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RESUMEN

El andlisis de gestion del talento humano es una practica empresarial que busca identificar
y desarrollar el talento dentro de una organizacion, con el objetivo de mejorar el
desempefio y la productividad de los empleados, la gestion del talento humano se enfoca
en el reclutamiento, seleccion, formacion, desarrollo y retencidn de los empleados con
habilidades y competencias necesarias para cumplir con los objetivos de la organizacion.
En cuanto a la motivacion laboral, se refiere al conjunto de factores internos y externos
que impulsan a los empleados a actuar de manera eficiente y comprometida con su
trabajo, la gestion del talento humano tiene una influencia significativa en la motivacion
laboral, ya que cuando se aplican estrategias eficaces de gestion del talento, se crea un
ambiente de trabajo positivo que aumenta la motivacion y el compromiso de los

empleados.

Las empresas comerciales pueden mejorar la motivaciéon laboral de sus empleados
mediante la implementacion de programas de formacién y desarrollo profesional,
incentivos y reconocimientos por logros, una cultura organizacional positiva, una buena
comunicacion interna y una politica de recompensas y reconocimientos equitativa.
Ademas, la gestion del talento humano también puede mejorar la retencién de empleados,
reducir los costos de reclutamiento y seleccion, y mejorar la imagen de la empresa como

empleador atractivo.

En resumen, la gestion del talento humano tiene una influencia directa en la motivacién
laboral de los empleados en las empresas comerciales. Al implementar practicas efectivas
de gestion del talento humano, las empresas pueden crear un ambiente laboral positivo
que mejora la satisfaccion y el compromiso de los empleados, lo que conduce a una mayor

productividad y un mayor éxito empresarial.

Palabras claves: GTH, Motivaciéon laboral, Empresas comerciales



ABSTRACT

The analysis of human talent management is a business practice that seeks to identify and
develop talent within an organization, with the objective of improving the performance
and productivity of employees, human talent management focuses on the recruitment,
selection, training, development and retention of employees with skills and competencies
necessary to meet the objectives of the organization. As for work motivation, it refers to
the set of internal and external factors that drive employees to act efficiently and
committed to their work, human talent management has a significant influence on work
motivation, because when effective talent management strategies are implemented, a
positive work environment is created that increases employee motivation and

commitment.

Business enterprises can improve employee work motivation by implementing training
and professional development programs, incentives and recognition for achievements, a
positive organizational culture, good internal communication, and an equitable reward
and recognition policy. In addition, human talent management can also improve
employee retention, reduce recruitment and selection costs, and enhance the company's

image as an attractive employer.

In short, human talent management has a direct influence on the work motivation of
employees in business enterprises. By implementing effective human talent management
practices, companies can create a positive work environment that improves employee

satisfaction and engagement, leading to higher productivity and greater business success.

Keyboard: GTH, Work motivation, Commercial companies
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. OBJETO DE ESTUDIO.

Se da a conocer en el presente objeto de estudio del talento humano que se lo ha estimado
como una efectiva mejora continua y competitiva, estableciendo de forma correcta un trabajo
de respaldo y juicio organizativo con el fin de poder lograr desafios de afianzamiento dentro
de las directrices humanitaria, y garantizar nuevas metas sean estas locales, internacional, y
global Lépez et al. (2017) Se lo puede denominar al talento humano como “Una actividad
que se realiza por un determinado grupo de colaboradores de la empresa; es decir se efectla
constantemente al ocupar un cargo debiendo de escoger, reclutar, integrar y detener a los
empleados de la organizacion.” A partir de las afirmaciones que expresa el autor, en mi
opinion lo puedo describir al talento humano como las destrezas y capacidades que tienen las
personas en su desarrollo laboral y profesional, aportando un valor agregado a la empresa en

él tiene la facultad de interactuar con los colaboradores.

Diversos autores han abordado el tema de los recursos humanos, desde diferentes
perspectivas, entre ellos (Ledesma y Vanegas, 2022); (Cuesta, 2017); (Espinoza, 2018); y
(Pefalver, 2017), dan diferentes criterios llegando a la misma conclusion, desbordando una
serie de juicios, capacidades, fundamentos, dominio que conocen y logren obtener las
personas en una organizacion, tratando de obtener una ventaja competitiva de gran
importancia; y que pueda ser proyectado de gran importancia en los diferentes sectores de la

empresa.

Siendo en la actualidad muy importante la gestion de recursos humanos por los resultados
que pueden obtener las empresas, a través de una direccion idonea que logre instaurar
practicas efectivas en favor del recurso humano y a través de ellas obtener los resultados
esperados por las organizaciones; el presente trabajo se enfoca en analizar la gestion del
talento humano, sus practicas, politicas en las empresas comerciales en la cuidad de Machala
para con ello determinar su grado de influencia en el recurso humano de estas empresas. Con
este estudio se contribuira con informacion sustancial que puede ser utilizada por las
empresas del sector comercial para que estas tengan practicas que vayan en consonancia por

lo que requiere su talento humano.

1.2. EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Es necesario poder resaltar un cargo social que realizan las personas y que la empresa no esta
dispuesta a desvincular, debido al prestigio que ha ganado la organizacion innovando nuevas
formas para reclutar mas empleados con el fin de poderlos integrar en los planes que se han
propuesto; es decir que los trabajadores analizan cada objetivo que han implementado la

empresa como idoneo. Es decir, tratan de motivar al personal con charlas e impulsar a cada

uno con la misién, vision y valores dispuesto por la empresa (Sanchez y Garcia, 2017).



En la actualidad, el talento humano ha radicado de una situacion circunstancial en el entorno
de las empresas, y que puede ampliarse en las diversas fases del desarrollo interno el cual va
estar vinculado el empleado y la empresa, facilitando asi de modo externo un proceso eficaz
y eficiente; influyendo de esta manera que las empresas comerciales realicen el proceso de
comercializacién y distribucién de un producto, de tal forma que los trabajadores puedan
realizar su trabajo, de tal modo puede que haya sido influenciada positiva 0 negativamente
la gestion del talento humano. El entorno laboral se fundamenta bajo el propio esquema
laboral (Patifio y Rojas, 2021).

En el mundo, se dan a conocer diferentes empresas que participan entre si, con el proposito
de hacer conocer su imagen en el mercado, el cual va a introducir utilidades imprescindible
para la organizacion, cabe destacar al efectuarse no es por ambicion, se debe a que debe
coordinar los modelos en el desempefio del personal especificamente en el area del Talento
Humano el cual se encarga de dirigir la competencia y aptitud del personal para brindar

optimo desemperio a los empleados (Diaz y Guambi, 2018).

Por lo tanto se puede considerar las empresas de forma globalizada invierten para ejecutar
entrenamiento y exposiciones relacionadas al talento humano, para precisar de manera
directa la comercializacién y venta de productos y servicios, permitiendo competir con
diversos mercados; tratando de seguir sus directrices planteados que ayuda a canalizar las
habilidades por medio de capacitaciones y seminarios cumpliendo con los beneficios que son
otorgados por la empresa, dando asi remuneraciones, bonos para incentivar a los trabajadores

que cumplan con sus funciones que se le asignen (Alvarez y Defaz, 2019).

Segun desde mi punto de vista en lo que refieren los autores sobre el aprendizaje dado en un
periodo determinado en las organizaciones se puede enfatizar sobre dos modelos que
consisten en la preparacion y planificacion que puede ejecutarse en una determinada area; es
decir el desarrollo que se elaborara los incentivos que se pueda considerar la aptitud y entrega

del crecimiento de las diferentes responsabilidades que tiene a su cargo.

Al mismo tiempo, se da a conocer que la gestion del Talento Humano se integra en la mejora
de la empresa, de igual manera se la considera como un recurso e interés Gtil permitiendo de
esta forma a la empresa lograr los objetivos que se han planteado, la mayor parte de las
organizaciones teniendo en cuenta al personal empleando destrezas que pueden constituir
una mayor repeticion en los andlisis del desempefio laboral de los empleados (Anchundia,
2020).

En América Latina, se denomina a la gestion del Talento Humano como el desarrollo de las
capacidades de producir trabajo, con la ayuda de habilidades que poseen los empleados, que
tienen conocimientos, estan entrenados para realizar cualquier trabajo que se les asignen
(Albéan, 2020). De la misma forma se estima que los rendimientos otorgados en los recursos
humanos tiene su causa en el crecimiento en la mejora continua en su produccion, que puede
ser afectada por doctrinas adquiridas por organizaciones internacionales; conllevando a una

serie de modelos administrativos. Es decir, se da a conocer que los roles del Talento Humano



varian radicalmente frente a empresas locales que puede estimar un 80% de los integrantes

considerandolo como un supervisor estratégico.

Con respecto al talento humano que puede abordar una serie de obligaciones en las empresas
garantizando que el mercado es debidamente apto para las funciones que van a realizar y
poder contribuir en el negocio, debiendo recorrer un largo camino y lograr ser una de las mas
nombradas a nivel internacional debiendo ser uno de los principales en poder patrocinar los
cambios gque se han podido anexar con los objetivos logrando de esta forma la eficiencia de

la organizacion.

Se da a conocer que las empresas ubicadas en América Latina atraviesan por una serie de
periodos que tienen acogida por los empleados especialmente por los multiples cambios que
se ejecutan en el desarrollo organizacional, teniendo en cuenta que la gestion del personal es
poder captar la atencion de cada uno; indicando de esta manera que la administracion que se

ha puesto en préctica es aprobada por el departamento de Talento Humano (Gelpi, 2017).

En Ecuador dentro del ambiente empresarial se ha dado a conocer el cual es de gran
importancia dentro de la organizacion que puede agregar un valor estratégico, esta a su vez
puede haber alternativas en el &mbito empresarial, colocando de esta forma la gran
importancia que tiene la gestion del talento humano adaptandose de esta forma en el medio
el cual va a desempefiar. Una de las caracteristicas al lograr cambios subitos es el
reacondicionamiento de nuevas teorias innovadoras y el crecimiento de habilidades
organizacionales que causen un perfecto avance en el medio administrativo Barrios et al.
(2017). Lo anteriormente expuesto sobre los avances que se encuentra integrado en la
organizacion se puede mencionar que la gestion del talento humano puede abarcar en
diversos mercados que puedan dar a conocer los productos o servicios que son reconocidos.
Por lo tanto, los procedimientos constituyendo de esta manera una ventaja competitiva en la

gestion empresarial.

En la actualidad la gestion del talento humano se encuentra relacionada con el
comportamiento desarrollado en las diversas estructuras para conseguir la 6ptima integracion
de perfeccion en las estrategias en cada organizacion siendo idéneo para ser que la empresa
tenga mayor ventaja en producto, produccion, costos para hacer mejor su adaptacion y
desarrollo laboral en las empresas comerciales, a su vez se pueden enfrentar a perspectivas,

exigencias de parte de los clientes (Pinedo y Quispe, 2017)

En la ciudad de Machala, se conocen diferentes empresas con diversas actividades
comerciales que realizan distintas labores en el &rea de comercializacion y venta de productos
y servicios, dando lugar a conseguir ingresos superiores y ser organizativos en el mercado
convirtiéndose en un gran reto para las demas organizaciones y de esta forma alcanzar el
buen desempefio del Talento Humano, brindando de esta manera los distintos sistemas
empleados de forma iddnea en las distintas actividades.

