del proceso al postulante que no son tan relevantes, como lo son los

o Niveles de conocimiento en distintas excluyentes, sin embargo, aporta un valor a

competencias la empresa.
e Titulos habilitantes e Un tercer idioma.
e Otros factores como edad, sexo, e Estudiar otra carrera universitaria

Nota: Tomado de El talento humano en hoteleria y turismo: aspectos claves en la gestion
de personas (pp.39-40), por J. Feijoo et al., 2016.

La seleccidon se puede desarrollar con una multiplicidad de herramientas, la mas habitual en
las MiPymes es la entrevista de seleccion, puesto que permite una mejor interaccion entre
el entrevistador de la organizacion/ postulante, esto con la finalidad de obtener mayor

informacion; y evaluar tanto sus aptitudes, comportamiento y competencias.

Otros procesos para calificar a los postulantes pueden ser las pruebas de caréacter:

e Técnicas: Hace referencia a la evaluacion del candidato en cuanto a las habilidades
y competencias, que se requiera para determinados puestos de trabajo.
e Psicotécnicas: se evalla las aptitudes y habilidades del candidato

e Psicoldgicas: Dichas pruebas evidencian la personalidad del candidato

Incorporacion del empleado a la organizacién. Una vez ejecutado los anteriores pasos
respecto al reclutamiento y seleccion de personal, pues ya se determiné el candidato idéneo
bajo las caracteristicas requeridas, se debe dar paso a la induccion del nuevo colaborador,
en el que la empresa debe enfocarse en brindarle la informacion necesaria en cuanto a las
tareas a desarrollar, asi como sus responsabilidades, y de sus superiores. Ademas, debe
brindarle un 6éptimo ambiente laboral con adecuadas condiciones para que pueda

desempefarse de manera eficaz en sus labores.



Capacitacion

La capacitacion se gestiona con el propdésito de garantizar que el trabajo realizado por los
empleados se lleve a cabo de manera eficiente y orientado al éxito organizacional. Es por
ello que las organizaciones deben enfocarse en la mejora continua, ya que se obtendria
mayor productividad por parte de los colaboradores, y se estaria alimentando la vitalidad de
los mismos mediante el desarrollo de equipos de trabajo, éptimas condiciones de trabajo,

adecuadas herramientas, recursos tecnologicos, entre otros. (Barrientos et al., 2018)

Se puede definir a la capacitacién como el proceso en el que se instruye a una persona para
el desarrollo de sus destrezas, creatividad, competencias, entre otras, con el objetivo de que
dicha persona pueda desempefiarse de manera eficiente en las tareas correspondiente a su

puesto de trabajo, y asi lograr los objetivos organizacionales.
Recurso tecnoldgico para el desarrollo de personal

Como expresa Sanchez y Garza (2018) “las tecnologias de la informacién constituyen un
recurso esencial de una organizacién y contribuyen a la mejora del desempefio
organizacional al incrementar el nivel de productividad y eficiencia operativa” (p.302). Por
tanto, se puede mencionar que la tecnologia es una herramienta que sirve de apoyo para

optimo funcionamiento organizacional de las empresas.

Bajo esta perspectiva, en los empleados este recurso permite mejorar la formacion y
desarrollo del personal, asi como facilita el desarrollo de las actividades laborales, ahorro

de tiempo, incrementa la productividad y un mejor desempefio laboral.
Importancia

La importancia de capacitar al recurso humano esta relacionada con aumentar su eficiencia
en el campo de trabajo, por ello un mejor conocimiento de calidad les permite hacer mejor
su trabajo, abre la posibilidad de movilidad dentro de la organizacion, ocupando el campo
de trabajo con mayor responsabilidad y recompensas financieras. En este sentido, mayores
niveles de ingresos permiten a los trabajadores experimentar una mayor satisfaccion y un

mejor bienestar de vida a nivel individual y familiar. (Bonilla et al, 2018)



Haciendo énfasis en las MiPymes el proceso de la capacitacion es de gran relevancia puesto
que contribuye al logro de los objetivos. En la actualidad la mayoria de estas empresas
aluden que la capacitacion es un gasto, pero es lo contrario ya que es una inversion que trae
consigo multiples beneficios. En efecto, la capacitacidn se orienta en el comportamiento del
colaborador en el que permite elevar su desempefio laboral, puesto que se enfoca en
mejorar habilidades, actitudes, conocimientos, competencias, etc., en cuanto al puesto de

trabajo.
Proceso de capacitacion

Para iniciar con una adecuada capacitacion, las empresas deben centrarse en estrategias
internas respecto al recurso humano y en sus procesos con programas eficaces en la
capacitacion del personal, por lo tanto, Crespo et al., (2021) consideran las siguientes

etapas para un proceso de capacitacion:

1. Evaluacion o deteccion de necesidades
2. Disefio de programas

3. Implementacion
4

Evaluacion

1. Evaluacion o deteccion de necesidades

Identificar las necesidades del personal de una empresa u organizacion es primordial para
adquirir mejores resultados en el desempefio laboral, es por ello que el autor ya antes
mencionado hace referencia a Oscar Blake, en su libro la capacitacion., la necesidad de una
organizacion es que el personal de trabajo realice las actividades de manera eficaz, debido a
que a veces los trabajadores suelen carecer de conocimientos, habilidades o actitudes
necesarias para la ejecucion de las tareas, por esta razén se identifican las necesidades en

tres grupos:

Necesidades por discrepancia: Se generan cuando alguna actividad que se ejecuta en la
empresa no esta siendo realizada de acuerdo a las necesidades que requiere la organizacion,
por lo tanto, la persona encargada de dicha actividad atribuye falta de conocimientos o
habilidades.



Necesidades por cambio: Los cambios que hacen las empresas, ya sea de manera
tecnologica, diferentes estrategias para realizar las operaciones, puede ser perturbador al
principio, en dltima instancia, el cual el personal de trabajo debe adaptarse a la nueva
manera de realizar las actividades con la finalidad de aumentar la productividad o

prestacion de servicios.

Necesidades por incorporacion: Esta necesidad se presenta cuando un trabajador en
funcién de la actividad que este desarrollando, se le incorporan nuevas actividades en la

cual debe aprender y adaptarse para cumplir con lo requerido.

Por lo tanto, la deteccidén de las necesidades antes mencionadas es un aproximado para
iniciar la capacitacion en un personal de trabajo, con el objetivo de complementar las
necesidades a través de una etapa de diagndstico y asi analizar la deteccion de las

necesidades desde tres enfoques diferentes:
Analisis organizacional:

Un anélisis organizacional es un proceso comercial de diagndstico que ayuda a las
organizaciones a comprender el desempefio, mediante la busqueda de areas problematicas,
identificando oportunidades para desarrollar un plan de accion basada en la capacitacion del

personal con la finalidad de mejorar el desempefio.

Analisis de tareas: El analisis de tareas se refiere a la amplia practica de aprender como el
personal de trabajo desarrolla las actividades para lograr sus objetivos. El analisis de tareas
surge del disefio instruccional (el disefio de la capacitacion) y los factores humanos y la
ergonomia (comprender como las personas usan los sistemas para mejorar la seguridad, la

comodidad y la productividad)

Andlisis de las personas: En este andlisis se identifican al personal de trabajo que
requieran capacitacion y a su vez a las personas que no necesitan, dependiendo del puesto

de trabajo que pertenezca un grupo de personas en el desenvolvimiento de las actividades,

De esta manera, las etapas mencionadas conllevan al inicio para aplicar la capacitacion para
el personal de una empresa por medio de la deteccion de las necesidades de cada persona

que forma parte de una organizacion.



2. Disefio de Programas

Para esta etapa se puede proponer diferentes métodos para la capacitacion una vez que se
haya realizado en la primera etapa correspondiente a la deteccion de las necesidades de los
trabajadores, el autor Crespo menciona las siguientes preguntas que sera de mucha utilidad
para el desarrollo del disefio de programas en la capacitacién que son:

¢ Qué debe ensefiarse?
Se describen las habilidades y actitudes que se van a trabajar
¢ Cudl es la audiencia que debe participar?

Se debe identificar la audiencia adecuada de acuerdo al departamento que se deba inculcar

la informacion
¢ Cuando debe realizarse este proceso?

La empresa debe especificar con el uso de un cronograma de todas las actividades de

acuerdo a la capacitacion
¢ Donde debe ensefiarse?

El lugar debe estar situado en un lugar que no contengan distracciones y que contenga un

excelente ambiente para la comodidad del personal de trabajo.

¢ Cémo debe ensefarse?

Se debe seleccionar el método adecuado segun la cultura organizacional del personal.
¢ Cémo debe ensefiarse?

La persona adecuada para proporcionar la informacion a las personas que estan siendo
capacitadas, debe saber acerca del tema con mayor profundidad para que no haya malos

resultados.

Una vez establecida la segunda etapa para un proceso de capacitacion, como ya se
menciond anteriormente en una de las preguntas acerca de la metodologia que se vaya
aplicar en la capacitacion, para ello, lo més factible seria dividir en dos grupos, aquellos

con un enfoque cognitivo y enfoque de comportamiento.



El método cognitivo

Segun Manrique (2020) manifiesta que “la identificacion de la necesidad de describir los
procesos cognitivos lleva a cabo situaciones de aprendizaje, una serie de categorias, a
través de una herramienta para el analisis de situaciones de ensefianza” (pp.163-185).

Algunas de las metodologias que se hallan en este enfoque son:
e Conferencias:

Una buena conferencia por parte de un profesional preparado para explicar un tema
especifico es de mucha utilidad para que un personal de trabajo adquiera conocimientos a
través de las experiencias contadas por aquella persona que se dirige al personal, es decir
esta metodologia puede generar credibilidad, y aqui lo importante son las habilidades de

presentacion que tiene el orador y su carisma.
e Discusiones:

El instructor comparte una pequefia charla con los participantes para luego la persona
encargada de instruir escuche las opiniones de cada persona generando debates y
compartimiento de ideas entre cada participante, este método permite acceder a debates y
cuestionamientos frente a una exposicion en aula o0 en conferencia y permite lograr un

mayor conocimiento de la tematica expuesta.
e E-learning

Un sistema de aprendizaje basado en la ensefianza formalizada, pero con la ayuda de
recursos electronicos, la ensefianza puede realizarse dentro o fuera de la empresa, el uso de
computadoras e Internet constituye el componente principal del aprendizaje electronico. El
e-learning también se puede denominar como una red de transferencia de habilidades y
conocimientos, y la entrega de la educacion se realiza a un gran nimero de destinatarios en

el mismo momento o en diferentes momentos.
El método de Comportamiento

Este método consiste en verificar el comportamiento de cada persona, la experiencia y el
desarrollo de las habilidades en las actitudes., por tanto, algunas de las metodologias de este

enfoque son:



e Simuladores:

Las simulaciones suelen estar basadas en computadora, utilizando un modelo generado por
software para brindar apoyo a las decisiones de los gerentes e ingenieros, asi como también
con fines de capacitacion. El objetivo de esta metodologia es que cada trabajador ponga en

préctica los conocimientos adquiridos.
e Juego de roles:

El juego de roles, es una técnica que requiere que los participantes realicen una tarea en una
situacion realista que simula la "vida real™. Este tipo de ejercicio es un medio eficaz para

asimilar y absorber el contenido y la sustancia de nuevas ideas.
Otro método de capacitacion

Capacitacion en el puesto de trabajo: Es un enfoque practico para adquirir nuevas
competencias y habilidades necesarias para un trabajo en un entorno de trabajo real o casi
real. En lugar de mostrar presentaciones a los empleados o darles hojas de trabajo, aprenden
sobre el trabajo haciéndolo. Esta capacitacion ocurre en el lugar de trabajo, con la

orientacion de un supervisor, gerente u otro empleado con conocimientos.

Por lo tanto, la capacitacién en el trabajo permite que los empleados adquieran experiencia
trabajando en situaciones muy similares a las que encontraran a diario. Los empleados
utilizaran las mismas herramientas y equipos que necesitan para su trabajo mientras son

guiados por un capacitador experimentado.

Se debe tomar en cuenta que, para la aplicacion de esta etapa segin los métodos, sera de

acuerdo a la cultura organizacion que posea cada empresa.
3. Implementacion

Una vez que se hayan identificado las necesidades en la primera etapa del proceso de la
capacitacion y a su vez la segunda etapa, se debe poner en marcha la implementacion de la

respectiva capacitacion.