Desde junio del 2020, uno de los impactos que tuvo Ecuador y el resto del mundo enfrento
una fuerte pérdida de seres humanos y especialmente sus puestos de trabajo atribuido a la
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emergencia sanitaria que se vivio gravemente, dando lugar que el 38.8% que esta registrado
en el afio 2019 y el 16.7% en el afio 2020, segun datos que han sido extraidos del Instituto
Nacional de Estadistica (INEC). En tal sentido la revocacién de empresas publicas y privadas
por la suspension de las actividades econémicas durante un lapso de 8 meses en el que se
pudo estimar que su rentabilidad iba a decaer; a su vez tendria consecuencia se da que
desempleo en un rango del 3.8% y 13.3% estimando que la mitad de la poblacion no tendria
ingresos econdmicos. En Ecuador se ha visto la necesidad de reducir el personal en todos los

sectores comerciales debido a que el presupuesto disminuyo considerablemente (INEC, 2020)

Por otra parte, se puede hacer mencion que es de gran relevancia la susceptibilidad que estan
relacionadas con los diversos tipos en la organizacion del Talento Humano. En el segundo
semestre del afio 2020, el porcentaje de desempleo especialmente en las mujeres supero al de
los varones que oscilan entre el 15.7% con relacion al 4.1% segln datos de la Poblacion
Econdémicamente Activa (PEA), en comparacion con el afio 2019 que fue del 11.1%y 8.3%
respectivamente (INEC, 2020).

Dicho de otra manera, se ha dado a conocer la gestion del Talento Humano, que cuenta con
un grupo de colaboradores que estan capacitados y apto para brindar el apoyo necesario en
la empresa, permitiendo de esta manera poder reclutar a los que estan calificados para el

puesto y conseguir incrementar su produccion.
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1.3. JUSTIFICACION

El proposito del presente informe es dar a conocer la relacion que existe entre la gestion del
Talento Humano y la influencia en la motivacion laboral en las empresas comerciales;
mediante un estudio que se puedan establecer la realidad del talento humano en la

organizacion, se puede deducir que sin colaboradores no hubiese organizacion.

En la presente investigacion se analizara los sectores comerciales para que esto contribuya
de manera efectiva y alcanzar los resultados que esperan las empresas, considerando que el
sector comercial es un polo de desarrollo sustancial en la economia del pais porque generan
tanta fuente de trabajo. En lo que respecta a la provincia de El Oro se ha podido considerar
que el sector comercial ha tenido gran afluencia por los clientes; en la actualidad existen
grandes cambios debido a recientes disefios de negocios y que en la actualidad es de gran
acogida por ende el talento humano ha dado un giro importante en las empresas
considerandolo de esta manera como un elemento dispensable para contratar personal apto y
gue tenga conocimientos en el area que va a desempefiar con la finalidad de obtener buenos
resultados (Agudelo, 2019). Por lo que refiere el autor se puede desprender que todas las
empresas realizan el mayor trabajo referente al Talento Humano y que se basa en la actividad
comercial que efectla; enfrentando a los empleados por medio de dominio que puede
manifestar los jefes de cada departamento con la finalidad de emplear ideas que han sido

adoptadas, tomando en consideracion el criterio del cliente.

El sector comercial es importante porque constituye un pilar fundamental en la economia del
ecuador considerando los servicios de las rentas internas, son generadoras de tantos
impuestos y de acuerdo a la superintendencia de compafiias son empresas que contribuyen
en la provincia de EIl Oro se encuentra en el quinto lugar en tener la maxima aglomeracion
de empresas obteniendo un 4.96% de pequefias y medianas empresas dentro del cantén
Machala el cual se encuentran distribuidas de la siguiente manera el 8.4% lo ocupa la
pequefias empresas y el 1.8% son las medianas empresas, dando asi un gran desarrollo en la

provincia.

Con el desarrollo del trabajo de investigacion se aportara con informacion relevante, para
que las empresas puedan obtener esta informacion y mejorar la gestiéon del talento humano,
consiguiendo el agrado de los empleados para que se sientan motivados y satisfechos a la vez
se comprometan con los resultados que buscan estas empresas. Y que se gestione bien a los
empleados del sector comercial porque estas empresas del trabajo que hacen sus empleados
es que consigan resultados 6ptimos de lograr mayores clientes y fidelizar consumidores para
desarrollarse y de afianzarse en el mercado. En la actualidad se da a conocer el Talento
Humano en determinadas zonas comerciales favoreciendo de esta manera el desarrollo y
optimizacion dentro de un marco efectivo con el fin de poder retener al cliente. Nuestro tema
estd orientado a obtener informacion relevante porque con esto las empresas del sector
comercial podran obtener indagacién principal para mejorar sus estrategias de mercado,

atenciodn al cliente con la finalidad de fidelizar a los clientes.
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1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.

1.4.1. Objetivo General

Determinar la influencia de la gestion del Talento Humano en la motivacion laboral de los

empleados de las empresas comerciales de la ciudad de Machala.

1.4.2. Objetivos Especificos

e Establecer el grado de influencia que tiene la gestion del talento humano en la
motivacion laboral de los empleados de las empresas comerciales de Machala.

e Identificar los factores que influyen en la motivacion del talento humano de las
empresas comerciales de Machala.

e Proponer préacticas efectivas de gestion de talento humano que influyan en la

motivacion de los empleados de las empresas comerciales de Machala.
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CAPITULO II: DESARROLLO DEL PROYECTO

MARCO TEORICO

2.1 Gestion del Talento Humano.

Es necesario resaltar sobre la gestion del Talento Humano que se lo puede identificar en las
organizaciones mediante actividades y responsabilidades, que puede permitir una perspectiva

mas directa referente a los esfuerzos que deben afrontar a un problema definido.

La organizacion dentro de las empresas requiere realizar gestiones, con la finalidad de
implementar personal en temporadas altas, es asi que el departamento de talento humano
debe considerar una serie de factores como pueden ser econémicos, porque las empresas
necesitan invertir en la contratacion en el mayor nimero de empleados, en su capacitaciéon y
conseguir su motivacion para que estos se sientan comprometidos con los objetivos que se
ha trazado la organizacién, sim embargo, no es algo que se consigue en poco tiempo, sino
que se observa que en las empresas comerciales se da una alta rotacion de empleados
haciendo que las empresas estén incorporando contantemente empleados nuevos, con lo que
se pierde ese capital intelectual y la motivacion que las empresas comerciales buscan

conseguir para lograr el éxito en los mercados.

Una de las ventajas de la gestion del Talento Humano es poder brindar una mayor certeza en
poder cumplir con las metas y objetivos que se han propuesto a su vez permite conseguir de
manera eficaz los lineamientos, méritos permitiendo de esta forma que la empresa tenga
todos los estandares de conocimientos y destrezas que debe poseer los colaboradores a su vez
ayudan a la gestion a ser perspicaz y dispuesto aumentar la comercializacion Jara et al.
(2018).

2.2 Précticas o Procesos del Talento Humano.

Dentro de este marco al hablar del proceso del Talento Humano que puede referirse a la
gestién estrategia se la puede describir como una herramienta administrativa a su vez
operativa con el fin de desarrollar la capacidad de alcanzar objetivos que se han propuesto de
igual manera analizar cada proyecto y planes que se han ido implementando en la
organizacion evitando de esta manera obstaculos. Desde el punto de vista se puede garantizar
un célculo financiero y evidente en las empresas, canalizando sus normas corporativas
Ramirez et al. (2018).
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llustracién 1 Proceso del Talento humano de acuerdo a la teoria de Chiavenato

PTH \ J Indicadores del PTH

Reclutamiento de personal.
(1) Subsistema de provisidn. Seleccidn de personal

Disefo de puestos.
(2) Subsistema de organizacidn. Descripcidn y andlisis de puestos.
Evaluacién de desempefio.

Remuneraclon.
(3) Subsistema de mantenimiento. Planes de prestaciones sociales.
Calidad de vida en el trabajo.
Relaclan con las personas.

Capacitacidn del personal.
(4) Subsistema de desarrollo. Desarrollo del personal

(5) Subslstema de audltoria. Sistemas de Informacion de recursos humanos.
Etica v responsabilidad social.

Ramirez et al. (2018).

2.3 Modelo de Gestion de Recursos Humanos de Beer y Colaboradores

El modelo de la Gestién de Recursos Humanos como lo puede expresar el autor Beer de igual
manera sus colaboradores lo definen como instrumentos de trabajo y métodos de estudio que
lo pueden definir como una competencia que existe entre el Talento Humano y la motivacion
laboral; debiendo aplicar politicas en cada resultado teniendo similitud en las metodologias
en un determinado periodo estas sean a corto 0 mediano plazo, de esta manera la organizacion
alcanzara costes fijos, teniendo como finalidad aspirar el éxito unipersonal en la empresa
(Santos, 2016).

llustracion 2 Modelo de Beer

Sistemas
de trabajo

Influancia da
los empleadaos

Sistemas de Flujo de
recompeansa recursos humanos

(Santos, 2016)

2.4 Modelo Gestién de Recursos Humanos de Harper y Lynch

Dan a conocer los dos autores antes mencionados que la fusion del modelo de los Recursos
Humanos desarrollando las diversas actividades, retribuyendo asi a una serie de
planificaciones estratégicas, el cual se las puede definir como la responsabilidad y
disposicion del personal y poder cumplir con el progreso de cada agrupacion teniendo en

cuenta que son una parte fundamental en el Talento Humano logrando asi una valoracion y
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rendimiento entre los empleados, de esta manera precisar la matriz en la empresa (Pineda,
2019).

Lo anteriormente expuesto sobre las distintas actividades que se realizan dependiendo de los
modelos aptos para su reconocimiento frente al personal como puede ser el estudio del
desempefio, la estructura que estd conformado los empleados, la preferencia del lugar de
trabajo, la estructura de bonificacion, la planificacion del empleo realizado, la estimacion
viable del personal, el reconocimiento y dominio en los diferentes departamentos de la
organizacion.

llustracion 3 Modelo de Harper y Linch

[ RECURSOS HUMANOS | [ ORGANIZACION ]
|  Inventario de personal | Evaluacion del P
potencial humano L
A
Andlisis y descripcién |, [« Valoracién de puestos | N
de puestos
E
Curvas profesionales, | |+ Plan de sucesiones | 5
promocionales T
R
[ Seleccién del personal |+|<-{  Clima y motivacién | A
T
| Planes de comunicacion |- |« Formacion | £
G
Sistemas de retribucion | Evaluacion del 1
e incentivos desempenio c
- Auditoria | ©
Prevision de

¥ necesidades
| oPTIMIZACION DE LOS RH |
¥

| SEGUIMIENTO |

(Pineda, 2019).
2.5 Guia de la Administracién del Talento Humano de Idalberto Chiavenato.