Cabe mencionar que se debe tener en cuenta a los participantes y las personas adultas, ya

que tienen un proceso especial de aprendizaje, por lo cual no se puede descuidar ante



cualquier indicacion. Una vez que el personal de trabajo sea capacitado, se vera reflejado en

el mejoramiento de las practicas en el trabajo.

Por dltimo, el personal de trabajo requiere respectivos espacios para poder compartir las
experiencias en el puesto de trabajo, cuales son las cosas que le incomoda y de lo que desea

mejorar.
4. Evaluacion

La evaluacion es el ultimo proceso de las etapas ya antes mencionadas, por la cual esta
tarea requiere de los resultados de las etapas anteriores, para asi determinar qué es lo que se
debe cambiar o volver a intentar todo el proceso. Ademas, hay que tomar en cuenta que los
gerentes invierten en las capacitaciones para que la productividad aumente, es por ello que

la necesidad de evaluar debe mostrar valor.

El objetivo de toda empresa al momento de realizar una capacitacion es verificar que todos
los trabajadores desarrollen las habilidades para que obtener un crecimiento tanto
econdmico y social. Entonces, para dar credibilidad a todo el proceso se debe

complementar mediante un enfoque cualitativo con uno cuantitativo.
Motivacion

La motivacion se refleja mediante la correlacion del individuo y el estimulo realizado por la
organizacion, la misma que se enfoca en impulsar al subordinado a alcanzar un objetivo. En
pocas palabras, la motivacion para el colaborador es la voluntad por alcanzar los objetivos
de la empresa, la cual se ve reflejada a través de sus esfuerzos, entusiasmo en el desarrollo
de sus tareas. (Pefia, 2017)

La motivacion en el colaborador influye de manera positiva puesto que tendrian un mejor
desempefio en sus tareas. Por ello, si en una organizacion implementan estas précticas los
resultados serian eficientes, debido a que los colaboradores se sienten entusiasmados por la
consideracién hacia ellos. Entonces, al percibir esta motivacion la cual puede ser mediante

remuneraciones financieras como no financieras, incide en el potencial del personal.



Teorias de la motivacion

Teorias X e Y de Douglas McGregor

La presente teoria establecida por Mc Gregor describe dos formas de pensamiento de los

directivos, una denominada Teoria X y otra denominada Teoria Y. En este sentido, los

directivos de la teoria X enmarcan que los subordinados no quieren trabajar y solo cumplen

sus tareas tras amenazas, mientras que en las empresas con directivos orientados a la teoria

Y consideran que sus empleados tienen el entusiasmo de trabajar. (Sanchez , 2016)

Tabla 2

Cuadro Comparativo entre la Teoria X-Y

Diferencias De La Teoria X-Y

Teoria X
Se refiere a los subordinados que no
les gusta trabajar y evitan cumplir
con sus actividades laborales.
Si a los subordinados no se les
amenaza, no se les controla, no se les

dirige, ellos no trabajan.

En esta teoria se basa en la premisa
de adoptar medidas de amenaza,
control, direccion y forzar a los

empleados.

TeoriaY

Los empleados encuentran en el
trabajo que desarrollan, una fuente
de satisfaccion.

Los subordinados tienen entusiasmo
de trabajar y se esfuerzan siempre
por lograr los mejores resultados
para la empresa.

No se emplean medios de fuerza,
amenazas para motivar a los
trabajadores en el desarrollo de sus
tareas y responsabilidades. Al
contrario, se les recompensa por sus
logros, se les satisface el ego para
alcanzar las metas establecidas por la

empresa en sus puestos de trabajo.

Notas: La presente tabla demuestra los principales aspectos de la teoria X-Y. Adaptado del

libro de “Gestion Talento Humano”, por M. Sanchez, 2016, p.203.



Necesidades Humanas segun Langer
Segun CEP (2016) hay tres tipos de necesidades:

Fisicas o Histoldgicas: Las necesidades originadas por el cuerpo humano de acuerdo a
como este esta constituido en cada trabajador, por lo tanto, en esta categoria se incluyen las

necesidades de respirar, beber, comer, dormir y entre otras.

Necesidades Sociales: Son las necesidades que poseen todos los seres humanos respecto a
relacionarse con otras personas o denominados "impulso de afiliacion", otros tipos de las
necesidades sociales son el de recibir y dar afecto, es decir en el &mbito empresarial, la

preocupaciéon del bienestar del superior hacia el empleado.

Las Necesidades Agotistas: Son las necesidades que se distinguen de las sociales, se
centran en una conservacion o acentuacion del ego, es decir, ser importante, dominante o
ser alguien reconocido por sus acciones dentro de una organizacion. Por lo tanto, el
prestigio, agradecimiento, la fama, el status y sobre todo la reputacion, son la manera mas

adecuada de satisfacer este tipo de necesidad.

Remuneracion financiera y no financiera

Los incentivos como parte de la motivacién hacia los empleados se pueden considerar
como un ingreso adicional al salario de los trabajadores con la finalidad de reconocer el
cumplimiento de las actividades. Por lo tanto, la remuneracion financiera forma parte de los
elementos que activan las actitudes de los empleados y a su vez el comportamiento y
acciones de cada trabajador, ya que es importante que el departamento de recursos humanos

reconozca lo fundamental estos incentivos como parte de la motivacion laboral.

Por otra parte, en las empresas toman en cuenta otro tipo de motivacion como lo son los
incentivos no financieros, debido a que los empleados al ser reconocidos por los esfuerzos
realizados en las actividades, aquellos trabajadores empiezan a reflejar una satisfaccion
laboral entre los comparieros de trabajo y con los superiores, entonces, el reconcomiendo
por las acciones de las actividades es considera como un factor clave en los incentivos al
personal. (Madero , 2020)



Desempefio Laboral

Checa et al. (2020) considera que, la gestion del talento humano y del desempefio laboral
son elementos importantes para el crecimiento de las empresas a través del personal de
trabajo, por lo tanto, los trabajadores que mejor se desempefian en las actividades de la
empresa son los mas solicitados para que formen parte de una empresa y es por ello que, el
principal causante del crecimiento en el desempefio laboral son las estrategias que

implementan las empresas para el beneficio de cada empleado.

En la actualidad para lograr un eficiente desempefio laboral en las organizaciones, influye
la motivacion por parte de los superiores de la empresa, es decir, el personal de trabajo al
ser motivado genera mayor productividad en sus actividades, generando asi ventajas

competitivas. (Bohorquez et al., 2020)

Bajo dicha premisa, el desempefio laboral se ve afectado por factores ambientales en el
lugar de trabajo, que incluyen tareas fisicamente exigentes, la moral de los empleados, los
niveles de estrés y el horario de trabajo prolongado, por esta razon el desempefio laboral en
los trabajadores debe ser tomada en cuenta porque de ellos dependera el funcionamiento de
la empresa. Entonces, el desempefio laboral es importante en algunas formas como puede
ser, una muestra saludable de ética laboral, comunicacion, habilidades interpersonales y

desempefio laboral en todos los niveles es esencial para el éxito a largo plazo.

Por lo tanto, una recompensa por el buen desempefio de un empleado podria ser como darle
el resto del dia libre 0 una tarjeta de regalo de un restaurante. También, una bonificacion,
un aumento de sueldo o incluso un ascenso, segun la frecuencia y el grado en que te

impresiond su desempefio.
Evaluacion de desempefio

La evaluacion de desempefio es un proceso de la cual usan todas las empresas para medir el
rendimiento y las falencias que poseen los empleados, a través de este proceso permite al
evaluador evidenciar los resultados de cada trabajador para proceder a la toma de
decisiones para solucionar los problemas que presenten los empleados en el desempefio

laboral, cuando los resultados de una evaluacion son positivos en los trabajadores, el



evaluador debe motivar al empleado a seguir con el mismo ritmo en el desarrollo de las
actividades. (Ortiz , 2020)

Por otra parte, las empresas utilizan los siguientes tipos de evaluacién de desempefio que

son:

Autoevaluacion: El propio empleado califica su desempefio laboral y comportamiento

laboral

Evaluacion por pares: Los miembros del equipo, los compafieros de trabajo y el grupo de

trabajo son responsables de la calificacion del desempefio del empleado.

Evaluacion de desempefio 180 grados: Es una evaluacion del desempefio que tiene en
cuenta dos puntos de evaluacién. Por lo general, estas dos evaluaciones provienen del
empleado que se esta revisando (en forma de autoevaluacion) y del gerente o supervisor

directo del empleado.

Evaluacion de desempefio de 360 grados: En este tipo de evaluacion, la calificacion de

desempefio se recopila del empleado, su supervisor inmediato y sus comparieros.

Evaluacion negociada: Para evitar los conflictos entre el empleado y sus supervisores, se
utiliza una nueva tendencia de evaluacion. En este tipo de evaluacion del desempefio, un
mediador evalua el desempefio del empleado y se enfoca en el lado bueno del desempefio

en lugar de la critica.

Las evaluaciones de desempefio son claves para que las empresas puedan cumplir las
expectativas de los objetivos organizacionales, uno de ellos y principales son el desarrollo
de los empleados. De igual manera, existen varios tipos para evaluar el desempefio como lo
son las evaluaciones ya antes mencionadas, segun Ramirez (2019) manifiesta que “la
evaluacion del desempefio mas utilizada en los ultimos afios es 360° ya que tiene como

objetivo central la retroalimentacion de grupo” (p.161).

Entonces, la evaluacion de desempefio 360° abarca todas las caracteristicas de las
evaluaciones ya antes mencionada convirtiéndose de esta manera la informacion mas

precisa para el evaluado y evaluador, pero se debe tomar en cuenta que este tipo de



evaluacion requiere de un tiempo mayor a comparacién de los otros métodos para analizar

el desemperio y verificar los resultados.
Fases del proceso de evaluacion de desempefio

Segun Herrero y Perello (2018) expresan que para la ejecucion de una evaluacion de

desempefio organizacional se debe plantear 4 fases:

1. Objetivos de la Evaluacion. Previo al proceso de evaluacion se debe trazar los
objetivos por la cual se va ejecutar dicha evaluacion, es decir, a quienes va
beneficiar, que cambios se busca obtener a partir de ello. Estos objetivos pueden ser
a corto o largo plazo, tanto para la persona evaluada como para el evaluador.

2. Delimitacion de la Evaluacion. En este paso se delimita tres pardmetros: a quién
va dirigida la evaluacion, quién sera el encargado de ejecutar la evaluacion y cuando
se va a llevar a cabo dicho proceso. En este contexto, se determina tanto al grupo de
trabajadores como los niveles de la organizacion, a quien se les va realizar la
evaluacion.

Asi pues, se destaca que el departamento de recursos humanos sera el encargado del
proceso de evaluacién, asi como los responsables de formular e implementar los
programas de evaluacion del desempefio que mejor se adhiera a la organizacion.

Por tanto, para que la evaluacién sea util, es fundamental obtener informacion
pertinente de los trabajadores evaluados, por ello se procede a recoger datos en el
momento que los empleados desarrollan sus actividades laborales.

3. Evaluacion de Desempefio. Una vez disefiada la evaluacion, los encargados de
llevarla a cabo, que en su mayoria es el departamento de RR. HH, tendran que
determinar los criterios y los métodos de medicién a considerar durante el proceso
de evaluacion, al igual que deben tomar en cuenta ciertos riesgos o problemas que
pueden suscitarse en el mismo, para tratar de prevenir o evitarlas.

En efecto, la determinacion de criterios de evaluacion se refiere a los aspectos que
intervienen en el rendimiento de los empleados y los mismos que se van a
considerar para ser evaluados. Por ello, es importante delimitar dichos criterios con

claridad y comunicarselos a los subordinados.



Figura 2

Criterios Tradicionales a Considerar para Evaluacion de Desempefio

Criterios
objetivos

Se refiere a los
resultados
obtenidos en el
trabajo

Criterios
subjetivos

Se enfoca en »
comportamientos, Evaluacion del
actitudes, desempefio
capacidades y

potencial de los

subordinados

Nota: Adaptado del libro Direccion de Recursos Humanos: gestion de personas, por A.

Herrero y M. Perello, 2019, (pp.184-185).