Acerca de este modelo en que hace referencia Chiavenato, se lo puede definir como un
principio en la administracion del Talento Humano que puede estar establecida por cinco
sistemas primarios que a continuacion se detalla: alimentacion, aplicacion, mantenimiento,
desarrollo del control de los recursos humanos; exponiendo una serie de aplicaciones
enfocandose de esta manera a las diversas actividades del Talento Humano siendo accesible
en la organizacion y esta integrada para afrontar el ambiente conflictivo y contender por lo

que se tiene (Borrero, 2019).
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llustracién 4 Modelo de Administracion

SUBSISTEMA

DE
PROVISION
SUBSISTEMA / \ SUBSISTEMA
DE < > DE

APLICACION MANTENIMIENTO

SUBSISTEMA SUBSISTEMA

DE <> DE
DESARROLLO CONTROL

(Borrero, 2019):

Por otra parte, se distingue que dentro de las organizaciones esta inmersos en poder
complacer las exigencias de parte de los clientes, de igual manera indagan de cubrir las
necesidades de los empleados. Se da a conocer la destreza que tiene, a su vez puede establecer
una tactica esencial con el fin de alcanzar los objetivos que interactian entre si; favoreciendo
de esta manera la mejora continua para el grupo de empleados (Agudelo, 2021). Una de las
destrezas para abarcar los requisitos de exigen los empleados en un entorno laboral apto para
desarrollar las obligaciones que les han sido asignadas, demostrando un comportamiento
favorable a su vez caracteristicas propias del individuo de igual manera capta el ambiente
donde se trabaja y por lo consiguiente se encuentra inmerso en los sectores comerciales donde

se puede asimilar el nivel adecuado de la organizacion.

2.6 La Gestion estratégica del Talento Humano.

Al respecto de la gestion estratégica del Talento Humano de las organizaciones dentro de un
universo globalizado, el cual se encuentra en constante modificaciones que implica las
estrategias argumentando como dirigir con las personas, con cordialidad, que estén
vinculados con los requerimientos que dan a conocer la organizacion y poder continuar con

las destrezas y buscando nuevos retos para afrontar el logro obtenido Mena et al. (2020)

Hoy en dia para reconocer la gestion estratégica en el Talento Humano frente a la
organizacion se da la posibilidad de expandir la toma de decisiones de cada persona que se
encuentre integrado en los sistemas empresariales. Por consiguiente, el director da a conocer
una serie de planes que ha venido elaborando y dar a conocer las directrices que han sido

estructuradas de forma eficaz y sisteméatica Ramirez et al. (2018).

2.7 Tendencias de la Gestiéon del Talento Humano

Al respecto de las tendencias que existe en la gestion del Talento Humano da a conocer las
alternativas que disponen las empresas comerciales dependiendo del tamafio que se encuentra

estructurado, especialmente la zona que se encuentre ubicado; a su vez puede elegir entre los
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postulantes gque tenga los conocimientos necesarios y que esté acorde con las perspectivas

gue necesita la empresa.

Por otra parte, el personal que realiza un trabajo de forma voluntaria, siendo estos
reconocidos y estimados por la empresa dado que son de gran importancia para el alcance de
los objetivos planteados por la empresa. De la misma manera en que van aportando en la
consecucion de una meta establecida en la organizacion perciben un salario econémico,
dependiendo del puesto que le sea asignado, de igual manera adquieren capacidades y
facilidad de desenvolvimiento sirviéndole en un futuro dentro del campo personal y
profesional y que son expuestos en el trabajo aportando un valor agregado para que la

empresa vea el esfuerzo del mismo Checa et al. (2020).

Hoy en dia, en los departamentos de la gestion del Talento Humano se encuentran
constituidos por una serie de sistemas organizacionales y que son elementales se los puede
estimar como un activo intangible en la organizacién a su vez pueden influir en los reajuste
realizados en el talento pudiendo distinguirse y tener competencia frente a los escenarios
dados; se dan a conocer una serie de dimensiones de gran importancia en la gestion que a
continuacion se detalla: proyeccion organizacional, orientacion estratégica, gestion del
cambio, infraestructura organizacional, eficiencia y eficacia, liderazgo de las personas y
responsabilidad social. Asi mismo se puede referir a los modelos tecnologicos y al dominio
que ejerce para el buen desempefio de las empresas (Pantoja, 2019). Dentro de
este marco se va a describir sobre el Talento Humano como una combinacion entre el
desarrollo y el crecimiento que se van adaptar en la estrategia con el fin de poder impulsar a

la organizacion.

2.7.1 El Liderazgo

Por lo que se refiere al Liderazgo ya que se lo ha considerado como un tema de gran
importancia y que se lo ha venido tratando en un determinado periodo, esto ha dado a buscar
a personas que tengan la capacidad de colaborar y respaldar al grupo de trabajo, haciéndolo
de forma ordenada tratando de distribuir las tareas que sean Utiles y por ende alcanzar las
metas preestablecidas y que son de gran beneficio para la organizacion. En la actualidad en
las empresas retienen al personal que demuestran caracter de liderar y dispuesto trabajar bajo

presion, afrontando desafios ante la competencia (Lépez y Narvéez, 2019).

2.7.2 La Fuerza Laboral

En Ecuador se ha podido observar en ciertas empresas comerciales a colaboradores jovenes
entre un promedio que puede oscilar en una edad maximo de 20 afios trabajando, se lo ha
podido identificar en la poblacién el 60% son de bajos recursos; determinandolo de esta
forma que son forzados a trabajar por sus familias realizando cualquier tipo de trabajo que
sea bien remunerado; se pueden identificar dos tipos de liderazgo que son el tradicional y
transformacional esto ha dado a que son de gran ayuda para dar iniciativa a la economia a

que todas las contrataciones sean por empresas especializadas en este caso por
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tercializadoras; tiene la capacidad de atraer a los posibles candidatos para un determinado
puesto Alarcon et al. (2018).

2.7.3 Experiencia

De igual importancia se puede manifestar que en el contexto que da a continuacion sobre la
experiencia referente a la gestion del Talento Humano en los empleados en las organizaciones
debiendo ser de gran prestigio y dar la facilidad de que los colaboradores demuestren su
capacidad intelectual; dando origen a retenerlo ofreciéndole incentivos dando lugar a nuevos
retos que se propongan y poder cumplir con las obligaciones que se le han impuesto (Valero,
2017).

2.7.4 Tecnologia

En efecto la tecnologia puede dar como un resultado de forma globalizada, ya que nos
encontramos en una era tecnoldgica que pueden ser la cobertura digital, de esta manera todas
las organizaciones han incorporado herramienta que son de gran importancia para los
diversos sectores es por este motivo que utilizan las plataformas digitales teniendo en cuenta
la estrategia para seleccionar el personal que se requiera incorporar en la empresa. El
departamento del Talento Humano debe estar a la vanguardia a las nuevas tendencias que

existe en el mercado y poder tener buenos resultados (Franco y Bedoya 2018).

2.8. Objetivos de la Gestion del Capital Humano

Uno de los principales objetivos planteados en la gestion del Talento Humano en las
personas, se pueden destacar la importancia que se le da en cada departamento de la
organizacion, dando lugar a la vision y valores requeridos dando asi una competencia entre
empresas comerciales para saber la preparacién y motivacion, permitiendo de esta manera
que sus politicas sean convenientes en su desarrollo administrativo, estableciendo ética y

reglamentos internos Macias et al. (2020).

De igual importancia se puede mencionar que los objetivos establecidos en la gestion, es
poder evidenciar los diversos tipos administrativos que estan estipulados en la plantilla de
trabajadores, a su vez evidenciando el salario econémico, las bonificaciones, el analisis que
se realiza a cada empleado de esta forma proponiendo una responsabilidad y produccién en

la organizacion; dando un cambio radical en los empleados.
2.9. El Recurso Humano en la actualidad

Hoy en dia los Recursos Humanos se ha podido demostrar en distintos conocimientos,
técnicas y aptitudes que cada uno se tiene demostrando de esta forma la capacidad de poder
comercializar y seguir con un nivel natural, definiendo los modelos referentes a los valores,
el esfuerzo humano de cada empleado, la gestion administrativa (Arenas y Bayén, 2020) En lo
gue respecta a los recursos humanos que actualmente se han puesto en marcha es de ajustar
el desempefio de los gerentes que sea mas efectivo y certero al momento de ejercer su rol
considerandolo de esta manera como un preciado delegado para administrar de forma

correcta la organizacion.
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Para determinar el objetivo general en el Recurso del Talento Humano en las empresas
comerciales de la ciudad de Machala, se puede considerar una orientacion estratégica de gran
innovacidn en los recursos humanos que se encuentran establecidas dentro de la organizacion
estos pueden estar relacionados con la adaptacion de los ajustes en la gestién empresarial. A
pesar de los requerimientos que en la actualidad los recursos humanos se han dado a conocer
es el trabajo que realizan en equipo y el apoyo que se da a los comparieros con la finalidad

de hacer una buena actividad.

2. 10. La influencia de una adecuada Gestion del Talento Humano en el Desempefio
Laboral.

Un adecuado esfuerzo referente a la gestion del Talento Humano es poder identificar el
desempefio laboral que se puede expresar en la organizacion esto se ha dado el caso de que
la empresa puede detener y dar la oportunidad al colaborador a demostrar todas las destrezas
que han sido adquiridas y ponerlas en préactica logrando de esta manera el prestigio y
reconocimiento laboral a su vez se ven los cambios que se han ido presentando en un grado
competitivo Checa et al. (2020). En este mismo contexto el talento humano se lo puede
dictaminar como una estrategia dispuesta a que su gestion este direccionada hacia los
objetivos especificos, y poder emplearlas en conjunto con el general y conseguir la ventaja
competitiva, teniendo la oportunidad de que el personal este acoplado al modelo de trabajo
logrando de esta manera los propdsitos que se han propuesto (Gémez y Arenas, 2020).
Vinculando a la influencia de la gestion del talento humano el cual es un tema de gran
importancia para las empresas comerciales, en el cual abarca una serie de estudios que se han
realizado a las organizaciones se puede reflejar diversos factores que influyen al personal en
el area laboral, y que pueden cumplir con ciertas exigencias en las actividades ejercidas por

los empleados.
2. 11. Importancia del Talento Humano.

Hoy en dia el Talento Humano se puede interpretar que es de gran importancia en las
organizaciones y notables por los colaboradores de igual manera lo ven los clientes, no solo
por los beneficios que dan también lo perciben en el trato al cliente igualmente es con los
superiores esto ha dado una cultura més organizada a su vez a la empresa que representan
esta puede ser por su marca o la operatividad en las empresas Silva et al., (2021). Debido a
esto el Talento Humano trata de comprender una teoria que es econémicamente activa en lo
referente a los conocimientos y habilidades que las personas van desarrollando con el pasar
del tiempo se puede descartar la necesidad de que haya la oferta y demanda en los bienes y
servicios que se ofrecen en las diversas asociaciones Por su parte Argudo et al. (2019).
Describe al talento humano como una herramienta que se da a conocer como es el
comportamiento y actitud de las personas, debiendo considerar como una mejora continua
referente a nivel social que se esté desarrollando y que se van a enfocar en un determinado
grupo de colaboradores, a su vez las planificaciones dadas por parte del departamento de
recursos humanos y poder cumplir con las metas que se han propuesto y la toma de decision

20



en diferentes areas de comunicacién que existen en cada departamento de la empresa

comercial.

Se debe tener en cuenta que el talento humano esta en constate desarrollo y cambio debiendo
de identificar todas las disposiciones que se van incorporando en el departamento de
comunicacion, y que pueden ser una de las causas para su estudio interno tratando de
reconocerlo por diferentes métodos estratégicos que se dan a través de competencias e interés
para lograr las metas; verificando los resultados obtenidos que sean de gran aceptacion
(Romero y Salcedo, 2019). En tal sentido para establecer el desempefio laboral se dan a
conocer la calidad de servicio que se da y que puede ser considerado como uno de los
componentes aceptables dentro de la organizacion dando de esta manera buenos resultados
en cada departamento Cordero et al. (2019). Uno de los factores de gran interés en el talento
humano es alcanzar los objetivos expresados anteriormente siendo estos una pieza importante

en los empleados causando gran impacto en la motivacién laboral.