4. Gestion y Mejora de Desempefio. Una vez realizada la debida valoracion de

desempefio laboral a los empleados, se debe finalizar con una gestién de

informacién, la misma que ha podido ser recabada en el proceso, para asi

posteriormente ser analizada e implementar nuevas estrategias que permitan

alcanzar resultados eficientes. Para ello, es importante en primer lugar delimitar los

puntos de origen de las deficiencias encontradas en la evaluacion y buscar

mecanismos para resolverlas, tal como estrategias de reforzamiento que pueden

actuar como fortalecimiento en el desempefio laboral,

Beneficios de la evaluacién del desempefio

La evaluacién de desempefio al estar planeado, coordinado y desarrollado adecuadamente,

originan beneficios a corto, mediano y largo plazo, ya que se considera que los principales

beneficiarios en el proceso de evaluacion del desempefio son el gerente, subordinado y la

organizacion. (Chiavenato, 2011)

Gerente: Al evaluar el desempefio de los trabajadores ayuda a verificar el comportamiento,

desenvolvimiento y actuar del personal de trabajo; otro beneficio es la comunicacion con

los empleados debido a que se les da el aviso de la metodologia que se usara para la

respectiva evaluacién y, con ello, conocer el desempefio



Subordinado: Conoce las expectativas del superior en cuanto a su desempefio, es decir da
la posibilidad de verificar cuéles son sus puntos fuertes y débiles, por lo tanto, el superior o
jefe podra tomar medidas para mejorar el desempefio a través de programas de
capacitaciones, el propoésito de esto sera que el empleado corrija las debilidades y se

fortalezca.

La organizacion: Permite evaluar el potencial de los empleados a corto, mediano y largo
plazo, definiendo la aportacion en la empresa sobre cada empleado. También, se lograr
identificar a través de la evaluacion los empleados que se deben ascender o a los que se

deben cambiar de area dependiendo de los resultados de la evaluacion del desempefio.

Clima Organizacional

Pilligua y Arteaga (2019) manifiesta que, el clima organizacional es la forma en que los
trabajadores de una empresa realizan las actividades cotidianas de manera eficiente a través
de motivaciones y trabajo en equipo, generando satisfaccion laboral y a la vez dando el

origen de un ambiente laboral adecuado para los trabajadores de una empresa.

Cada organizacion posee o crea su propio clima organizacional, tomando en cuenta los
valores, creencias espirituales, estados emocionales, lo que da apertura a que los
trabajadores realicen las actividades cotidianas de manera eficiente, pero esto varian segin
la ciudad o pais donde se encuentre ubicada la organizacién porque se debe tomar en cuenta
que, en la actualidad el mundo estd conformado por diferentes culturas y creencias. Las
organizaciones poseen lineamientos para determinar los procesos de un clima
organizacional y para ello, los factores que influyen son: motivacion, trabajo en equipo y

por ultimo la comunicacion. (Pereira y Solis, 2019)

Por otra parte, para formar un excelente clima organizacional en las empresas se debe
tomar en cuenta los factores que influyen, de las cuales se considera que la motivacién y la
comunicacion por parte de los superiores de una empresa es fundamental para crear un
clima laboral adecuado, por lo tanto, esto permite que el trabajo en equipo se vea reflejado
en los trabajadores y de esta manera, la empresa empiece a crear un adecuado clima

organizacional.



Satisfaccion Laboral

Frias (2018) define a la satisfaccion laboral como el grado en que un empleado se siente
motivado, contento y satisfecho con su trabajo. La satisfaccion laboral ocurre cuando un
empleado siente que tiene estabilidad laboral, crecimiento profesional y un equilibrio
comodo entre la vida laboral y personal. Toda empresa esta conformada por el capital
humano y sin el personal de trabajo las empresas no funcionarian debido a que son el pilar

fundamental para el crecimiento y desarrollo en una organizacion.

Por otra parte, la satisfaccion laboral de un empleado es un aspecto importante para sacar lo
mejor de él, un empleado satisfecho siempre contribuye mas a la empresa, ayuda a
controlar el desgaste y ayuda a que la empresa crezca. Los empleadores deben garantizar
una buena descripcion del trabajo para atraer empleados y brindar constantemente

oportunidades a las personas para aprender y crecer.
Trabajo en Equipo

Romani et al. (2018) manifiesta que, el trabajo en equipo es muy importante en las
organizaciones debido a que, para realizar las actividades eficientes, el personal de trabajo
experimenta diferentes maneras de trabajar que posee cada persona y por lo tanto se forman
lasos de comunicacion y por ello, se genera un clima laboral agradable donde se forman
equipos de trabajos que comparten valores, cultura y conocimientos, conduciendo hacia un

objetivo en comun que vendria a ser el desarrollo de capacidades.

Mejorar el trabajoen equipo en una organizacion es una necesidad, pero si falta
comunicacion en el equipo, todo el esfuerzo de una empresa se vera afectada. Para que el
trabajo en equipo sea eficiente, las organizaciones deben fomentar la comunicacion, donde
hay confianza, la comunicacion puede ser efectiva. EI problema es que la confianza no es
automatica, tiene que ser mutua, debido a que, debe haber una comunicacion abierta en el
equipo para que se desarrolle la confianza., pues si los miembros del equipo no pueden
hablar abiertamente, se perderd la integridad del equipo. Las lecciones de trabajo en equipo

son importantes para fomentar una comunicacion eficaz.

Por lo tanto, cuando los trabajadores realizan las actividades juntos durante mucho tiempo,

el equipo naturalmente se vuelve mas colaborativo y esto lleva a un ambiente de trabajo



méas agradable para todos. Un entorno de trabajo agradable conduce a una mayor

productividad y esto ayuda a las organizaciones a alcanzar sus objetivos rapidamente.

Comunicacion Laboral

Las personas, como participe del proceso comunicativo, establece los parametros que hacen
de la comunicaciéon un espacio donde todos aportan un mensaje comun que empieza a
impactar entre lo que comunica y lo que piensa o hace. En el &mbito empresarial,
posiblemente muchas organizaciones no le dan importancia a la retroalimentacion del
proceso de comunicacion y como consecuencia las actividades no se realizan de la mejor

manera tanto en lo interno como externo. (Pérez et al., 2021)

Por lo tanto, para la realizacion de las actividades en una empresa, la persona encargada de
administracion la empresa debe tener habilidades en comunicacion, saber llegar al personal
de trabajo con las indicaciones correctas para la resolucion de las actividades y al existir
una buena comunicacion entre el superior y trabajador se crean lasos de confianza para
lograr una mayor productividad, pues un buen liderazgo significa poder influir en los

trabajadores y encaminarlos hacia los objetivos establecidos.
MiPymes

Segun Flores et al. (2018) afirma que “las micro, pequenas y medianas (MiPymes) se
constituyen en actores econémicos importantes que contribuyen al desarrollo econémico”

(p.240).

Las MiPymes cumplen muchas funciones vitales para el sistema econémico en su conjunto
tales como brindar flexibilidad y eficiencia a las cadenas productivas, reducir costos o
diversificar riesgos; no es casual que el papel de estas unidades haya cobrado auge en las

Gltimas décadas de crisis y restructuracion del sistema capitalista. (Escamilla, 2019)

En este sentido con las definiciones de los autores se puede inferir que las MiPymes hacen
alusién a las micro, pequefias y medianas empresas, las cuales son el motor para el
desarrollo econémico de la mayoria de paises. En efecto, se caracterizan por el alto nivel de

generacion de empleo y la constante innovacién para alcanzar permanencia en el mercado.



Tabla 3

Clasificacion de las MiPymes

Ndmero de Ventas o Ingresos
Trabajadores Anuales
Categoria Desde Hasta Desde Hasta
Micro Empresa 1 9 e 100.000,00
Pequefia Empresa 10 49 100.001,00 1.000.000,00
Mediana Empresa 50 199 1.000.001,00 5.000.000,00

Nota: Tomado de la pagina de la Superintendencia de compaiiias, valores y Seguros (2022)



CAPITULO Il Metodologia del Proyecto

Disefio de Investigacion

Tipos de Investigacion

En el presente proyecto integrador se aplicard un tipo de investigacion de caracter
descriptiva cuantitativa, ya que se hara uso de datos numéricos y estadisticos para describir
las caracteristicas de la variable independiente que es la gestion del talento humano, y del
desempefio laboral como variable dependiente, como lo afirma Ramos (2020) en este
alcance de la investigacion se conocen las caracteristicas del objeto de estudio, es decir, las
MiPymes comerciales, y la finalidad de este tipo de investigacidn, es exponer su presencia
en un determinado grupo de personas. En cuanto al tipo cuantitativo se intenta compilar
datos cuantificables para un posterior analisis de la informacion en el que se logre

determinar el grado de incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral.

También se aplicard una investigacion correlacional de acuerdo a Diaz y Calzadilla (2016)
afirman que “la investigacion de correlacion intenta descubrir si dos 0 mas conceptos de un
objeto estan relacionados, como estan relacionados y la magnitud de su correlacion”
(p-118), ya que a partir de la pregunta correspondiente a la problemética de la investigacion
se determinara el grado de relacion entre la gestion del talento humano con el desempefio
laboral, y asi indagar como sus resultados tienen alguna variacién o influencia sobre la otra

variable.

Nivel de Investigacion

El nivel de investigacion es de tipo explicativo porque se determinara la incidencia de la
gestion del talento humano y a su vez se comprobara el nivel de desempefio laboral en los
colaboradores de las MiPymes del canton Pasaje, por lo que se establecera un modelo

estadistico que mas se ajuste a la naturaleza de las variables en estudio.

Por otra parte, es descriptivo ya que se pretende analizar las practicas de la gestion del
talento humano referente a las actividades que realizan cada colaborador de estas pequefias

empresas comerciales.



Disefio de la Investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental, como lo afirma Sanchez et al. (2018) en la
investigacion se observa al fendbmeno y no se manipulan las variables, es decir, se observa
la incidencia de la gestion del talento humano y la otra variable del desempefio laboral, para

un posterior andlisis tal cual se muestra en la realidad.

De igual forma se empleara el disefio transversal puesto que se analizard a las variables
establecidas tanto la gestion del talento como el desempefio laboral y se lo realizara una
sola vez. Villasis y Miranda (2016) manifiestan que el disefio transversal es un estudio
observacional en el cual no hay manipulacion de las variables, y el objetivo principal es
comprender la prevalencia de una condicion o mas, lo que significa determinar la
frecuencia y asociacién de dichas condiciones en un grupo de sujetos y en un momento
dado.

Metodologia de la investigacion

En la presente investigacion se establece el metodo deductivo ya que parte de un
conocimiento general a un menor nivel de generalidad, en este sentido las generalizaciones
son puntos de partida para realizar inferencias mentales y arribar a nuevas conclusiones. En
este contexto, para la realizacion de la investigacion se inicia desde las précticas de la
gestién del talento humano hasta la determinacion de los factores que inciden en la variable
dependiente la cual es el desempefio laboral, para asi verificar si en el sector de las

MiPymes poseen falencias en el desarrollo de las actividades. (Rodriguez y Pérez, 2017)



Tabla 4

Proceso de la Gestion de Recurso Humano en las Mipymes

Variable
Independiente

Gestion del
Talento
Humano

Proceso

Proceso para la
planificacién
del Recurso
Humano

Proceso de
Reclutamiento y
seleccion de
Personal

Proceso de
Formacion y
desarrollo

Proceso de
evaluacién de
desemperio

Proceso de
Retribucién al
personal

Propuesta

Se debe determinar la cantidad de empleados y tipo de
empleados que se requiere contratar, asi mismo se realiza:

e Analisis de las necesidades de RR. HH

e Andlisis y disefio de los puestos que ocuparan los
nuevos integrantes para asegurar un éptimo desempefio
dentro de la empresa

Planifica los procesos siguientes tales como: reclutamiento,
seleccion, desarrollo, evaluacion y retribuciones

Este proceso se realiza posterior a una adecuada planificacion
para asi atraer nuevo personal idoneo, que garantice alto
rendimiento en las actividades laborales de las MiPymes. Por
tanto, se plantea diferentes medios para el reclutamiento, tales
como anuncios a través de redes sociales, paginas de
reclutamiento (LinkedIn, Indeed, multitrabajos, etc.).

Proceso para incentivar el crecimiento organizacional de los
empleados en las MiPymes, asi como el potencial y
satisfaccion de los mismos, para ello se propone el implemento
de diversos planes de capacitacion, que este acorde a las
necesidades de los empleados frente a sus puestos de trabajo.

Se aplicara este proceso para medir el rendimiento del
trabajador, al igual que una mayor orientacion para un
adecuado desenvolvimiento de las operaciones.

Para ello, se plantea los siguientes métodos para evaluar:
-Autoevaluacion

-Evaluacion por pares

En este proceso se procedera a cuantificar la remuneracion del
empleado, estas remuneraciones podradn ser percibidas de
manera directa en bonos, salario, premio o comisiones. Asi
como la consideracion de los beneficios sociales que emite la
ley del Ecuador.