2. 12. Factores que influyen en la competitividad del Talento humano.

Es evidente que los factores que pueden influir en el talento humano se lo haya podido
considerar como un grupo de instrumento de evaluacion logrando asi una incrementacion en
la estrategia competitiva y poder implementar en el area laboral y un nivel estratégico en el
entorno del comportamiento humano y que pueden estar adecuados en los sistemas que
pueden ser fisico o social teniendo en cuenta su productividad y las diversas innovaciones en
la empresa ofreciendo puestos fijos, y sus habilidades conocidas dentro del entorno
administrativo (Moreno y Sanchez, 2019). Anudando a esto se puede dar a entender que el
talento humano es la interaccion entre los colaboradores y la empresa comercial dando lugar
a una actividad investigativa de gran utilidad para poder incentivar en los procesos de la
gestidn de los recursos humanos en cada departamento en la organizacion comercial (Heredia
y Narvaez, 2021). En lineas generales se dan a conocer los factores que influyen en el talento
humano frente a la competitividad de cada empleado exponiendo de esta manera los
indicadores utilizados en su rendimiento caracteristico y ventajoso para la motivacion, a su

vez se puede distinguir una imagen corporativa frente a los colaboradores.
2. 13. La Gestion del Talento Humano vinculada a la motivacion laboral

Dentro de este marco el talento humano se lo estima como un proceso de gran importancia
ya que esta estrechamente ligada con la motivacion laboral, dando lugar a que las empresas
se encuentren sometidas directamente con las personas como puede ser su desenvolvimiento,
interactuacion, o comprometerse con la organizacion; a su vez hay gran beneficio en lo que
respecta a la gestion y conduce al prestigio que a lo largo se le ha dado (Delgado, 2017). Al
poder hablar sobre la motivacion laboral se puede decir que es un organismo el cual regula
el reclutamiento y seleccién del personal que tenga aspiraciones a seguir adelante,
demostrando sus capacidades y conocimientos que han ido adquiriendo, con el fin de recibir
una remuneracion 6 sueldo basico por el empefio y esfuerzo que ha sido notorio, logrando de
esta manera buenos resultados para la organizacién igualmente es 6ptimo para el trabajo

realizado
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2. 14. La Influencia de una adecuada Gestion del Talento Humano en el desempefio

laboral.

En cuanto al talento humano en referencia a la influencia que da un adecuado desempefio
laboral es notable las diferentes causas que se han dado a causa de las metas propuestas y
dadas a conocer al grupo de colaboradores con el objetivo de poder contratar al personal que
sea apto y esté dispuesto a colaborar con los demas, que este dispuesto a que las estrategias
que se han planteado puedan fortalecer los cambios proyectados Checa et al. (2020). La
planificacion estratégica dentro de la gestion del talento humano se lo puede destacar como
el proceso delineado que puede emplearse en la productividad de los empleados que puede
depender de la experiencia adquirida y la formacién profesional que tenga dando lugar a la
precision que se desenvuelve y la disciplina que demuestra hacia los clientes (Gomez y
Arenas, 2020). Una de las causas que se destaca en la produccién laboral que ha dado gran
impacto en el entorno del Talento Humano es la interaccion que existe entre el rendimiento
y el personal de la organizacion permitiendo de esta forma el estudio de los recursos
administrativos y verificar la utilizacion de mano de obra dentro de las empresas comerciales,

a su vez la utilidad que es generada por los costes proyectados.

2.14. Motivacion Laboral

Por lo que se refiere a la motivacién laboral dentro de una organizacién se puede establecer
que es promover Yy aportacion de nuevos retos en los colaboradores tanto en lo personal y
profesional, deduciendo que tiene gran actividad en el entorno que se encuentra a su vez se
deduce que se encuentra relacionado con los beneficios que le dan a cada puesto que tienen;
a su vez pueden provocar una serie conductas que pueden derivar a un comportamiento
eficiente y dispuesto a que sus intereses sean de gran importancia para alcanzar el éxito

deseado en la administracion Ortiz et al. (2017).
2.15. Definiciones sobre la motivacion laboral varios autores

De acuerdo a los autores sefialados en la presente definicion indican que la motivacion laboral
se la puede describir como uno de los factores de mayor relevancia en el direccionamiento
organizacional en el cual se puede destacar las medianas y grandes empresas siendo mas
notable en la teoria de la personalidad que se puede analizar el modo en que los colaboradores
sean capaces de lograr con las técnicas que se irdn implementando y poder tomar alguna

decisién que puedan evitar algln contratiempo en el entorno comercial Solis et al. (2021).

En el anélisis que se ha realizado sobre la satisfaccion laboral es un tema amplio de abordar
y esencial en el Talento Humano a su vez esta ligada con el reclutamiento del personal y la
actividad organizacional especialmente el constante funcionamiento e interaccion que existe
en el trabajo, evidenciando de esta manera un conocimiento practico basado en la experiencia
de cada colaborador Tomas et al. (2019). Por lo tanto la motivacion laboral se lo ha podido
llevar a cabo como un cambio en la investigacion que se ha podido realizar en el entorno de
la organizacion que tiene como finalidad de elaborar componentes esenciales que sean de

gran interés para los colaboradores; dando relace al talento humano de forma equitativa a su
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vez cumpliendo con las necesidades del cliente en poder ofrecer una calidad de servicio

notable.

2.16. Importancia de motivacion laboral

Con respecto a la motivacion laboral se refiere a que favorecen a los colaboradores a
desarrollar y mantener un rendimiento y equilibrio en la empresa y que pueden estar
dispuestos a que las actividades realizadas sean aceptadas por la organizacion tanto como el
comportamiento y el cambio organizacional (Torres y Cantd, 2020). Como lo plantean los
autores sobre la importancia de la motivacion laboral la determinan como una herramienta y
estimulo positivo hacia los empleados, a su vez se lo puede implementar en una determinada
actividad y poder realizar el trabajo en un ambiente laboral interesante y poder satisfacer las
necesidades dentro de un marco basados en la satisfaccion del cliente Astorquiza et al.
(2020). Es conveniente subrayar que la motivacion laboral se le pueda dar a entender como
una técnica o procedimientos realizados en la productividad, y poder concretar en la
busqueda de los conocimientos y actitudes que el personal aporta a la organizacion dando

resultados asequible.

Es de gran evidencia que el comportamiento humano tiene la habilidad determinar la
direccion que se va a seguir, dado el caso en que pueden utilizar sus conocimientos y poder
evitar cualquier obstaculo que se le presente tratando de ayudar a los demas en base a las
destrezas y poder llegar a los propdsitos que se ha planteado en el transcurso de su vida
laboral (Gonzales, 2020). Tomando en consideracion el alcance que tiene la motivacion
laboral en cada persona en un periodo determinado que se visualiza los beneficios obtenido
dentro de la organizacion a su vez poder enfrentar los desafios que puedan ocurrir en el
trabajo (Kozel, 2020).

2.17. Teorias de la motivacién laboral de acuerdo a varios autores

De acuerdo a diversos autores que han aportado y dan cada uno distintos conceptos sobre la
teoria de la motivacion laboral, conllevando de esta manera a que sus variables tengan
diversos alcances en la actuacion de los colaboradores, a su vez esto desprende una serie de
clasificaciones que han ido elaborando por cada una de las teorias que a continuacién se

detallara.

1) De acuerdo a (Valderrama, 2018) citando a Campbell, Dunnette y otros (1998) sobre La
clasificacion mas clasica de las teorias de la motivacion laboral indican que es una de las
doctrinas que han dado a manifestar en la motivacion laboral sobre los diferentes aspectos y
normas que puede causar la motivacion laboral en los colaboradores que pueden ser
identificados por la flexibilidad en los grupos comerciales que pueden centrarse en la

direccién y poder mejorar la productividad.

2) Enfatizan (Sdnchez y Sanchez, 2018). Mencionando a la teoria de Kanfer (2006) lo describe
como un modelo heuristico de constructos el cual lo puede definir como la agrupacién de
distintas teorias en la que se pueden distinguir los intereses y poder realizar innovaciones en
los objetivos especificos con el fin de mejorar la calidad y cantidad del trabajo; a su vez se
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puede realizar un analisis de manera sistematica la interrelacion de los colaboradores con los
gerentes de las empresas comerciales que pueden ayudar a las diversas actividades que se
realizan y es necesario hacer referencia a las tareas y esfuerzos que son de gran utilidad en la

conducta laboral y estos hacen referencia a los distintos aspectos del desempefio.

Acerca de la motivacion laboral de acuerdo a los autores antes sefialados lo describe como
un grupo o equipo de actividades que tienen un objetivo en comun es el de poder investigar
las actividades que se han ido proyectando a lo largo del entorno, a su vez estudiando las

variables empleadas en cada departamento de trabajo Navarro et. al (2021).
2.18. Factores que inciden en la Motivacién Laboral.

Por lo que se refiere la motivacion laboral se lo puede establecer como un sistema de apoyo
para la organizacion que en la actualidad se lo ha aplicado en las diferentes areas de las
empresas comerciales; desde el punto de vista se unen para proyectar un coaching laboral a

los colaboradores que se va ayudar.

Uno de los factores que pueden incidir en la motivacion laboral en los colaboradores de las

empresas comerciales el cual se los ha considerado de gran importancia son las siguientes:

Ambiente de trabajo: Por consecuencia es fundamental es poder identificar y elaborar un
ambiente relajado y productivo en un entorno donde los colaboradores puedan estar
satisfechos de igual manera sientan la confianza de poder realizar sus tareas y tener la

oportunidad de ascender de puesto.

Condiciones laborales: Por otra parte, las condiciones en el entorno laboral se pueden referir
a ciertos factores aplicados en las organizaciones y que son de grandes beneficios para los
colaboradores que se pueden destacar: La remuneracion basica, horarios flexibles,

bonificaciones, vacaciones; ya que se encuentran estipulados en el contrato de trabajo.

La motivacion: La empresa tiene la capacidad de mantener a los colaboradores de darles
charlas de motivacion e incentivarlos con el fin de que demuestren sus destrezas de esta

manera cumplir con las metas que han sido planteadas en un determinado plazo.

Establecimiento de objetivos: Acerca del establecimiento de los objetivos en una empresa
comercial es un tema muy extenso, se lo puede determinar como los beneficios que se
percibeny los posibles obstaculos que se debe enfrentar; a su vez se realiza una breve sintesis
de las estrategias propuestas en cada establecimiento.

La participacion del empleado: Se lo puede conocer como la conexion que existe entre los
colaboradores y la organizacién demostrando el entusiasmo y dedicacion que demuestran
cada que realiza las tareas encomendadas, de igual manera asumen nuevos desafios al poder
compartir sus experiencias y conocimientos adquiridos y puedan permanecer mas tiempo en

la empresa.

La formacion y desarrollo profesional: Da a entender al poder elaborar esta técnica en la

organizacioén en el que intervienen los colaboradores que es un proceso de forma continua y
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un crecimiento de superacién de cada uno mediante experiencias y relaciones interpersonales

en el area de trabajo; a su vez reciben el reconocimiento por su desempefio profesional.