Tabla s

Propuesta de Capacitacion para Mejorar el Desempefio Laboral

Variable Proceso
Independiente

Evaluacion o
deteccién de
necesidades

Disefio de
programas
Capacitacion

Implementacion

Proceso de
evaluacién de
desempefio

Evaluacion

Propuesta

Para empezar un proceso de capacitacion en las MiPymes se
dispone a identificar las siguientes necesidades:

Necesidades de discrepancia: Personal de trabajo con
falta de conocimientos en las actividades.

e Necesidades por cambio: Cambio de Tecnologia

e Necesidades por incorporacion: Incorporacion y
adaptacion de nuevas actividades a los trabajadores.

Para realizar el disefio de capacitacion se procede a realizar las
preguntas:

¢ Qué debe ensefarse?

¢ Cual es la audiencia que debe participar?
¢ Cuando debe realizarse este proceso?

¢ Donde debe ensefarse?

¢, Qué método debe ensefiarse?

Una vez disefiada el programa de capacitacion, se procede a
implementar y tomar en cuenta lo siguiente:
o Las personas que estdn siendo capacidades deben
reconocer un alto compromiso que tiene cada instructor
y ser amables en la interaccion con estas personas.
o Respectivos espacios para que el personal de la empresa
pueda compartir las experiencias en el puesto de trabajo

Se aplicara este proceso para medir el rendimiento del
trabajador, al igual que una mayor orientacion para un
adecuado desenvolvimiento de las operaciones.

Para ello, se plantea los siguientes métodos para evaluar:
-Autoevaluacion

-Evaluacion por pares

Se procede a realizar la evaluacién a las personas capacitadas
para comprobar los resultados de la capacitacion.




Tabla 6

Factores a Considerar en el Desempefio Laboral de las MiPymes

Variable Proceso

Independiente

Clima
Organizacional

Satisfaccion
Laboral

Capacitacion Trabajo en

Equipo

Comunicacion

Laboral

Motivacion

Propuesta

El papel de las Mipymes es crear un adecuado clima
organizacional, que garantice un fortalecimiento de
relaciones personales entre empleador-empleado, por
tanto, se debe considerar:

Valores, creencias espirituales, cultura organizacional,
comunicacién, motivacion, etc.

Aspecto importante para mejorar el potencial del
empleado, para ello se debe proveer estabilidad laboral,
crecimiento profesional y un equilibrio comodo entre la
vida laboral y personal.

El trabajo en equipo es una técnica que permite generar un
clima agradable entre el personal. Por lo tanto, en las
Mipymes los empleadores deben fomentar el trabajo en
equipo.

« Actividades de integracion
Involucrar a los empleados de diferentes areas funcionales
para la realizacion de proyectos

A través de un adecuado trabajo en equipo, se origina una
relacion y comunicacion entre el personal de trabajo para
ello, se recomienda lo siguiente:

e Ambiente de trabajo
e Valoresy respeto
o Colaboracion con tareas de otros departamentos:

Incentivos no financieros:

e Reconocimientos por el trabajo realizado por el
empleado, al cual reconocen su esfuerzo y
dedicacion.

o Empleado del mes: Al reconocer la productividad
que tiene un trabajador, esto hara que el empleado
se sienta motivado.

e Celebracion de cumplearios al personal de trabajo.



Tipos de instrumentos de investigacion, poblacion y muestra

La presente investigacion estd orientada a la poblacion de las MiPymes comerciales,
conformada por micro, pequefias y medianas empresas, del canton Pasaje de la provincia de

El Oro, donde se encuestara a los empleados que forman parte de las mismas.

Segun datos del Instituto Nacional de Estadistica y Censos (2021), evidencian que en la
ciudad de Pasaje en cuanto a las MiPymes, las microempresas cuentan con 605 empleados,
las pequefias disponen de 370 empleados, y por ultimo las medianas cuentan con 250
empleados, dando asi un total de 1225 empleados que laboran en el sector comercial de las

MiPymes.

Bajo este contexto, la encuesta sera efectuada a una poblacion de tipo infinita, puesto que
no se cuenta con una base de datos y no se puede acceder a todos los empleados del sector

comercial de las MiPymes de cantdn Pasaje.

Célculo de la muestra infinita

n= Tamario de la muestra
Z= Valor normal estandar correspondiente al nivel de confianza deseado
E = Error maximo admisible

o= Desviacion estandar de la poblacion

Por tanto, para determinar el tamafio de la muestra se ha considerado un margen de error de

5 %, teniendo como resultado lo siguiente:



(1,96 * 0.5)2
n: —_—

0.05
B (0.98)2
=005
~0.9604
™ =10.0025
n = 384,16

La muestra dio como resultado la cantidad de 384 empleados de las MiPymes comerciales
del canton Pasaje a encuesta, por tanto, con la informacion que se obtendra, se analizara e

interpretara a través de las herramientas de estadistica descriptiva.

Instrumentos de recoleccion de datos

Para Baena (2017) una encuesta es la aplicacion de un cuestionario a un determinado grupo
representativo del universo que se esta estudiando para medir sus caracteristicas. Bajo este
escenario, la recoleccion de datos es ejecutada a través del cuestionario, el cual es un
instrumento complementario de la técnica de la encuesta, en la que se toma en
consideracién varios elementos para la elaboracion de las preguntas, las cuales pueden ser

preguntas directas, cerradas, semicerradas y abiertas.

De esta manera, la seleccién y elaboracion de un instrumento idoneo para la recoleccion de
datos es fundamental, puesto que permite obtener informacion de la poblacion objetivo, asi
mismo ayuda a dar respuesta a un problema o hipoétesis. Por lo tanto, en el desarrollo de la
presente investigacion se hizo necesario recopilar la informacién de la poblacion mediante
la encuesta, para determinar el criterio de los empleados en cuanto a la relacion de la
gestion del talento humano en el desempefio laboral de las MiPymes comerciales en las que

laboran en la ciudad de Pasaje.

En efecto, para la aplicacion de la mencionada encuesta se disefid un cuestionario de 15
preguntas, de las cuales se dividieron 10 preguntas para medir la variable independiente
gestion del talento humano y 5 preguntas para la variable dependiente del desempefio
laboral. Consecutivamente, a este cuestionario se le determind la escala de Likert,



presentada por diferentes categorias de respuestas para asi medir las percepciones de los

empleados.

A continuacion, se reflejan las alternativas de la escala de Likert para la medicion de la
variable independiente gestion del talento humano y la variable dependiente desempefio

laboral.

Tabla7

Escala de Likert Gestién Talento Humano

Escala Cualitativa Escala Cuantitativa

Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo
Ni de acuerdo/ ni en desacuerdo

De acuerdo

a A wWw DN

Totalmente de acuerdo

Tabla 8

Escala de Likert Desempefio Laboral

Escala Cualitativa Escala Cuantitativa

Nunca 1
Casi Nunca
A veces

Casi Siempre

a B~ W DN

Siempre

Ademas, se aplicara la correlacion entre las variables en estudio, para determinar su grado
de relacién, y comprobar la aceptacion o rechazo de la hip6tesis planteada. Bajo dicho
contexto, los datos recolectados a través de la encuesta seran procesados, y analizados con

la ayuda de la herramienta de Excel y del software estadistico IBM SPSS 26.



Para el contraste de la hipétesis se empleara el coeficiente de correlacion de Pearson, segun
Roy et al. (2019) “el coeficiente de correlacion Pearson evalta la relacion entre variables

independientes y dependientes, por lo tanto, si r,,, = +1 se considerara una relacion fuerte y,

Ty = 01y, indicara que no existe relacion entre las variables”(P.360).

Tabla 9

Interpretacion de la Magnitud del Coeficiente de Correlacion de Pearson

Rango de valores de ryy Interpretacion

0,00< |15,y | < 0,10 Correlacion nula
0,10< |ry, | < 0,30 Correlacion débil
0,30< |13,y| < 0,50 Correlacion moderada
0,50< |ry,| < 1,00 Correlacion fuerte

Nota: La presente tabla refleja la relacion entre las variables X y Y, con su respectiva
interpretacion. Tomado del uso adecuado del coeficiente de correlacion de Pearson, por
Hernandez et al., 2019, p. 594.

Analisis e interpretacion de los resultados del proyecto

La presente encuesta fue aplicada a una muestra de 384 empleados del sector comercial de
las MiPymes del canton Pasaje, a continuacién, se presentan los resultados obtenidos del
instrumento de la encuesta, asi mismo, se presenta la aplicacion de la correlacién de
Pearson de las variables Gestion talento humano y desempefio laboral, informacion extraida
del software estadistico IBM SPSS 26



Tabla 10

Género de Empleados de las MiPymes del Cantén Pasaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos  Masculino 222 57.8 57.8 57.8
Femenino 162 42.2 42.2 100.0
Total 384 100.0 100.0

Figura 3

Género de Empleados de las MiPymes del Cantén Pasaje

Andlisis e interpretacion

M vasculino
Femenino

En la figura 1 se puede apreciar la proporcion de empleados del sector comercial de las

MiPymes del cantdon Pasaje segin su género, por lo que se evidencia que un 57,81%

pertenece al género masculino frente a un 42,19% del género femenino.

Por tanto, se puede deducir que en el canton Pasaje la mayoria de empresas estan copadas

por empleados del género masculino.



Tabla 11

Rango de Edad de Empleados de las MiPymes del Cantén Pasaje

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos 18 a 25 afios 243 63.3 63.3 63.3
26 a 33 afios 109 28.4 28.4 91.7
Mas de 33 afios 32 8.3 8.3 100.0
Total 384 100.0 100.0
Figura 4

Edad de Empleados de las MiPymes

Edad de empleados

Anélisis e interpretacion

B8 a 25 afios
126 a 33 afios

Oivias de 33 afios

En la presente figura se puede evidenciar el rango de edad de los empleados de las

MiPymes del canton Pasaje, donde un 63,28% de los trabajadores encuestados

manifestaron que tienen de 18 a 25 afios, mientras que un 28,39% indicaron que tienen de



26 a 33 afos, a diferencia de una pequefia proporcion de 8,33% que sefialaron que tienen
mas de 33 afios.

Bajo este resultado estadistico se puede interpretar que la mayor parte de subordinados que
laboran en las MiPymes del presente estudio son de caracteristica juvenil lo que puede
resultar beneficioso para la empresa ya que pueden tener un mejor rendimiento laboral,

pero necesitan estar en constante formacion,

Tabla 12

Empleados que Laboran en MiPymes del Canton Pasaje

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Validos Microempresa 248 64.6 64.6 64.6
Pequefia empresa 103 26.8 26.8 91.4
Mediana empresa 33 8.6 8.6 100.0

Total 384 100.0 100.0

Figura5

Tipo de Empresas MiPymes
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Andlisis e interpretacion

En la presente figura se puede reflejar los datos estadisticos referente a la clasificacion de
las empresas que agrupa las MiPymes, donde una gran proporcion de empleados
encuestados que representan un 64,58% indicaron que laboran en microempresas del sector
comercial de Pasaje, por otro lado, un 26,52% de subordinados supieron responder que se
encuentran laborando en empresas pequefias, y por Ultimo una minima cantidad de
trabajadores que promedian un 8,59% expresaron que pertenecen a empresas de tamario
mediano.

En efecto, con los resultados arrojados de la herramienta estadistica se puede inferir que en
el canton Pasaje la mayor parte de personal se encuentra laborando en microempresas,
resultando asi este tipo de unidades econdmicas ser una mayor fuente de empleo para la

poblacion Pasajefia.

Pregunta 1. ¢ Usted considera, que en la empresa donde labora hay suficiente personal
para el desarrollo de las actividades laborales diarias?

Tabla 13

Personal de Trabajo con la que Dispone las Mipymes para sus Actividades Laborales

Escala Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos  Totalmente en 66 17.2 17.2 17.2
desacuerdo
En desacuerdo 121 31.5 31.5 48.7
Ni de acuerdo/ ni en 102 26.6 26.6 75.3
desacuerdo
De Acuerdo 79 20.6 20.6 95.8
Totalmente de 16 4.2 4.2 100.0
Acuerdo

Total 384 100.0 100.0




Figura 6
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Andlisis e interpretacion

De acuerdo a la grafica referente a la cantidad de personal con la que cuenta los
empleadores de las MiPymes del canton pasaje para el desarrollo de las actividades
laborales diarias, de un total de 384 subordinados encuestados, una gran proporcion se
alinea a una escala de valorizacion negativa, debido a que un 31,5% indicaron que estan en
desacuerdo con la interrogante establecida, y un 17,2% de trabajadores expresaron que
estan en total desacuerdo, promediando un 48,7 % por lo que se deduce que en las empresas
en la que laboran carecen de operadores para un mejor cumplimiento de tareas.