Una de las causas principales referente a la desmotivacion laboral que existe en todas las
empresas es el desinterés que se realiza, falta de compromiso que se demuestra a cada
actividad que es encomendada afectando notablemente la productividad del trabajo; para dar
solucidn a esta causa es conveniente contar con los recursos necesarios como realizar una
serie de preguntas o encuestas a cada colaborador para analizar como observan el ambiente
laboral como es realizar el mismo trabajo esto quiere decir que hacen la misma tarea en el
tiempo que lleva trabajando y no ha sido promovido, la falta de comunicacion con los
compafieros; la remuneracion basica es no la que esperaban, la falta de confianza hacia la

empresa; entre otros.

Se dan a conocer diferentes métodos sobre la motivacion laboral que ayudaran a satisfacer

las necesidades y objetivos propuestos en la organizacion que pueden ser interno o externo.

Condiciones laborales: Se puede dar a conocer que las condiciones en la que realizan los
colaboradores se entienden por una serie de preguntas e interrogantes en la que se ve incluido
las horas de trabajo, dias de descanso, salarios unificados igualmente las condiciones en el

area donde se encuentra.

Consecuencias de la falta de desmotivacion: Esto se da por falta de interés en la
desmotivacion en las diferentes actividades que pueden a conducir a que las funciones no son
habituales en la mejora continua, esto atrayendo a que sea un fracaso en las actividades
realizadas que puede conllevar a la baja productividad y la reputacion de la organizacion;
quejas continuas de los clientes. fajardo et al. (2020).

En un estudio reciente en el que se puede destacar la desmotivacion se da por los factores de
produccion en las organizaciones debiendo generar ingresos, falta de exigencia hacia el
personal, por lo consiguiente el 33% de los trabajadores determinan que es falta de
comunicacion, no realizan ninguna actividad productiva, a su vez el 30% manifiestan que
desearian tener incentivo econémico por el trabajo que realizan; mientras que el 22%
expresan su molestia porque tienen que trabajar horas extras y no son pagadas; y por ultimo
el 15% no les agrada el area que van a desempefiar debido a que el sueldo esta por debajo de

la remuneracion bésica establecida.

Un alto nivel de absentismo: Se da a conocer que en todas las empresas comerciales se ha
podido reflejar el ausentismo de los colaboradores siendo esto un problema y falta de
productividad en un determinado periodo por falta de adaptacion y ambiente en el lugar de

trabajo; debiendo ser justificadas con horas recuperables.

Baja productividad en la empresa: En la actualidad uno de los grandes desafios que ha tenido
que enfrentar las empresas es la baja produccion de productos y colaboradores esto a dado
que los objetivos no se los ha podido cumplir bajo los estdndares establecidos por lo

consiguiente no cumple con la rentabilidad que se ha proyectado la empresa, a su vez da mas
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carga horaria; a su vez optimiza los recursos evitando de esta forma que los colaboradores

centren sus esfuerzos en las tareas que son repetitivas.

Alta rotacion de personal: Dentro de este contexto de la motivacién laboral se da la rotacion
del personal, que no tienen las ocho que por ley son trabajadas y son turnos extensos en este
caso el nocturno que deben trabajar toda la noche y no reconocidas las horas extras que se
hace, por lo tanto, los colaboradores se sienten insatisfechos al momento de recibir el pago;
por esta razon deben buscar en otras empresas que reconozcan el esfuerzo que haceny tener

un pago digno.

Desgaste en la imagen y en la reputacion: Uno de los riegos que pueden afectar a las empresas
comerciales es la reputacion que se le pueda dar a su vez es desfavorable para la marca e
imagen por parte de los clientes, causando en los entes reguladores fallas en la productividad,;
especialmente en los recursos humanos dando un mayor impacto en la percepcion del pablico

en general, generando pérdidas en los costes de comercializacion.
2.19. Beneficios de la motivacion y de qué manera influye.

De igual importancia se les dan a los beneficios que pueden influir dentro de la motivacién
laboral que da realice al comportamiento humano, igual manera se puede observar que
algunos colaboradores realizan la misma tarea cada dia, a su vez antecede los problemas que
suele pasar causados por la desmotivacion y la baja produccion esto se debe a la falta de
comunicacion. Existen diversas herramientas para alentar al equipo de trabajo como es fijar
una hora para realizar algun tipo de ejercicio o realizar algun tipo de juego en la que
participen todos en la actualidad en la ciudad de Machala se ha visto en algunas empresas
comerciales realizando este tipo de actividades antes de abrir las puertas al pablico, con la

finalidad de tener mayor crecimiento y reconocimiento tanto personal como profesional.

Mayor productividad: Por lo que se refiere a la productividad en la organizacion dando un
aumento en los intereses de cada colaborador como es la remuneracion del salario, el
crecimiento de las empresas comerciales, la capacidad de contratar personal que tenga todos

los conocimientos y habilidades para realizar las tareas que se le pide hacer.

Compromiso de los colaboradores: Se da a conocer que los colaboradores adoptan ciertas
responsabilidades dentro de las organizaciones como es tener una meta que alcanzar y
demostrar que son capaces de realizar alguna actividad que se proponga y tener una buena

comunicacion con su equipo de trabajo.

Innovacién: Esta destaca los beneficios que son generados en la organizacion a su vez sus
equipos de colaboradores trabajan con gran empefio para ser reconocidos dentro y fuera de
la ciudad de esta forma ser mas competitivo igualmente las capacidades que se ha

demostrado.

Reduccion de problemas: Al poder decir sobre la reduccion de los problemas que son

ocasionados dentro de la organizacidn, se puede dar por la capacidad de tomar alguna medida
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I6gica y solucionar algun tipo de inconvenientes y que deben ser supervisados en un periodo

determinado.

Mayor competitividad de la empresa: Una de las razones porque la empresa tiende a ser mas
competitiva, se debe a que realiza con mayor capacidad las cosas es decir en poder mejorar
la calidad del producto, la comercializacion a su vez tiene un valor agregado que son los

costes, esto es en que su servicio se vende con facilidad.

Mejor imagen de la empresa: Para que la empresa sea reconocida se debe reflejar la marca el
cual Ilame la atencion del cliente, proyectando una mejor imagen es la impresion de las

actitudes y desenvolvimiento de los colaboradores y sobre todo el buen servicio que brinda.

Retencion de talento: En relacion a la retencion del talento humano o a la contratacion del
personal se puede decir que es una estrategia que tiene la organizacion para no dejar ir a un
buen potencial, ya que ha demostrado buen desempefio y calidad en lo que realiza, a su vez

ofrecen charlas de formacion y oportunidad de desenvolverse internamente.

2.20. Empresas comerciales

En la actualidad, Las empresas comerciales buscan personal que tengan capacidades,
destrezas que sean competitivos y sobre todo eficientes con la finalidad de que aporten y
saquen adelante a la organizacién y asi alcanzar el éxito empresarial de igual manera se da
en el caso que se puede conseguir esto con un determinado grupo de empresas que estan a la
vanguardia, en el cual se ve su productividad, el compromiso de cada colaborador a su vez
disefiando estrategias que sean eficaces para alcanzar resultados que se han propuesto
(Ordofiiez y Salazar 2020).

Una de las causas que tienen las empresas comerciales frente a la motivacion laboral es un
mundo globalizado y el comportamiento que se puede adaptar de forma eficaz a las
actividades que se realiza, enfocandose principalmente en los objetivos establecidos, esto se
debe a los recursos humanos resaltan por su reconocimiento siendo estos Optimos para

mejorar la produccion Morocho et al. (2020).

Empresa Comercial: Con respecto a las empresas comerciales se la puede definir como una
entidad legal el cual tiene como representante a un grupo de personas 0 persona natural,
teniendo como propdsito poder comercializar, distribuir y exportar un determinado producto;
a su vez se lo puede clasificar de acuerdo a su tipo de empresa:

Mayoristas: Esto da a entender de que su actividad es vender al mercado al por mayor 0sea

en grandes cantidades.

Minoristas (detallistas): En mi opinidn el comercio minorista se da cuando se pone en
contacto con una cadena de distribucion que le compra directamente y la persona lo vende
directamente, que por lo general al llevar una cierta cantidad de producto este recibe un

descuento especial.

Comisionistas: Se lo puede conocer como una persona natural el cual labora con una empresa

de distribucién local, visitando a tiendas en diferentes zonas y sectores ofreciendo el producto
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y gana un porcentaje de la venta que ha realizado el cual se lo conoce como incentivo
economico.

Empresa de Servicios: En cuanto a las empresas de servicios es la que ofrece diversos
servicios con el fin de cubrir las necesidades del cliente, que se lo puede considerar un
elemento intangible como puede ser el pago de los servicios basicos, alquilar un local de

eventos, adquirir los servicios de un profesional, pago de combustible.

2.21. La importancia que tienen las empresas comerciales en el pais.

Las pequefias y medianas empresas (PYMES) se la ha podido considerar de gran importancia
en el Ecuador ya que cumplen un papel vital en los diversas empresas comerciales, ya que se
ha visto la necesidad de poder desarrollar trabajo en los sectores con gran demanda en
produccion y comercializacion a su vez se ha caracterizado por su ventaja competitiva
debiendo a su tamafio y flexibilidad; permitiendo de esta manera una facil integracion en el
mercado laboral a su vez sus costes de funcionamiento son accesibles en cuanto a la demanda

y se beneficia en su proceso de produccion.

Las pequefias y medianas empresas (PYMES) son indispensables para su crecimiento en lo
que respecta a su economia, dado a su participacion en su factor econémico y el que tiende a
generar plazas de empleo en todos los sectores y diferentes actividades, dependiendo de esta
manera su estructura, a su vez no tienen acceso a microcréditos de instituciones financieras,
esto a sido la causa porque algunos establecimientos han cerrado sus puertas debido a su
patrimonio y rentabilidad debiendo a que su inversion no es 6ptima.

Cabe menciones que las pequefias y medianas empresas se la podido reconocer por el
esfuerzo que realizan para seguir adelante y dar oportunidades de trabajo y ubicarlos en los
puestos y areas que se necesita de esta forma reconocer la aportacidn de las estrategias que
se han ido incorporando logrando asi los objetivos que se han propuesto y buscar nuevos

mercados, nuevos clientes y creacion de productos.
2.22. Clasificacion de las empresas comerciales por tamafio, objetivos.

Para poder reconocer a las empresas de acuerdo a su clasificacién se puede mencionar

diferentes criterios de los cuales se puede mencionar las mas importantes.

e Microempresas
e Pymes
e Startup

Se puede decir que los Startup en una empresa digital que en la actualidad es de gran
aceptacion, debido a que todos los productos se los publica por medio de las redes sociales,

y Sus ingresos son buenos.
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lHustracidn 5 Clasificacion de las empresas segun su tamafio.

Clasifican las empresas segin su tamaiio

Su clasificacion se determina de acuerdo a la cantidad de trabajadores de la empresa:

o Para scr microcmpresa debe tener menos de 10 trabajadores

¢ [n caso dc las pequenas cmpresas menos de 50 trabajadores

o Las Pymes usualmente mayor a 50 pero menos que 250 empleados

Por Ultimo, las grandes empresas deben tener més de 250 empleados.

o Startups son un caso especial, y generalmente no superan los 5 empleados.

2.23. Estrategias de las empresas comerciales para que puedan mantenerse.

Se lo puede definir como una serie de conjuntos estratégicos que tiene como prioridad
establecer su mision y vision en la organizacion enfatizando sus valores y poner en practica
las politicas, dando a conocer las ventas realizadas y la participacion en las diferentes zonas
que tienen mayor aceptacion el producto que se ofrece; realizando una planificacion u hoja
de recorrido disefiado por la empresa y poder incrementar la comercializacién en un tiempo
determinado Silva et al. (2021).