Pese a ello, un 26,6 % de encuestados se mantienen imparciales, ya que no estan de acuerdo
ni en desacuerdo. Mientras que en otro escenario un 20,6% supieron manifestar que, si
estdn de acuerdo, por lo que se interpreta que su empresa si dispone de una cantidad
adecuada de subordinados para la ejecucion de actividades. Por altimo, una minima
cantidad de colaboradores que representa el 4, 2% esta totalmente de acuerdo.

En resumen, los datos figuran que la planificacién de gestion de talento humano en las
MiPymes del sector comercial del canton pasaje son deficientes, ya que la mayoria de
personas que laboran en las mismas esta en desacuerdo con los procesos que llevan sus
empleadores en cuanto al personal, por lo que se puede expresar que, si no existe suficiente

personal, puede presentarse duplicidad de tareas, afectando el desempefio laboral.



Pregunta 2. ;/Considera Ud. que la empresa en la que labora actualmente aplica

fuentes tradicionales en el proceso de reclutamiento y seleccion de personal?

Tabla 14

Fuentes de Reclutamiento

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos  Totalmente en 12 3.1 3.1 3.1
desacuerdo
En desacuerdo 14 3.6 3.6 6.8
Ni de acuerdo/ ni en 105 27.3 27.3 34.1
desacuerdo
De Acuerdo 167 43.5 43.5 77.6
Totalmente de 86 224 224 100.0
Acuerdo
Total 384 100.0 100.0
Figura 7
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Analisis e interpretacion

En cuanto a la figura 6 referente al indicador de las fuentes de reclutamiento, se puede
visualizar que una gran proporcion del 43,5% de empleados encuestados indicaron que, en
la empresa en la que laboran aplican aun fuentes tradicionales para reclutar personal, por
tanto, estan de acuerdo con la interrogante. Consecutivamente el 27,2% respondié que no
esta de acuerdo ni en desacuerdo.

Asi mismo, otra proporcion que representa un 22,4% sefialo estar totalmente de acuerdo
con la pregunta planteada, por lo que se deduce, que los empleadores desconocen del
manejo de las herramientas tecnoldgicas para dicho proceso.

Sin embargo, ese no es el caso de una pequefia fraccion de empleados del 3, 6% que esta en
desacuerdo y el 3,1% que esta en totalmente en desacuerdo, lo cual se interpreta que a lo
mejor en la empresa en la que laboran si hacen uso de modernas fuentes de reclutamiento,
facilitando asi la busqueda de vacantes idoneos para los puestos de trabajo, ahorrando asi
recursos, y tiempo.

Con relacion a los datos estadisticos, la mayoria de empleados encuestados en el estudio,
manifestaron que en la unidad econdmica en la que laboran, sus empleadores aun hacen uso
de fuentes tradicionales para el proceso de reclutamiento, pues a lo mejor atn evidencian
sus ofertas laborales mediante el periddico, por algun referenciado, o directamente en la
empresa.

Bajo dicha premisa, se interpreta que las MiPymes no estan actualizadas a las nuevas
tecnologias; por ende, desconocen de las ventajas de las modernas fuentes, como las redes

sociales, portales de empleo, ferias de empleo, entre otras,

Pregunta 3. ¢Considera que, la empresa en la que labora aplica la técnica de
entrevista y pruebas de conocimientos como parte del proceso de reclutamiento y

seleccién de personal?



Tabla 15

Proceso de Reclutamiento

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Validos Totalmente en 59 15.4 15.4 154
desacuerdo
En desacuerdo 156 40.6 40.6 56.0
Ni de acuerdo/ ni 107 27.9 27.9 83.9
en desacuerdo
De Acuerdo 46 12.0 12.0 95.8
Totalmente de 16 4.2 4.2 100.0
Acuerdo
Total 384 100.0 100.0
Figura 8
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Andlisis e interpretacion

De acuerdo a la presente figura que hace mencion a las técnicas del proceso de
reclutamiento que ejecutan las MiPymes, de un total de 384 encuestados que
participaron en el estudio , aproximadamente un 40,6% esta en desacuerdo, seguido de
un 27,9% que indicaron no estar de acuerdo ni en desacuerdo por lo que se mantienen
imparcial, en cambio el 15,4% supo manifestar estar totalmente en desacuerdo, en tanto
que un 12% esta de acuerdo con el proceso de reclutamiento que maneja su empleador,
es decir lo califican como eficiente, al igual que un pequefio porcentaje de 4,2% que esta
totalmente de acuerdo.

En definitiva, los datos estadisticos demuestran que en las MiPymes del canton Pasaje,
un 40,6% de subordinados califican las técnicas de entrevista y pruebas de
conocimientos como parte del proceso de reclutamiento que ejecutan en su empresa,
como deficiente, es decir, tienen un bajo nivel en cuanto a la calidad de reclutamiento,
Por lo que se puede deducir que en la mayoria de este tipo de empresas a lo mejor
desconocen de la correcta gestion de recurso humano, o hacen uso de instrumentos
inadecuados para dichos procesos, por ende, ostentan errores al momento de reclutar
nuevo personal.

Pregunta 4. ;La empresa donde usted labora, su superior indica de manera precisa
las funciones y responsabilidades de su puesto de trabajo para un mejor
desempefio?

Tabla 16

Descripcion de Puesto de Trabajo

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Validos Totalmente en 38 9.9 9.9 9.9

desacuerdo

En desacuerdo 160 41.7 41.7 51.6

Ni de acuerdo/ ni en 70 18.2 18.2 69.8
desacuerdo

De Acuerdo 94 24.5 24.5 94.3
Totalmente de 22 5.7 5.7 100.0
Acuerdo

Total 384 100.0 100.0




Figura 9
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Andlisis e interpretacion

Segun la figura 9 que hace alusion al indicador de descripcion de puesto, arrojo
significantes datos, en la que una mayor parte de colaboradores con un 41,7% se encuentran
en desacuerdo con la interrogante emitida, ya que desconocen de sus funciones y
responsabilidades a cumplir en su puesto de trabajo, en tanto que un 24,6% manifestd que
estd de acuerdo con la informacion precisa que le brinda su superior, pero el 18,2% de
encuestados infieren que no estdn de acuerdo ni en descuerdo, mientras que un 9.9%
consider0 estar en totalmente desacuerdo por lo que se ubica en una calificacion negativa
bajo la escala de Likert, y finalmente un 5,7% supo expresar que estad totalmente de
acuerdo.

Con los datos estadisticos emitidos se concluye que, de los 384 empleados, una gran
proporcion del 41,7% esta en desacuerdo con la gestion de talento humano que maneja su
empleador, debido a que la ausencia de una apropiada descripcién de puesto les impide
desarrollar adecuadamente sus tareas, influyendo asi en el desempefio laboral de los
mismos, como resultado de aquello, puede ocasionar que la empresa no logre cumplir sus

objetivos organizacionales eficientemente



Pregunta 5. ;Considera Ud. que los programas de capacitacion garantizan un eficiente
desempenio en sus actividades laborales?
Tabla 17

Programa de Capacitacion

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélidos  Totalmente en 7 1.8 1.8 1.8
desacuerdo
En desacuerdo 2 5 5 2.3
Ni de acuerdo/ ni en 55 14.3 14.3 16.7
desacuerdo
De Acuerdo 211 54.9 54.9 71.6
Totalmente de 109 28.4 28.4 100.0
Acuerdo
Total 384 100.0 100.0

Figura 10
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Andlisis e interpretacion

En cuanto a la figura 10 que hace énfasis al indicador de nivel de capacitacion que ejecuta
las MiPymes del canton Pasaje, arrojo los siguientes datos: de un total de 384 empleados ,
el 54, 9% de subordinados que participaron en el presente estudio respondieron que estan
de acuerdo con los programas de capacitacion, ya que garantizan un eficiente desempefio
en sus actividades laborales, ademas el 28,4% expresO que estd totalmente de acuerdo,
por lo que califican positivamente a las capacitaciones, mientras que un 14, 3% indico
que no esta de acuerdo ni en desacuerdo con lo declarado en la pregunta. Por otro lado,
se refleja en la barra estadistica que una pequefia proporcion del 1,8% esta totalmente en

desacuerdo al igual que el 0,5% que manifesto estar en desacuerdo.

En definitiva, se puede deducir que una gran proporcion de la muestra de empleados
encuestados, estan de acuerdo con la interrogante establecida, ya que opinan que los
programas de capacitacion si garantizan un eficiente desempefio en sus actividades
laborales, es decir, consideran a estas herramientas de gran importancia para mejorar su
desempefio en su puesto de trabajo, ya que puede apropiar nuevos conocimientos, fortalecer
sus destrezas y habilidad, etc.

Pregunta 6. ;La empresa en la que labora brinda capacitaciones que permita su

desarrollo personal?

Tabla 18

Nivel de Capacitacion que Brinda la Empresa

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Vélidos  Totalmente en 110 28.6 28.6 28.6

desacuerdo

En desacuerdo 137 35.7 35.7 64.3

Ni de acuerdo/ ni en 64 16.7 16.7 81.0

desacuerdo

De Acuerdo 58 15.1 15.1 96.1

Totalmente de 15 3.9 3.9 100.0

Acuerdo

Total 384 100.0 100.0




Figura 11
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Andlisis e interpretacion

Segun los datos obtenidos de la sexta pregunta en la que se investiga si las capacitaciones
que brindan los empleadores de las MiPymes de Pasaje permiten el desarrollo personal de
sus trabajadores. Por ello, del total de 384 encuestados, alrededor de 137 empleados
indicaron que estan en desacuerdo con la interrogante, lo que representa un 35,7% de la
muestra estudiada, seguido de un 28,6% que respondi¢ estar totalmente en desacuerdo. Con
esto se deduce que ambas proporciones consideran sus respuestas negativas, por lo que
posiblemente las capacitaciones que reciben no estan orientadas a las necesidades o
contenidos del puesto de trabajo que desempefian, por lo cual no contribuyen a su
desarrollo profesional. Bajo estos resultados, es importante que el empleador evalué en
primera instancia a sus colaboradores para asi conocer sus falencias e implementar
programas de capacitacion que se alineen a su perfil

Por otro lado, el 16,7% sefial6 que no estd de acuerdo ni en desacuerdo, pero el 15,1%
supo manifestar que las capacitaciones que les brindan si les aporta para un mejor
desarrolla profesional, por lo que estdn de acuerdo, al igual que personal restante que
representa el 3,9% que calificaron totalmente de acuerdo.



7. ¢La empresa en la que labora aplica al menos una de estas metodologias como

conferencias, discusiones, e-learning, simuladores, y capacitacion en el puesto de

trabajo de acuerdo a las necesidades de los empleados en sus puestos de trabajo?

Tabla 19

Metodologia para Capacitacion

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos  Totalmente en 119 31,0 31,0 31,0
desacuerdo
En desacuerdo 138 35,9 35,9 66,9
Ni de acuerdo/ 50 13,0 13,0 79,9
Ni es desacuerdo
De acuerdo 66 17,2 17,2 97,1
Totalmente de 11 2,9 2,9 100,0
acuerdo
Total 384 100,0 100,0

Figura 12
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Andlisis e interpretacion

De acuerdo a esta pregunta que se refiere que, si al menos la empresa donde labora aplica al
menos algunas de las metodologias expuestas en el cuestionario, del cual, el 35,9% de los
empleados encuestados estan en desacuerdo, el 31% esta totalmente en desacuerdo, por otra
parte, el 17,2% consideran que estan de acuerdo que la empresa aplica al menos una de
estas metodologias, mientras el 13% manifiestan estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y el
2,9% de los empleados estan totalmente de acuerdo.

La mayoria de los empleados encuestados indican que, en las empresas donde laboran no
aplican metodologias para el desarrollo de las habilidades en lo que concierne en los
puestos de trabajo, por otra parte, hay que considerar que una cantidad pequefia de
empleados, si reciben al menos una de estas metodologias para cubrir las necesidades en el
puesto de trabajo, con esto quiere decir que, una gran parte de las MiPymes no invierten en
programas de capacitacion por lo cual esto puede afectar en el desarrollo de habilidades y
conocimientos de los trabajadores.

8. ¢Cree Ud. que en la empresa donde labora el gerente a cargo mantiene un correcto

liderazgo para dirigir a sus empleados?