2.24. Estrategias de producto o servicio.

Posicionamiento: Esta estrategia se la considera como una herramienta del Marketing
tradicional, el cual consiste en ofrecer sus productos y servicios en lugar estratégico Ilamando
la atencion del cliente y que pueda ser considerada como una de las buenas opciones para su

adquisicion; siendo fundamental la oferta y demanda que tenga frente a los competidores.

Estrategias de Precio: También conocidos como pricing el cual da entender que son métodos
0 procedimientos que se va a establecer un coste asignado para cada producto el cual se

realiza una serie de factores que a continuacién se va a ir detallando.

Fijacion de precios de descuentos: Da a entender que la fijacion por descuentos se da porque
el cliente cancela antes de tiempo, por adquirir una determinada cantidad de productos fuera
de la fecha estipulada; esto se ha dado porque es una estrategia que utilizan las empresas para
Ilamar la atencion de los consumidores y poderlo considerar como fijo, y tiene como objetivo

incrementar el volumen de las ventas.

2.24.1. Estrategias de promocion

Esto se da con la previa planificacidon de la organizacion el cual tiene como objetivo poder
comercializar los productos o servicios que ofrecen y de esta manera captar la atencion de

los compradores.

Estrategias de impulso: Igualmente se trata de un marketing tradicional o conocido como
push son los productos que son distribuidos de una empresa hacia los consumidores con el
proposito de concientizar a que el producto es de gran aceptacion esto con el propdsito de
poder vender de forma rapida.
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2.24.2. Estrategias de distribucion.

Tienen sus canales de distribucidn esto es tienen una ruta critica o punto de origen hasta
llegar al mercado y por ende facilitar a los consumidores adquirir el producto con el fin de

poder reducir coste.

Distribucion intensiva: Se puede decir que los productos son distribuidos en grandes
cantidades a diferentes zonas y sectores, igualmente a los mercados con el fin de que los

consumidores puedan adquirir de la manera mas sencilla y econémica.

Distribucion selectiva: Esta distribucion trata de buscar la forma de llegar el producto hacia
los consumidores y ser comercializados en ciertos establecimientos como puede ser:

cosméticos, vestimenta, zapatos).

Las empresas comerciales se pueden clasificar segun su tipo en los que se pueden destacar

los siguientes.

e Segun por su volumen como pueden ser el comercio mayorista y comercio minorista.
e Segun el tipo de producto esto se da cuando se adquiere un determinado articulo una

cierta cantidad y los revende al mercado minorista para ser comercializado.

2.24.4. Area productiva.

Son considerados lugares amplios el cual se los puede utilizar como bodegas a su vez se
pueden realizar diversas actividades relacionadas a la produccion y comercializacion de los

productos. A su vez tienen tres actividades que a continuacion se detalla.

e Actividad primaria: Se puede determinar dentro de la economia diversas actividades
de produccion como es el caso de extraccion de materia prima, ganaderia, mineria.

e Actividad secundaria: Dentro del sector econémico se puede referir a los productos
de consumo como es el caso de la actividad primaria se limita de forma directa los
recursos gue se van a transformar para ser comercializados.

e Actividad terciaria: Esta engloba todas las actividades que estan relacionadas con los

productos que han sido transformados y ser comercializados a los consumidores.

2.24.5. Propietario.

Por lo que se refiere al propietario de la empresa debe tener claro a qué actividad va a realizar,
de igual manera donde va a estar ubicado, a su vez el producto que va a comercializar es
accesible para los consumidores. Existen tres tipos de actividades en la cual se puede enfocar

el propietario.

e Publica: Este tipo de actividad se la relaciona directamente que los propietarios son
gubernamentales el cual tiene un ente regulador como puede ser: Municipios,

Empresa de luz, telefonia.
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e Semipublica: Estas se encuentran unificadas con la publica y privada dando la
prioridad a los usuarios para los fines pertinentes estos son: Corporaciones
financieras, cooperativas de ahorros, banca financiera.

e Privada: Esta se trata de que solo tiene un duefio o accionistas para ser

administradas: supermaxis, centros estéticos, clinicas privadas.

Dado a conocer todo lo anteriormente descrito se puede decir que los diferentes tipos de
emprendimientos que se realizan o se van a dar en este caso puede ser econdémico o social
por lo general se los considera como sin fines de lucro, a su vez, se puede demostrar la escala
a la que se proyecta alcanzar logrando de esta forma un valor agregado con el fin de atraer
méas consumidores, generando que su rentabilidad sea eficiente y productivo (Cavazos y

Giuliani, 2017).

Imagen 1 Caracteristicas bésicas de la empresa comercial.

Unidad econdomica. Intercambio de productos,
servicios y flujos monetarios.

Factores de la Recursos humanos. Directivos y trabajadores.
empresa comercial Recursos materiales.

Recursos funcionales. El tiempo, el espacio y
la organizacion.

Poner a disposicign del mercado bienes y
Funcion de la empresa servicios producidos por otras empresas para
comercial satisfacer las necesidades de los clientes y
usuarios.

Facilitar a los clientes la satisfaccion de sus
necesidades.

Objetivos de la

empresa comercial
P Obtener beneficio.

(Macmillaneducation, 2018).

2.24.6 El Departamento Comercial.

Acerca del departamento comercial se lo define como una organizacion en la que su actividad
comercial puede realizar diferentes cambios o necesidades con el fin de dar a conocer los
productos y servicios que ofrece en el mercado y poder interrelacionar con el cliente, se dan
a continuacion las funciones en cada area comercial que se realiza.

Compras: Es una area o departamento en la que se pueden analizar y verificar las compras o
adquisidores realizados por proveedores.

Ventas: Se define como un area especializada en la comercializacion de los productos o
servicios que efectta pudiendo cumplir con los objetivos establecidos.

Logistica: Basicamente se trata de efectuar inventarios dentro de la empresa y poder tener un

control de los productos que son comercializados.

Marketing: También conocidos como mercadotecnia trata sobre en como vender, realizar

promocidn, y dar a conocer sobre los productos que se negocia.

2.24.7. Funciones del departamento comercial.

Estas disefian estrategias para poder comercializar el producto o servicio que ofrecen,
igualmente analizan el plan de venta que se va hacer en el dia con los articulos que tienen
gran demanda por los consumidores con el propdésito de poder satisfacer las necesidades.
(Cobas, 2017).
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lustracion 6 Departamento comercial.

Etapa Compra/aprovisionamiento Etapa Venta/comercializacion

Elaboracion de especificaciones de compra a
partir de las necesidades de la empresa. Elaboracion de catalogo,
Preventa | lista de precios y ofertas.

Precompra Busqueda de proveedores y solicitud de ofertas.

Seleccion de proveedores y ofertas. Busqueda y localizacion de clientes.

Negociacion comercial

Formulacion de pedidos. Recepcion y estudio de pedidos.

Preparacion y expedicion de la

Recepcion y comprobacion de la mercancia. ercancia

Venta

Compra Almacenaje de la mercancia. Transporte y entrega de la mercancia.

Cobro de la operacion/factura.

Pago de la operacion/factura.
Posventa | Atencion al cliente.

(Cobas, 2017).
2.25. De qué manera le aportan a la economia y cuanto aportan en la generacion de
fuentes de trabajo.
Uno de los aspectos que han sido de gran relevancia es poder dar mejor calidad en el trabajo
a las personas que realmente necesitan y que puedan coger experiencia en cada area que se
lo ubique, a su vez que tengan la capacidad de poder crecer tanto personal como laboral
beneficiando de esta manera el crecimiento y la productividad economica. Al aportar los
ingresos se debe tener en cuenta la inversion que tendra sin dejar a un lado la produccion
local, propiciando una cultura y respeto hacia los consumidores; con la finalidad de poder

evaluar el crecimiento laboral (Toca, 2017).

2.26. Cuadros comparativos en el sector comercial segin su produccion.

Se ha visto diferentes tipos de empresas comerciales dependiendo de la produccién y
comercializacién que realizan debido a que se encuentran legalmente inscritas en la cual se
puede destacar el tamafio, origen, su patrimonio y sector en el que va a emprender;
considerandola de esta manera como la capacidad que va a manufacturar debiéndolas
clasificar segun fabricacion; dando a conocer su capacidad generar trabajo ocasionando un
gran rendimiento y crecimiento y poder alcanzar éxito en el mercado local e internacional
(Meza y Moreno, 2022).
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lustracion 7 Diferencia entre Empresa Industrial y Empresa Comercial.

Empresa industrial Empresa eomercial

En cuanto a las empresas de oiro

Las empresas industnales pernenecen
comercial, estas funcionan como

al giro industrial. La actividad
pnmondial de las empresas de giro
industrial es la produccion de todo
tipo de bienes. Para lograr esto es
necesano que se leve acabo la
transformacion de materiales o en el
debido cazo, incluso la extraccion de
mAtErias primas.

ntermedianos entre el productor y el
consumidor. Su trabajo central es la
compra-venta de benes v productos
termuinados. El objetivo del comercio ez
que las personas puedan acceder a
cualguier determimado produecto sin que
se imterponga la condicion de la
distancia.

Definicion
(por girn}

I¥e acuerdo con esta clasiticacion
pueden dividmrse en empresas
extractivas, manufactureras |(de

En cuanto a las emprezas de miro

Clasificacion comercial, estas se clasihican en

i iro - EMpTesas Mayoristas, empresas
Por £ bienes de consumo tinal o de bienes Ly - P
3 MINOTISIAS ¥ SMPresas oomisonisias.
de capital) y agropecuanas. L
Empresas petroleras, mineras, que
{r pe 4 Empresas que venden todo tipo de
- producen alimentos, vestimenta, c
Ejemplos : MErcAancias, Ya Sca pOr consIgnacion, en
materiales de construccion, productos . y :
. pequenas cantidades oa gran escala.
quimicos, etc. :
Las empresas industriales penenecen | En este caso, la industria comercial
al sector secundano. En este caso, las | forma parte del sector terciario. Este
Definicion empresas industriales no se encargan | sector no produce ningon tipo de bien,
P sector de |a extraccion de matenas pnimas, en cambio, ofrece servicios. Este dinge,
eso lo llevan a cabo las empresas del | orgamiza v hace mas facil la
SECIOT PrITHAro. procductividad de los otros dos sectores.

(Meza y Moreno, 2022).

CAPITULO I1l1: METODOLOGIA DEL PROYECTO

3.1. Tipos de investigacion.

Al poder realizar el presente proyecto integrador con el tema que se ha ido analizando cada
tema el cual se puede deducir que es de tipo correlacional y explicativo, dando a conocer que
tiene como ventaja principal todos los analisis correlativos-explicativos deduciendo de esta
manera como demostrar la relacion que existe entre un concepto amplio y complejo dado o
la variable que se va a ir especificando en el transcurso del estudio dado, igualmente se podra
identificar como es la gestion y conducta de las variables que han sido verificadas. A su vez
de poder equilibrar su interés en la interpretacion de los sucesos que se hara relacién que
beneficiara en la motivacion laboral que existe en las empresas comerciales. Desde mi punto
de vista se da a conocer en la presente investigacion que se ha venido realizando en todo este
trayecto es explicativo el cual se enfoca directamente con el crecimiento laboral de cada
colaborador demostrando la habilidad que tiene en el departamento asignado en las empresas

comerciales en la ciudad de Machala.

(Jiménez y Marifio, 2018) Definen a las investigaciones de correlacion son las encargadas
de resolver si uno 0 mas criterios o caracteristicas de los argumentos que se encuentren
relacionando entre si, es decir como el método de vinculacién y por ende el grado que se
encuentren. Al estudiar la correlacidn que existe entre las dos variables del presente informe
se puede destacar que por lo general no se hallaran variables que puedan ser dependientes e
independientes; al tener toda la informacion que es necesaria y siendo probable un
fundamento establecido, proporcionando de esta manera certeza a los supuestos causales.

Considero que los autores antes mencionados determinan que toda la informacion se
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encuentra relacionada directamente con las variables por ende dependen de la otra y si existe

variacion.

De acuerdo con Muifioz et al. (2020) mencionan que al poder realizar la medicion de la
gestién del talento humano que conlleva a las empresas comerciales se puede determinar
como un corte transversal definiendolo como un disefio de investigacion descriptivo es el que
se va a recolectar la informacion necesaria en diversas agrupaciones; en el que se va a
determinar la muestra y poder hacer la comparacion puede ser de manera estructurada; dando
resultados de gran relevancia y verificables ya que de esto daran ciertas teorias para ser
analizadas.

Desde el punto de vista de Sanchez etal. (2018) dan a conocer sobre la investigacion
cientifica se la determina que es importante porque hace la recoleccidon de toda la informacién
necesaria durante este periodo de la motivacion laboral al momento de poder detallar,
esclarecer y supervisar todos los acontecimientos que pueden acontecer en el dia, este
procedimiento que van a realizar los estudiantes es una serie de preguntas que estaran
acopladas al caso que se ha ido estudiando en el transcurso; una vez que estén elaboradas las
encuestas se procedera a concretar a un determinado grupo de colaboradores de las empresas

comerciales localizadas en la ciudad de Machala.

Se puede definir a la investigacion como la compilacion de las referencias que se van a
destacar las méas fundamentales, que sean verificables y accesible con el fin de poder lograr
el objetivo ansiado; a su vez se procedera a dirigir la encuesta a una poblacion exactamente
a 132 personas en las distintas areas el cual se encuentra incluido el departamento de talento
humano, estableciendo de esta manera una sintesis mas compleja determinando como es la
influencia en la motivacién laboral que existe entre los colaboradores y poder aclarar como

es el entorno laboral si es rentable o estresado (Bunge, 2017).

3. 2. Nivel de investigacion.

En el presente analisis desarrollado que es descriptivo los estudiantes investigadores se puede
establecer la asistencia que se da el informe por medio de ciertos caracteres o distributivos
de un suceso dentro de la poblacién, en un periodo determinado que pueden describir el
aspecto dado y direccionando en un agente medioambiental, siendo en estos casos la
contratacion de personal, los sistemas que conllevan a una mejor gestion del departamento
de talento humano. El nivel de investigacion se lo puede especificar como descriptivo y
explicativo el cual tienen relacion con los objetivos especificos ya planteados, a su vez se
podra distinguir las diversas inferencias que existe entre el analisis de la gestion del talento

humano y la influencia que existe en la motivacion laboral Azofra et al. (2017).

Para llevar a cabo el estudio del presente informe sobre el analisis de la gestion del talento
humano en las empresas comerciales de la ciudad de Machala, se podra determinar y por
medio de una serie de observaciones en cada departamento de las empresas; que basicamente
se va a desarrollar una secuencia referencias de las habilidades y cualidades que tiene cada

colaborador; a su vez se puede destacar el nivel de estudio e inclinacion; ya que se ha
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obtenido lo que es de gran importancia, se procedera a evaluar de forma mas amplia el

departamento del talento humano de las empresas comerciales.

La investigacion se considera de caracter descriptiva, ya que se detalla los elementos de las
variables importantes y principales como la Gestion del Talento Humano y la motivacion
laboral en las empresas comerciales, las mismas que son impulsadas por el objeto de estudio,
describiendo las técnicas que se van a utilizar; a su vez se verificara el rendimiento que se ha
obtenido en el estudio realizado. Segun (Diaz y Calzadilla, 2016) definen al estudio como
una investigacion descriptiva representa como un analisis el cual pueden especificar los
diferentes rasgos distintivos que se han ido detectando en el presente estudio, en otras
palabras, se pueden entender que la investigacion de tipo descriptivo se fundamenta en poder
establecer las variables que se han podido estudiar. Considero que el estudio que se ha
realizado sobre la investigacion descriptiva se da por la relacion que existe con la

investigacion exploratoria que se ira detallando a fondo.

Asi también la investigacion serd explicativa, esto se debe a que puede indicar que las
destrezas de la gestion del talento humano en las empresas comerciales en la ciudad de
Machala, y como intervienen en la motivacion laboral. Sin embargo, se analizan las causas
que conlleva al analisis de gestion del talento humano y su influencia en la motivacion laboral
de las empresas comerciales en la ciudad de Machala Segun (Diaz y Calzadilla, 2016) describen
a este tipo como un nivel orientado en poder puntualizar las normas importantes que pueden
influir a investigar si se pueden identificar los atributos que se han ido indagando el que y el
como estan relacionados uno al otro. Desde mi punto de vista los investigadores hacen énfasis
sobre este modelo en poder verificar una incidencia, logrando de esta manera poder

vincularse entre si.

Vinculando a esto se lo puede definir como un nivel exploratorio, puede referirse al estudio
que se ha ido efectuando sobre el analisis de gestion del talento humano y su influencia en la
motivacion laboral de las empresas comerciales en la ciudad de Machala; de igual manera
profundizar sobre la gestion del talento humano que influyen en la motivacién laboral de las
empresas comerciales (Gabriel, 2017) da a conocer que este modelo se lo efectta para poder
examinar los componentes de gran importancia de un fendmeno corroborado, y converger

sus técnicas.

El andlisis de gestion del talento humano se lo ha considerado de gran importancia ya que
tiene la obligacion de dar seguimiento a los procesos que se realizan dentro de la influencia
en la motivacion laboral, especificamente a cada colaborador de esta forma logar obtener
resultados favorables que puede consistir en el cambio de departamento o rotar el horario,
verificando de esta manera la reorganizacion que se hace es para que el colaborador tenga

mas destreza y tactica y poder comprobar si son influyentes en la motivacion laboral.

La gestion del Talento Humano se lo ha considerado como un nexo que existe entre las
labores que realizan los colaboradores y las conductas, teniendo un efecto entre los

colaboradores dentro de la motivacidon laboral, estas conductas seran verificadas y
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estandarizadas logrando asi las metas que se han propuesto; a su vez la motivacion laboral se

da a conocer por las habilidades y la experiencia que tiene cada colaborador.
3.3. Disefio de la Investigacion.

La presente investigacion da a conocer que es de forma cuantitativa el cual se lo puede
establecer al poder recolectar la informacion necesaria pudiendo hacer hincapié la hipotesis
que se pueda obtener mediante el empleo de una serie estadisticas indicando que el estudio
es descriptivo, su corte es transversal, a su vez su disefio es no experimental se debe a que al
verificar las variables que no han sido manipuladas; refiriéndose de esta manera que su
empleo es correlacional siendo de esta manera a que existen las dos variables que se han ido

investigando (Medina y De Marco, 2017).

En efecto se determina que este estudio esta acoplada para proseguir con la aplicacion en el
cual se podra comprobar su equidad a su vez se obtendra un crecimiento en sus fundamentos,
que puedan permitir dentro de su organizacion capacidades individuales Arellano et al.
(2018).

Figura 1 Esquema de Disefio

Gestion del talento humano “V1”

Empresas comerciales “M”

Relacion de
las dos
! wvariables _______

"R

Motivacion Laboral. “V2”

Realizado por: Los Autores.
Detalle 1 Nivel de las variables.

M | Empresas Comerciales.

V1 | Gestidn del Talento Humano.

V> | Motivacion Laboral.

R Relacion de las dos variables.

Al poder plantear la estructura del disefio de la investigacion que se procede a realizar en esta
tesis principalmente se dio a conocer que es un método descriptivo igualmente correlacional;
a su vez el método descriptivo es la recopilacion de datos que se han recogido con el fin de
poderlos explicar y determinar las dos variables que pueden resaltar y que seran utilizadas en
la investigacion exploratoria; a su vez seran aplicadas dentro de los métodos cualitativos y

cuantitativos (Mendoza, 2018).

Al poder originarse y evaluar la presente investigacion de forma detallada el cual se ha
considerado estudiar las dos variables tienen concordancia y estan vinculadas por lo

consiguiente se determina el nivel de nexo que existe entre las variables (Gutiérrez, 2017).
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Por lo consiguiente el presente informe tiene como finalidad de poder dictaminar que
metodologia se va a plantear un metodo deductivo el cual consiste en un procedimiento
general y que deriva a lo especifico; es decir va de lo particular hasta la obtencion de los
resultados definiendo de esta manera las recomendaciones de las diversas habilidades y

capacidades que presenta las empresas comerciales Bouza et al. (2018).

3.4. Métodos de la investigacion.

Por lo tanto, la informacion que se ha destacado en todo este trayecto tiene como propdsito
conocer la influencia de la motivacién laboral que existe en el departamento de Talento
Humano en empresas comerciales de la ciudad de Machala; es decir se describe cada destreza
que hayan adquirido en las diversas areas. A su vez nosotros como estudiantes tratando de
indagar y verificar los datos recolectados que sean fiables y poder comprobar si hay

competencias con otras empresas comerciales Molina et al. (2020).

El modelo que se va a emplear en este informe es cualitativo y cuantitativo es por toda la
informacion recopilada mediante una serie de preguntas que serian las encuestas y estan
fundamentalmente enfocadas en el area del Talento Humano en las empresas comerciales en
la ciudad de Machala el cual se ha podido establecer que el 132%, el cual han dado su opinion
de que forma perciben la influencia dentro de la motivacion laboral en las empresas

comerciales (Cabanilla, 2021).

Al poder realizado la definicion sobre los tipos, niveles y disefios de la investigacion, a
continuacion, se procedi6 a efectuar un analisis sobre la metodologia de la investigacion en
el cual ha dado realce el informe que se esta realizando referente al andlisis de la gestion del

talento humano.

Se procede a efectuar una evaluacion sobre el andlisis de gestion del talento humano esto a
su vez se lo vincula con la definicion de la motivacion laboral, el cual se realiza una
semejanza de la gestion del talento humano y de la forma similar se planteardn dos
capacidades sobre la motivacion que se ha ido formulando dentro de la teoria de Herzberg.

Se pretende sugerir un estudio en el que se pueda distribuir y representar en el presente cuadro
si es eficiente el analisis de gestion del talento humano y la motivacion laboral el cual se ha
considerado dentro de la teoria de Herzberg que a continuacion se detallara de forma mas

explicita.
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Tabla 1 Teoria de Herzberg.

¢ Qué factores causan al talento humano?

Factor econdmico: Remuneraciones, beneficios, incentivos,

afiliacion del seguro.

Condiciones laborales: Ambiente laboral, infraestructura segura,

herramienta de trabajo en perfecta condicion. iluminacion.

Factor Higiene | Seguridad laboral: Desempefio laboral, estabilidad laboral.

Factores sociales: Comunicacion con el equipo de trabajo y con los
jefes.