Tabla 20
Liderazgo
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Totalmente en 29 7,6 7,6 7,6
desacuerdo
En desacuerdo 143 37,2 37,2 44,8
Ni de acuerdo/ ni 116 30,2 30,2 75,0
en desacuerdo
De Acuerdo 77 20,1 20,1 95,1
Totalmente de 19 4,9 4,9 100,0
acuerdo

Total 384 100,0 100,0




Figura 13
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Andlisis e interpretacion

De acuerdo a la pregunta planteada el 37,2 % de los empleados encuestados de las
MiPymes estan en total desacuerdo que, el gerente o la persona a cargo del negocio no
mantiene un correcto liderazgo, mientras que el 30,2% manifiestan estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo, el 20,1% consideran estar de acuerdo con el liderazgo que muestra el
empleador, en cambio el 7,6% esta en total desacuerdo y el 4,9% de los empleados

consideran que el gerente mantiene un adecuado liderazgo.

En este contexto, se puede interpretar que, en las MiPymes hay un deficiente liderazgo por
parte de los gerentes o encargados del negocio por lo cual esto puede afectar en los
objetivos de cada negocio y a su vez el crecimiento de las empresas dentro del sector

comercial.



9. ¢ Esta de acuerdo que, en su empresa, la comunicacién y apoyo entre el personal de

trabajo fluye de manera adecuada?
Tabla 21

Comunicacién y Apoyo entre el Personal

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos  Totalmente en 17 4.4 4.4 4,4
desacuerdo
En desacuerdo 141 36,7 36,7 41,1
Ni de acuerdo/ ni 122 31,8 31,8 72,9
en desacuerdo
De acuerdo 80 20,8 20,8 93,8
Totalmente de 24 6,3 6,3 100,0
acuerdo
Total 384 100,0 100,0
Figura 14

Comunicacion y Apoyo entre el Personal

40

30

Porcentaje

20

10

4,4%

o

desacuerdo

desacuerdo

T T T T T
Tetalmente en En desacuerdo Nide acuerdo/ De acuerdo  Totalmente de

acuerdo




Andlisis e interpretacion

En los datos que refleja la figura, se puede verificar que el 36,7% de los empleados

encuestados de las MiPymes, manifiestan estar en desacuerdo con la comunicacion y apoyo

que hay por parte de los comparieros que conforman en el negocio, el 31,8% opinan estar ni

de acuerdo ni en desacuerdo, el 20,8% estan de acuerdo con la comunicacion y apoyo que

establecen para cumplir con las actividades, mientras que el 6,3% esta en total acuerdo y el

4,4% se mantienen en total desacuerdo.

La comunicacion y apoyo entre compafieros de trabajo es muy importante para cumplir los

objetivos y actividades definidas por la empresa por lo cual, se puede interpretar que en las

MiPymes existe una gran cantidad de trabajadores que no se relacionan en lo que respecta

la habilidad comunicativa y el apoyo mutuo, por lo tanto, esto puede generar que el clima

laboral no sea adecuado para el desarrollo de las actividades.

Pregunta 10. ¢ Ud. mejoraria su desempefio laboral si su empleador le reconoce su

esfuerzo?

Tabla 22

Reconocimientos por Realizar las Actividades

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos  Totalmente en 9 2,3 2,3 2,3
desacuerdo
En desacuerdo 3 8 8 3,1
Ni de acuerdo/ ni 64 16,7 16,7 19,8
en desacuerdo
De acuerdo 155 40,4 40,4 60,2
Totalmente de 153 39,8 39,8 100,0
acuerdo
Total 384 100,0 100,0




Figura 15
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Andlisis e interpretacion

De acuerdo a la siguiente pregunta relacionada con el reconocimiento del empleador hacia
el empleado por los esfuerzos realizados en las actividades, el 40,4% de los empleados
encuestados opinan estar de acuerdo que, mejorarian su desempefio laboral, el 39,8%
manifiestan estar totalmente de acuerdo si esta accion la llegara a realizar el empleador,
mientras que un 16,7% consideraron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo a su vez, el 2,8%
estan totalmente en desacuerdo y el 0,8% de los empleados estan en desacuerdo.

El reconocimiento por parte del gerente o por los supervisores de actividades es
fundamental a la hora de motivar al empleado, puesto que al realizar esta accién los
trabajadores de cualquier empresa tendrian una mejoria en su desempefio en la realizacion
de las actividades, bajo este contexto se puede interpretar que dentro de las MiPymes los

empleados esperan ser reconocidos por los esfuerzos que ponen en cada tarea asignada.



Pregunta 11. ;Considera Ud. que alcanza los objetivos marcados en su puesto de
trabajo?
Tabla 23

Objetivos Alcanzados

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Véalidos  Muy pocas 125 32,6 32,6 32,6
veces
Algunas 153 39,8 39,8 72,4
veces
Casi siempre 85 22,1 22,1 94,5
Siempre 21 55 55 100,0
Total 384 100,0 100,0

Figura 16
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Andlisis e interpretacion

De acuerdo a esta pregunta sobre los objetivos marcados en el puesto de trabajo, el 39,8%
de los empleados encuestados consideran que algunas veces han alcanzado los objetivos
planteados en lo que requiere el puesto de trabajo a ocupar, el 32,6 % opinan que muy
pocas veces logran cumplir los objetivos planteados, mientras el 22,1% de los empleados
casi siempre lo cumplen y el 55% que representa una pequefia parte de los empleados
encuestados, siempre cumplen con los objetivos que requiere un puesto de trabajo.

En efecto, con los resultados obtenidos se puede interpretar que gran parte de los
empleados conformados por las MiPymes, no siempre alcanzan los objetivos requeridos en
un puesto de trabajo, pues algunas veces logran este objetivo, por lo tanto, los empleados
deben concentrarse mas en su puesto de trabajo, enfocarse a cumplir con los objetivos de tal

manera que permita el crecimiento individual y el de la empresa o negocio.

Pregunta 12. ;Ud. cumple a tiempo con el numero de tareas asignadas por su

superior?
Tabla 24

Tiempo en el que Cumple con las Actividades

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Nunca 1 3 3 3

Muy pocas 145 37,8 37,8 38,0
veces
Algunas 150 39,1 39,1 77,1
veces
Casi 62 16,1 16,1 93,2
siempre
Siempre 26 6,8 6,8 100,0

Total 384 100,0 100,0




Figura 17
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Andlisis e interpretacion

De acuerdo a la presente pregunta la cual hace alusion al cumplimiento de un tiempo
establecido en las tareas asignadas por el superior, el 39,1% de los empleados encuestados
considera que algunas veces cumplen con las tareas en un tiempo asignado por el superior,
el 37,8% opina que muy pocas veces logran cumplir con el tiemplo establecido en la
realizacion de las actividades, por otra parte, el 16,1% de los empleados casi siempre
cumple con las tareas asignadas en un tiempo adecuado, en cambio el 6,8% de empleados
siempre cumple con el tiempo establecido considerandose una pequefia parte de empleados
encuestados que siguen una linea de tiempo aceptable en el cumplimiento de las tareas,
cabe mencionar que una pequefia parte de empleados correspondiendo a un 3% nunca

cumplen a tiempo el nimero de tareas asignadas.

Con los resultados obtenidos en esta pregunta, se puede interpretar que los empleados de
las MiPymes estan en un rango de a veces cumplir las actividades en un tiempo establecido
por el superior, por lo cual refleja deficiencia en el tiempo que se le pide a cada empleado
para que realice sus tareas, entonces, se puede considerar que esto puede causar una baja
productividad en la empresa y por lo tanto, se debe tomar en cuenta si el empleado tiene
tiempos improductivos o en caso de que tenga algunas interrupcion en sus labores.



13. ¢ Considera Ud. que tiene interrupciones mientras realiza su jornada laboral?

Tabla 25

Interrupciones Durante la Jornada Laboral

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos  Nunca 2 5 5 5
Muy pocas 33 8,6 8,6 9,1
veces
Algunas 151 39,3 39,3 48,4
veces
Casi siempre 163 42,4 42,4 90,9
Siempre 35 9,1 91 100,0
Total 384 100,0 100,0

Figura 18
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Analisis e interpretacién

En la presente figura se pueden verificar los datos de la pregunta acerca de las
interrupciones que tienen los empleados mientras realizan su jornada laboral, pues el 42,4%
consideran que casi siempre los interrumpen en las tareas que estan ejecutando, el 39,3%
manifiesta que algunas veces son interrumpidos mientras cumplen con sus obligaciones, el
9,1% opinan que siempre mantienen interrupciones, el 8,6% asegura que muy pocas veces
son obstaculizados al cumplimiento de las tareas y el 0,5% de los empleados consideran
gue nunca son interrumpidos mientras cumplen con las actividades establecidas por la

empresa.

En efecto, con los resultados expuestos se puede interpretar que los empleados de las
MiPymes son interrumpidos en su jornada laboral al momento que estan ejecutando las
tareas, pues esto trae consigo resultados negativos en la productividad de la empresa ya que
los trabajadores no tienen el ambiente adecuado para realizar las actividades, por lo tanto,
esto ocasiona retrasos en las obligaciones que deben cumplir cada empleado de una
empresa 0 negocio.

14. ¢ El trabajo realizado cumple con lo requerido y ademas es de buena calidad?
Tabla 26

Calidad del Trabajo

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Véalidos  Muy pocas 75 19,5 19,5 19,5
veces
Algunas 188 49,0 49,0 68,5
veces
Casi siempre 96 25,0 25,0 93,5
Siempre 25 6,5 6,5 100,0

Total 384 100,0 100,0




Figura 19
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Andlisis e interpretacion

De acuerdo a la presente pregunta, en lo que respecta al cumplimiento y calidad del trabajo,
el 49% de los empleados encuestados manifiestan que algunas veces cumplen con la
calidad del trabajo requerido, el 25% opinan que casi siempre cumplen con el trabajo
requerido siendo este de calidad, por otra parte, el 19, 5% manifiestan que muy pocas veces
logran cumplir con lo requerido, mientras el 6,5% de los empleados consideran que siempre
cumplen con las caracteristicas ya antes mencionadas.

Bajo este contexto, se puede interpretar que la calidad de trabajo que ejecutan los
empleados de las MiPymes se cumplen algunas veces, lo que quiere decir que las tareas
asignadas no siempre seran realizadas de forma eficiente, de tal manera que esto puede
ocasionar que las empresa no sean reconocidas o destacadas, por lo tanto, estas unidades
econdmicas para alcanzar el exito, deben tomar medidas restrictivas en el desarrollo de las
tareas y hacer cumplir con los parametros que se requiera para que el trabajo sea de calidad.



15. ¢ Cree Ud. que mantiene un ritmo de trabajo sostenido?

Tabla 27

Ritmo Sostenido del Trabajo

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos  Muy pocas 126 32,8 32,8 32,8
veces
Algunas 166 43,2 43,2 76,0
veces
Casi siempre 69 18,0 18,0 94,0
Siempre 23 6,0 6,0 100,0
Total 384 100,0 100,0

Figura 20
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Andlisis e interpretacion

En la siguiente figura, se puede visualizar que el 43,2% de los empleados algunas veces
mantienen un ritmo sostenido en la ejecucién de las actividades laborales, el 32,8%
consideran que muy pocas veces son capaces de mantener el ritmo de trabajo, mientras el
18% opinan que casi siempre mantienen el ritmo necesario para cumplir con las
obligaciones asignadas, por otra parte, el 6% manifiestan que siempre conservan un ritmo
sostenido.

Con los resultados obtenidos, se puede interpretar que los empleados de las MiPymes a
veces mantienen un ritmo sostenido en el cumplimiento de las actividades laborales, por lo
cual esto puede causar que los empleados dejen a medias las tareas asignadas o que no se
realicen de manera adecuada, por lo tanto, las empresas deben tomar en cuenta la cantidad
de trabajo que se le asigna a un empleado y considerar tiempos apropiados de descanso en
el empleado.

Prueba de Hipdtesis

Planteamiento de hipotesis

¢Como incide la inadecuada gestion del talento humano en el desempefio laboral de los

empleados de las MiPymes comerciales del cantdn Pasaje?

Ho: No incide la inadecuada gestion del talento humano en el desempefio laboral de los

empleados de las MiPymes comerciales del cantdn Pasaje.

H1: Incide la inadecuada gestion del talento humano en el desempefio laboral de los

empleados de las MiPymes comerciales del canton Pasaje.

Interpretacion estadistica

e H1: Sl p-valor < 0,05 entonces, se acepta la hipotesis alterna (H1) y se rechaza la

nula (Ho), es decir, si hay relacion estadisticamente significativa

e HO: Sl p-valor > 0,05 entonces, Se rechaza la hipdtesis alterna (H1) y se acepta la

nula (Ho), es decir, no hay relacién estadisticamente significativa



Tabla 28

Correlacion entre las Variables Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral

Correlaciones

N

Gestion del Desempefio
Talento Humano Laboral
Correlacion de Pearson 1 713"
Gestion del Talento Humano Sig. (bilateral) .000
N 384 384
Correlacion de Pearson 713™ 1
Desempefio Laboral Sig. (bilateral) .000
384 384

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

Entonces, se puede observar en el cuadro que el nivel de significancia p es menor a 0,05

por lo cual, se acepta la hipdtesis alterna y se considera que si hay una correlacion entre la

variable independiente gestion del talento humano y la variable dependiente del desempefio

laboral de los empleados de las MiPymes del canton Pasaje. Por otra parte, para verificar la

fuerza de relacién de las variables ya antes mencionadas, se analiza el valor de 0,713 dando

como interpretacion que hay una relacion fuerte.




CAPITULO IV: Resultados y Discusion
Analisis de resultados

En el presente capitulo se manifestaran los resultados mas relevantes de la investigacion en
el que se determinara la relacion de la Gestion del talento humano y el desempefio laboral
de las MiPymes del cantdn Pasaje, ademas se realizard la contrastacion de la hipétesis

planteada.

En cuanto a los resultados, en primera instancia se ha considerado una de las preguntas que
mas destaca en relacion a la variable de la gestion del talento humano, del cual hace
referencia el indicador de descripcion de puestos, de tal manera que se refleja la siguiente
pregunta: ¢La empresa donde usted labora, su superior indica de manera precisa las
funciones y responsabilidades de su puesto de trabajo para un mejor desempefio?

Con los datos estadisticos emitidos en la figura 9 se concluye que, de los 384 empleados
encuestados que participaron en el estudio, una gran proporcion del 41,7% estad en
desacuerdo con la gestion de talento humano que maneja su empleador, debido a que la
inapropiada descripcion de puesto les impide desarrollar adecuadamente sus tareas,

influyendo asi en el desempefio laboral de los mismos.

Por lo tanto, se puede deducir que la mayoria de las MiPymes en lo que respecta a la
gestién de talento humano es deficiente, ya que no llevan un adecuado proceso en la
planificacion de su personal, es decir no disponen de una documentacion precisa sobre la
descripcion del puesto, por lo que, el empleado no tiene claro las actividades,

responsabilidades, y obligaciones que debe cumplir en su puesto de trabajo.

Dicho de otra manera, el gerente o superior por la inoportuna organizacion, se desvia de las
funciones del puesto de trabajo que desarrolla el trabajador, y lo sobrecarga de distintas
labores, sin considerar su perfil profesional, esto conlleva un bajo nivel productivo en la

empresa, impidiendo alcanzar los objetivos organizacionales.

Por otra parte, para medir el desempefio laboral de los empleados, se ha considerado el
indicador de calidad de trabajo con la siguiente pregunta: ¢El trabajo realizado cumple con

lo requerido y ademas es de buena calidad?



En lo que respecta al cumplimiento y calidad del trabajo, el 49% de la muestra de
empleados encuestados indicaron que algunas veces cumplen con lo requerido, lo que
quiere decir que los trabajadores no alcanzan un apropiado nivel de calidad de trabajo en
sus puestos. Bajo este contexto, se puede interpretar que la calidad de trabajo que ejecutan
los empleados de las MiPymes se cumple algunas veces, con esto se quiere decir que las

tareas asignadas por el empleador no siempre se desarrollan de forma eficiente.

Por consiguiente, esto puede ocasionar que las empresas no destaquen dentro sector
comercial, por lo tanto, se puede inferir que estas unidades econdémicas para alcanzar el
éxito, deben tomar medidas restrictivas en el desarrollo de las tareas y hacer cumplir con

los parametros que se requiera para que el trabajo sea de calidad.

En definitiva, con lo declarado anteriormente se puede considerar que hay una correlacion
de la variable independiente gestion de talento humano, en lo que concierne al indicador
descripcion de puestos, con la variable dependiente del desempefio laboral en el que se
destaca el indicador calidad de trabajo. En efecto, en la investigacion realizada al objeto de
estudio de las MiPymes del sector comercial del canton Pasaje, se pudo corroborar que los
empleadores no disponen de una adecuada documentacion en lo que concierne a la
descripcion de puesto, ya que los empleados desconocen acerca de las atribuciones,
obligaciones y responsabilidades del trabajo lo cual afecta en su cumplimiento de tareas

asignadas.

En base a ello, dicho indicador se relaciona con la calidad de trabajo, debido a que, si no
hay una descripcién detallada en el puesto de trabajo, esto impedira al empleado lograr los
objetivos que requiere dicho cargo, y a su vez no se reflejara la calidad en las tareas

realizadas.

De esta manera, se declara que existe una relacién entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral, ya que estos resultados se relacionan con la investigacion del autor
Remache (2021), ya que dicho autor menciona que, al no existir una buena gestion de
talento humano, afecta al desempefio laboral de los empleados por lo cual el autor hace
referencia que no hay un adecuado proceso de descripcion de puesto y reclutamiento para el
cargo que se requiere ocupar. Un trabajador que no tenga definido una documentacién

efectiva sobre las responsabilidades del puesto a ocupar, ocasionara que el trabajo no sea de



buena calidad, por lo tanto, incidira en el desempefio laboral dentro de la unidad

econémica.

De igual manera, en la investigacion de la autora Ruiz (2017), indica que hay una
correlacion de las practicas de la gestion del talento humano con el desempefio laboral, por
lo tanto, hay relacién con los resultados de esta investigacion, cabe mencionar que la autora
considera que, no existe un buen desempefio laboral en la empresa ya que no aplican
métodos de gestion de talento humano tales como induccion, reinduccion laboral,

incentivos y capacitaciones.

Por altimo, dando respuesta a la hipotesis planteada sobre como incide la gestion del
talento humano en las actividades laborales que ejecutan los empleados, los resultados
arrojados mediante la correlacion de Pearson evidencian que, existe una relacion entre las
dos variables en estudio, ya que se obtuvo un p-valor de 0.000, dicho valor cumple el nivel
de significancia de p-valor < 0,05. Por tanto, existe relacion significativa entre la variable
independiente gestion del talento humano y la variable dependiente del desempefio laboral.
Mencionada relacion es directa positiva, ya que arrojd el valor de 0,713, ademas la relacion

fuerte.

Valoracion de factibilidad: Dimension técnica, economica, social y ambiental

Valoracién de factibilidad técnica

Segun Burdiles et al, (2019) consideran que, “la factibilidad técnica evalaa si es posible
llevar a cabo un proyecto o una investigacion, por lo que el investigador determina todos
los recursos tecnologicos y herramientas necesarias para el desarrollo de un proyecto” (pag.
13). Bajo esta dimension, se relaciona con el presente proyecto de “Incidencia de la gestion
del talento humano en el desempefio laboral en las MiPymes del canton Pasaje”, ya que
previo a la investigacion sobre el objeto de estudio, fue esencial tanto la planificacion como
preparacion para cada paso, tales como, uso de tecnologia, materiales, herramientas, entre
otras, permitiendo asi recabar toda la informacién relevante que aport6 en beneficio del
cumplimiento total del proyecto.



Localizacion

El presente proyecto de investigacion se desarrollard en la provincia de ElI Oro
especificamente en el canton Pasaje, la cual se ubica al sur del Ecuador y limita al norte con
el canton EI Guabo, al sur con los cantones Santa Rosa, Atahualpa y Chilla, al este con el
canton Zaruma y parte de la Provincia del Azuay y al oeste con el canton Machala. Segun
datos del censo del INEC (2010), el cantén Pasaje cuenta con una poblacion de 72.806
habitantes que equivalen al 12.63% de la poblacion de la provincia.

Figura 21

Ubicacion Geografica de MiPymes del Canton Pasaje
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Nota: La presente figura muestra las diversas empresas MiPymes del cantén Pasaje.

Tomado de Google Maps (2022) (https://www.google.com.ec/maps/@-3.3281043. -

79.8106974,152?hl=es)

Tamarnio del proyecto

El tamafio de nuestra investigacion estd directamente relacionado con nuestra poblacion
objetivo, como son las MiPymes del canton Pasaje de la provincia de El Oro, para ello ha
sido necesario indagar informacién. Segun datos del INEC (2021) la ciudad de Pasaje
cuenta con un total de 1796 empresas del sector comercial, las mismas que se encuentran
desglosadas entre micro con un 93,45%, pequefias 5,25% y medianas con 1,12%, de lo cual

laboran un total de 1225 empleados.


https://www.google.com.ec/maps/@-3.3281043,-79.8106974,15z?hl=es
https://www.google.com.ec/maps/@-3.3281043,-79.8106974,15z?hl=es

Como se puede observar en la figura 22 se encuentra la distancia aproximada desde la
parroquia Buenavista al objeto de estudio como es el canton pasaje, lugar donde se
encuentran ubicadas las MiPymes comerciales que benefician a la mayoria de la poblacion.

Figura 22

Ubicacion Geografica del Tamafio del Proyecto
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Nota: La presente figura muestra la distancia que hay entre la parroquia Buenavista con el

objeto de estudio ubicado en el canton Pasaje. Tomado de Waze (2022)

Estructura Organizacional

Una estructura organizacional permite que una empresa logre un adecuado
direccionamiento, ya que, toda empresa necesita de una estructura correcta del cual permita
asignar responsabilidad, compromiso y autoridad en las tareas que se requieran realizar, por
lo tanto, para que la estructura organizacional sea apropiada, debe ser distribuida hacia los

miembros de la empresa en diferentes niveles jerarquicos. (Murillo et al., 2019)

Por consiguiente, se ha tomado de referencia la estructura organizacional de una pequefia
empresa que conforma parte de las MiPymes del cantén Pasaje, la misma que se obtuvo

mediante datos del organismo de la Superintendencia de Compaiiias, Valores y Seguros.



La razon social de esta pequefia empresa corresponde “Comercializadora Carbarcom
Carmona & Barrezueta Cia.Ltda.”, quienes se dedican a la actividad econdémica de

comercio de productos diversos.
Figura 23

Organigrama de Comercializadora Carbarcom Carmona & Barrezueta Cia.Ltda.
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Valoracion de la Factibilidad Economico

De acuerdo a Burneo et al. (2016), expresa que “la dimension econémica consiste en
precisar informacion de caracter monetario que determine el alcance del proyecto, por lo
cual, se debe evaluar los recursos que se desean emplear en mencionada investigacion
demostrando asi su factibilidad” (p.312). Por lo tanto, dicha dimension dio accesibilidad a
informacion relevante para el desarrollo total del presente proyecto, por lo cual bajo
recursos propios se dispuso de diversas herramientas tecnoldgicas, recursos digitales, y
softwares estadisticos, que facilitaron la obtencién de resultados dando asi respuesta a la

problematica planteada.

Valoracién de la Factibilidad Social



Segun Sarmiento et al. (2019) expresan que el analisis de factibilidad social es un factor de
gran importancia, puesto que es para quien se realiza el proyecto, es decir, a las personas y
sociedad en general, considerando los beneficios de los mismos a partir de dicho proyecto o
investigacion. En este sentido, el presente proyecto, desarroll6 un estudio a los empleados
de las MiPymes comerciales del canton Pasaje, para abordar la problematica en relacion a
la gestion del talento humano en el desempefio laboral, de la cual, se pudo destacar que el
proyecto generara beneficios a los empleadores de las unidades econdémicas, puesto que
tomaran en consideracion la importancia de llevar una adecuada gestion del talento
humano, logrando de esta manera que la empresa generé buenos resultados, en cuanto al

desempefio de los empleados, y mejoras productivas en su giro de negocio.

Ademas, adecuaciones en las mismas por parte de empleadores, permitira que el trabajador
mejore su desempefio, al igual que, su calidad de vida, dando asi un equilibrio en lo

personal y laboral.

Valoracion de la Factibilidad Ambiental

Pacheco (2021) expresa que “la factibilidad ambiental evalta la relacion que existe entre el
proyecto y el uso de los recursos naturales, para conocer si dicho proyecto o investigacion
genera impactos significativos en la naturaleza” (p.78). En efecto, bajo el estudio
desarrollado sobre la gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio laboral,
se comprob6 que la investigacion no genera efectos negativos ambientales, ya que el

proyecto no hizo uso de recursos que alteren al ambiente de la poblacién Pasajefia.



CAPITULO V: Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones

En conclusién, tras el estudio desarrollado para comprobar la incidencia de la Gestion del
talento humano en el desempefio laboral desde el criterio de los empleados, que las
MiPymes comerciales del cantdon Pasaje presentan deficiencias en cuanto al manejo del
talento humano, por lo tanto, influye significativamente en el desempefio laboral de sus
colaboradores, evidenciandose un bajo nivel de productividad para estas unidades
econdmicas. Ademas, con la aplicacion de la correlacion de Pearson se logrd determinar
que existe una relacién entre las variables en estudio, debido a que se obtuvo una
correlacion r de Pearson de 0,713, con una significancia de p= 0,000, siendo asi una
correlacion positiva y fuerte, lo que demuestra que la gestion del talento incide en el

desempefio laboral.

En cuanto al primer objetivo enfocado en el andlisis de las practicas de la gestion del
talento humano, se comprobd bajo el criterio de los empleados que, las MiPymes no
disponen de suficiente personal, por lo cual, no logran satisfacer las necesidades laborales
que presentan dentro de la empresa. Ademas, en cuanto a la calidad del proceso de
reclutamiento y seleccion de personal, los resultados indicaron que es deficiente, puesto que
las MiPymes actualmente aplican fuentes tradicionales, desconociendo asi las facilidades
que brindan las fuentes modernas para reclutar a candidatos idéneos. De igual manera, las
MiPymes no emplean las debidas técnicas tales como la entrevista y pruebas de
conocimiento, lo cual impide calificar adecuadamente al candidato para un especifico

puesto de trabajo,

Mediante los resultados recopilados a través de la aplicacién de la encuesta dirigida a los
colaboradores de las MiPymes, se determind que el 39,8% de los trabajadores no logran a
alcanzar los objetivos trazados en el puesto de trabajo, ya que los empleados no logran
cumplir a tiempo con las tareas asignadas por el empleador, de igual manera presentan
interrupciones a lo largo de la jornada laboral, afectando significativamente la
productividad propia del subordinado. Ademas, el 49% de empleados no ejecutan sus tareas
de acuerdo a lo requerido por las unidades econdémicas, por lo que se logré medir que la

calidad de trabajo es deficiente. Entonces, en cuanto a los factores descritos se refleja que



inciden en gran porcentaje al desempefio laboral de los empleados dentro del sector

comercial de las MiPymes del canton Pasaje.

Por otra parte, en cuanto al tercer objetivo para analizar las variables en estudio, se
recolect6 informacion a través de la encuesta dirigida a los empleados, asi mismo se hizo
uso de modelo estadistico para extraer los datos y analizarlos, facilitando asi la medicién de
la variable independiente gestion del talento humano y dependiente el desempefio laboral
por la cual, se dio respuesta que, la gestion del talento humano si incide en el desempefio

laboral de cada trabajador de las MiPymes del cantdn Pasaje dentro del sector comercial.



Recomendaciones
Es necesario que las MiPymes consideren la importancia de poseer documentos en donde
se detallen las caracteristicas que necesita un puesto de trabajo, de esta manera la persona
que vaya a ocupar la vacante tome en cuenta cuéles serdn sus obligaciones y

responsabilidades dentro de las unidades economicas.

En cuanto a las fuentes de reclutamiento, es importante que las MiPymes tomen en
consideracién las facilidades de la tecnologia, en este caso el uso de plataformas digitales
en donde puedan difundir sus ofertas laborales para el reclutamiento de un nuevo personal
de trabajo, especificando los requerimientos de la vacante disponible. Conjuntamente, para
la seleccion se recomienda aplicar las técnicas como la entrevista o prueba de conocimiento

para verificar las capacidades y habilidades del futuro empleado

Se recomienda que las MiPymes evallen constantemente al talento humano para que asi
tengan la facilidad de conocer los resultados alcanzados de sus empleados. Por tanto, con
los hallazgos identificados se debe transmitir a los empleados evaluados, para que tengan
conocimiento de sus falencias y asi puedan mejorar. Ademas, se deberia considerar el
factor de la motivacién ya que esto permite que el empleado se involucre méas con sus

actividades, incentivandolos a alcanzar sus objetivos de sus puestos de trabajo.
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ANEXOS
Anexo 1

UNIVERSIDAD TECNICA DE MACHALA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Encuesta dirigida a empleados de las MiPymes del Cant6n Pasaje
Objetivo:

La presente encuesta tiene la finalidad de determinar la incidencia de la gestion del talento
humano en el desempefio laboral de los trabajadores de las MiPymes del cantdn Pasaje.

Datos Generales

Genero:

a) Femenino
b) Masculino

Edad:

e 18 a 25 afios
e 26 a33afios

e Mas de 33 anos

Tipo de empresa al que pertenece

e Microempresa
e Pequefia empresa
e Mediana empresa

Segun la escala de Likert, escoja la alternativa de respuesta que se adecue mejor a su criterio.

Totalmente en En Ni de acuerdo/ ni en De Totalmente de
desacuerdo desacuerdo desacuerdo Acuerdo Acuerdo

1 2 <) 4 5



ITEMS 1 2 3 45

X1 Variable independiente: Gestion talento humano

Indicador 1: Planificacion estratégica del talento humano

1. ¢Usted estd de acuerdo, que en la empresa donde labora hay
suficiente personal para el desarrollo de las actividades laborales
diarias?

Indicador 3: Calidad de reclutamiento y seleccion de personal
2. ¢Considera que el proceso de reclutamiento y seleccion de

personal que ejecuta su empresa es eficiente?

3. ¢Considera que las fuentes de reclutamiento como las redes
sociales y portales de empleo le facilité la busqueda para su
actual cargo?

Indicador 3: Descripcidn de puesto

4. ;La empresa donde usted labora, su superior indica de manera
precisa las funciones y responsabilidades de su puesto de trabajo
para un mejor desempefio?

Indicador 4: Nivel de capacitacion

5. ¢Considera Ud. que los programas de capacitacion garantizan un
eficiente desempefio en sus actividades laborales?

6. ¢La empresa en la que labora brinda capacitaciones que permita
su desarrollo personal?

7. ¢La empresa en la que labora aplica al menos una de estas
metodologias como conferencias, discusiones, e-learning,
simuladores, y capacitacion en el puesto de trabajo de acuerdo a
las necesidades de los empleados en sus puestos de trabajo?



Indicador 5: Liderazgo y comunicacion
8. Cree Ud. que en la empresa donde usted labora el gerente a cargo
mantiene un correcto liderazgo para dirigir a sus empleados
9. (Considera usted que, en su empresa, la comunicacion y apoyo
entre el personal de trabajo fluye de manera adecuada?
Indicador 7 Motivacion e incentivos
10. Considera que los reconocimientos por parte de su superior le

motivan a mejorar su desempefio.

Segun la escala de Likert, escoja la alternativa de respuesta que mejor se adecue a su criterio.

Nunca Muy pocas veces A veces Casi siempre
1 2 3 4

Y1 Variable dependiente: Desempefio laboral
Indicador: Metas alcanzadas
11. ;Considera que Ud. alcanza los objetivos marcados en su puesto
de trabajo?
Indicador: Productividad
12. ¢Ud. cumple a tiempo con el nimero de tareas asignadas por su
superior?
13. ¢Considera que Ud. trabaja sin interrupciones a lo largo de la
jornada laboral?
Indicador: Calidad de trabajo
14. (El trabajo realizado cumple con lo requerido y ademas es de
buena calidad?

15. ¢Considera que Ud. mantiene un ritmo de trabajo sostenido?

Siempre
5

12 3 4 5



Anexo 2

Matriz de consistencia de la investigacion:

Incidencia de la Gestion del Talento Humano en el Desempefio Laboral de las Mipymes del Cantdn Pasaje

TEMA PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES PREGUNTAS
INVESTIGACIGN

Problema Obijetivo Hipotesis Variable 1.¢;Usted esta de

General General General Independiente acuerdo, que en la

X empresa donde labora

Incidencia de | ¢COMO incide | Determinar la | ¢Incide  la cuenta con suficiente
la gestion del | la gestion del | influencia de | inadecuada personal -~ para el
talento talento la gestion del | gestion  del desarrollo — de las
humano en el | humano en el | tleNto talento o actividades  laborales
desempefio N humano en el X1 Planificacion diarias?
laboral de las | d€sempefio desempefio humano en el | Gestion del Planificacion | estratégica de
MiPymes del | laboral de los laboral de los desempefio | talento humano | de los RR. talento humano
canton pasaje emplea}dos de trabajadores de laboral de los HH.

las MiPymes | |5 MiPymes empleados de

comerciales | gg canton | 1as MiPymes

del canton | pasaje. comerciales

Pasaje? del  canton

Pasaje?




X2
Reclutamient
oy seleccion
de personal

Calidad de
reclutamiento

2.

¢Considera Ud. que
la empresa en la que
labora  actualmente
aplica fuentes
tradicionales en el
proceso de
reclutamiento y
seleccion de
personal?

3. ¢Considera que, la
empresa en la que
labora  aplica la
técnica de entrevista
y pruebas de
conocimientos como
parte del proceso de
reclutamiento y
seleccion de
personal?

X3
Organizacion
del personal

Descripcion de
puestos

4, ;La empresa donde
usted labora, su
superior indica de
manera precisa las
funciones
responsabilidades de
su puesto de trabajo
para un mejor
desempefio?




X4 Formacién
y desarrollo

Nivel de
capacitacion

5. ¢Considera Ud. que
los programas de
capacitacion

garantizan un
eficiente  desempefio
en sus actividades
laborales?

6. ¢La empresa en la
que labora brinda
capacitaciones  que
permita su desarrollo
personal?

7. ¢La empresa en la
que labora aplica al
menos una de estas
metodologias  como
conferencias,
discusiones, e-
learning, simuladores,
y capacitacion en el
puesto de trabajo de
acuerdo a las
necesidades de los
empleados en sus
puestos de trabajo?




X5

Clima
organizaciona

Liderazgoy
comunicacion

8.Cree Ud. que en la
empresa donde usted
labora el gerente a
cargo mantiene un
correcto liderazgo
para dirigir a sus
empleados

9. ¢(Considera usted
que, en su empresa, la
comunicacion y
apoyo entre el
personal de trabajo
fluye de manera
adecuada?

X6

Motivacion

Motivacion e
incentivos

10. ¢Ud. mejoraria su
desempefio laboral si
su empleador le
reconoce su esfuerzo?

Problemas
especificos 1

Objetivos
especificos 1

Hipotesis
especificas 1

Variables
dependientes Y




Las Analizar las | ;Las
deficientes practicas de | MiPymes
practicas de | gestion  del | comerciales
gestiobn  del | talento del  canton
talento humano de | Pasaje tienen
humano las MiPymes | un bajo nivel
generan del  cantdn | de
pérdidas en | Pasaje. conocimiento
las MiPymes en cuanto a
del  canton las practicas
Pasaje. de talento
humano?
Problemas Objetivos Hipotesis

especificos 2

especificos 2

especificas 2

Desempefio
Laboral

Y1l

Evaluacién de
Objetivos

Metas
alcanzadas

11.
ud.

¢Considera que
alcanza  los

objetivos marcados en
su puesto de trabajo?




Y2 Eficiencia
en el trabajo

Productividad

12. ¢Ud. cumple a
tiempo con el ndmero
de tareas asignadas
por su superior?

13. ;Considera Ud.
que tiene
interrupciones
mientras realiza su
jornada laboral?

El escaso | Determinar el | La eficiencia
conocimiento | nivel del | influye en el
de los | desempefio grado de
factores que | laboral de las | cumplimiento
inciden en el | MiPymes del | de tareas
desempefio canton percibidas
laboral pasaje. por los
ocasiona una empleados de
desestabilida las MiPymes
d laboral en del  canton
los Pasaje
trabajadores

de las

MiPymes del

canton

Pasaje.

Problemas Objetivos Hipotesis

especificos 3

especificos 3

especificas 3




La usencia de | Establecer el | ¢Existe
14. ;El trabajo
realizado cumple con

un modelo | modelo relacion entre

estadistico estadistico la  variable . .

. . lo requerido y ademas
_— . : . Y3 Calidad | Calidad de g y :
impide gue mas se | independient del tiempo de | trabajo es de buena calidad?
interpretar las | ajuste a la|e gestion del trabajo

15. ¢ Considera que

variables en | naturaleza de | talento ]
Ud. mantiene un

estudio en el
objeto de
estudio de las
MiPymes del
canton Pasaje

las variables

en estudio.

humano y la
variable
dependiente
del
desempefio
laboral?

ritmo de trabajo
sostenido?