Beneficios adicionales: Seguros de vida, atencién médica.

Trabajo estimulante: Esfuerzo y dedicacion, desenvolvimiento de

destrezas y habilidades.

Factor Autorrealizacion: Exito profesional, aptitud, capacidad de raciocinio,

motivacional intelecto.

Reconocimientos: Motivacion laboral, agradecimiento laboral.

Grado de responsabilidad: Asignacion de actividades, distribucion de

trabajo.

Elaborado por: Los Autores.

Tabla 2 Analisis de gestién del Talento Humano.

Dimensiones segun Herzberg. Analisis de gestion del Talento Humano de las

empresas comerciales en la ciudad de Machala.

Recompensar a las personas
Salario basico.

Prestacion de servicios profesionales.

Factor higiene. Retencion del personal
Calidad de supervision.
Seguridad en el trabajo.

Relaciones interpersonales.

Factor motivacional Desarrollo Personal
Entorno laboral
Flexibilidad.

Posibilidades de desarrollo laboral.

Elaborado por: Los Autores.

Se da a conocer la afinidad entre el analisis de gestion del Talento Humano y la definicion
sobre la motivacion laboral, dando realce con el propdsito de especificar que influyen de gran
manera el analisis frente a la motivacién laboral; es decir se puede considerar las destrezas
que se van aplicar en las empresas comerciales en la ciudad de Machala; a su vez se podran

establecer la repercusion que tiene la motivacion laboral.
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Se dan a conocer en el presente modelo que son los instrumentos que son procesos en el que
se va a recopilar toda la informacion de forma ordenada y coordinada el cual tiene una serie
de herramientas que se utilizan estas pueden ser: entrevista, encuesta, cuestionario (Pimienta
y De la Orden, 2017).

Al poder realizar el informe, especificamente en los instrumentos de recoleccion de datos
estos facilitaran juntar toda la informacion necesaria sobre el analisis de la gestion del talento
humano que influyen en la motivacion laboral en las empresas comerciales de la ciudad antes
mencionada, de igual manera propiciara tener toda la informacion como influyen en los

colaboradores que laboran en el sector comercial.

Describe (Bernal, 2016) que los instrumentos de recoleccion de datos se dan a conocer
mediante una serie de preguntas que consiste en realizar un cuestionario con el fin de
conseguir la informacidn necesaria para la investigacion. A su vez se procede a enfatizar que
la entrevista se la hace de forma presencial es decir en entrevistador y entrevistado el cual se
realiza una serie de preguntas que estan relacionadas con el tema. A su vez se efectla una
observacion directa dentro del entorno con el fin de poder exponer e indagar las diversas
condiciones; al poder llevar a cabo el cuestionario se logra hacer un registro de una serie de

interrogantes procediendo a recopilar la informacion.
3.4.1. Poblacién universo

Segun los datos actualizados en la ciudad de Machala existen 352 empresas que conforman
las pequefias, medianas y grandes empresas en el sector comercial Por consiguiente la
poblacion al ser indagada, a su vez verificada que durante el periodo 2012 hasta el afio 2020;
observando que dentro del sector econdémico es del 10.336 reflejado en las estadisticas
empresariales (INEC, 2020)

Imagen 1 Informacion empresarial territorial y sectorial

— . . . . - - ! 5 =
= Informacién empresarial territorial y sectorial D a = @ < B =

Marobie de ondisls NUmero de empresas por Sectores econémicos Nomero de empresas por Sectores economicos

Afio: 2020

Afio
25,09
0K
sector

Variable de agrupacién

Provincia K 10.336

K
2012 2013 2014 2015 2017 2018 2019 2020

Fuente: (INEC, 2020)

Cantén

Se puede distinguir a la encuesta como un método el cual se agrupa toda la informacion que
se ha ido acumulando por medio de los colaboradores, deduciendo que es de forma
sistematica de las diversas preguntas que se ha realizado de acuerdo al tema principal y que
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deben estar bien planteadas al momento de efectuar la busqueda del problema Séanchez
(2017).

3.4.2 Poblacion objeto de estudio

Esto se da por diferentes instrumentos que sean claros y concisos a su vez comprensible al
poder entender toda la referencia que se han ido estudiando y puede ser revisado para la
selecciéon de la muestra debiendo de concretar una secuencia de disposiciones validadas
Ventura (2017). Por lo que se refiere a la poblacion objeto de estudio que se ha ido elaborando
de acuerdo al tema principal se va a recolectar en un determinado sector comercial;

especificamente a una poblacién de 200 personas en la ciudad de Machala.

3.4.3. Muestra (calculo)

Se procede a dar valores a la formula principal en el que se va a ir describiendo la formula
finita que se acoplara a las empresas comerciales de la ciudad de Machala, y que sera
distribuido a los diferentes departamentos en el que constaran una poblacion de (200
colaboradores); de igual manera se puede deducir que su nivel de significancia es del 1.96%;
0.05% de un error estandar, y proporcién estimada del 0.05%; nivel de fracaso del 0.50%
Guzman. (2018).

n Tamafio de la muestra

tamafio de la poblacién., en esta ocasion se trabajara con los empleados
N | del Area Administrativa, financiero, Recursos Humanos para el

N * ZZ *p*q siguiente proyecto.

(N . 1)(32) + Zz N p N q . nivel de confianza (1.96)

proporcion esperada (0,05)

q (1- p) probabilidad de fracaso

error del muestreo.

B 200+ 1.96% 0.5 0.5
~ (200 — 1)(0.05)2 + (1.96)2 = 0.5+ 0.5

n

192,08
"= 14579

n =132

Al poder obtener el valor de la poblacidn finita se estima que las dos variables que estan
presentes en el presente informe y que han sido identificadas como la variable independiente
( gestién del talento humano) y variable dependiente ( motivacién laboral); a su vez se
establecieron una serie de preguntas para en lo posterior anexar toda la informacidn necesaria
y poder acentuar su morfologia en los instrumentos que seran utilizados; se ha podido
emplear medios para el presente tratado de las dos variables sefialada anteriormente,
acaparando los antecedentes imprescindibles dentro de la organizacion en las encuestas

aplicadas a los colaboradores de las empresas comerciales.
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Analisis y Resultados
Para realizar el presente informe sobre el andlisis de la gestion del talento humano y la
influencia que existe sobre la motivacion laboral dentro de las empresas comerciales se
efectud un cuestionario de preguntas formuladas para efectuar una encuesta, que se pudieron
realizar 15 preguntas, las mismas que se realizaron por medio del formulario Google form; a
su vez se procedera hacer el andlisis e interpretacion de cada uno; dando lugar a que el 60%

fueron de sexo femenino y el 40% sexo masculino.

A su vez se pudo determinar el rango de edad de cada persona que oscilaba de 25 a 30 afios
estableciendo un 70%, de 32 a 36 afios un 20%, y de 38 a 45 afios un 10%, tomando en
consideracién que todas las respuestas han sido recolectadas de los colaboradores de las

distintas areas de una empresa comercial.

1. Indique el grado de satisfaccion con el salario que usted recibe.

@ =. Mada satisfecho.
@ b. Poco satisfecho.
C. Ni satisfecho, ni insatisfecho.
@ d. Muy satisfecho.
@ = Totalmente satisfecho.

En el caso de la siguiente pregunta se demostr6 que la mayoria de los encuestados no estan
satisfechos con el salario que reciben, lo cual recibié un porcentaje de 47,8%, seguida de un
34,3% donde los encuestados no estan nada satisfechos con el salario que reciben y

finalmente se obtiene un 16,4 % entre satisfecho e insatisfecho

Los datos de la encuesta muestran que la mayoria de ellos no estan satisfechos con el salario,
porque perjudica a la organizacion, porque los empleados mal pagados no se sienten
satisfechos con su trabajo, lo que reduce su productividad y rendimiento, logrando que el
colaborador no se sienta motivado al momento de desempefiar sus actividades en la

organizacion.
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2. ¢En cuanto a las prestaciones sociales que recibe por parte de la empresa, indique
su grado de satisfaccion? (Seguro médico, club privado, escuela de fatbol, vacaciones,
servicio alimenticio, gabinete de belleza para el colaborador y para su familia)

@ = Nada satisfecho.
@ b Poco satisfecho.
. Mi satisfecho, ni insatisfecho.

@ d. Muy satisfecho.
- @ = Totalmente =atisfecho.

En la encuesta realizada se realiz6 la siguiente pregunta donde se quiere saber si se esta
satisfecho con los beneficios sociales de la empresa, lo que revela que el 53,4% esta poco
satisfecho con las prestaciones sociales que recibe, y también se obtuvo un 21,8% que no

esta nada satisfecho y por ultimo el 18% ni esta satisfecho, ni insatisfecho.

En base a los resultados obtenidos resulta que un gran porcentaje se encuentra insatisfecho
con los beneficios sociales, y esto puede generar inconformidad de los empleados con las
tareas realizadas en la organizacion, beneficios sociales. Son necesarios porque alientan a los

empleados a mejorar su calidad de vida en el lugar de trabajo.

3. ¢Usted recibe alguna bonificacion, incentivo o reconocimiento por parte de la
empresa cuando realiza un trabajo sobresaliente?
P A hunca.
@ b. Casinunca.
C. A veces.

@ . Frecuénteme.
@ = Siempre.

26,9%

En la siguiente pregunta presentada nos da a conocer si reciben bonificaciones, incentivos o
reconocimientos por parte de la organizacion, alcanzando asi una gran parte en la opcion a
veces con un 61, 2%, donde también el 26,9% casi nunca ha recibido bonificaciones o

incentivos y por ultimo el 7,5% frecuentemente obtenian reconocimiento o incentivos.

De la informacion obtenida se desprende que en ocasiones reciben pagos adicionales,
beneficios o reconocimientos por parte de la empresa, el no dar beneficios laborales hace que
los socios se desmotiven en su trabajo, por lo tanto, los beneficios 0 recompensas son
importantes porgue son una herramienta en lo cual aumenta el compromiso y la funcionalidad

de los colaboradores.
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4. :Se ha visto afectada su salud a causa de trabajo inadecuado? (Mucho estrés,
sobrecarga laboral, mobiliario inadecuado)

@ 5. MNunca.

@ b. Casinunca.
C. A veces.

@ d. Frecuénteme.

@ = Siempre.

La pregunta se enfoca en conocer si se ha visto afectada la salud de los colaboradores a causa
de trabajo inadecuado, por consiguiente, se obtuvo como respuesta de los encuestados que el
38,3% a veces se han visto afectados, el 23,3% de los encuestados frecuentemente y siempre
se sienten afectados, y finalmente el 12,8% de los encuestados casi nunca se ha visto afectada

su salud por trabajo inadecuado.

En los siguientes datos se puede enfatizar cudn importante es que la salud laboral no afecte a
los empleados, ya que, si el ambiente de trabajo no es bueno, los empleados no realizaran
bien sus tareas y si el ambiente de trabajo de los empleados es saludable mejorarian su

desempefio y también aumentarian la productividad y la rentabilidad de la organizacion.

5. Indique cudl es el factor preponderante para que usted permanezca en la
organizacién y desarrolle el sentido de pertenencia. (afecto a la empresa y deseo de

continuar laborando por largo tiempo)

@ 2. Sueldo e incentivos.

@ b. Excelente trato entre compafieros y...
. Oportunidades desarrollo profesion. ..

@ horarics mas flexibles

@ Solo sueldo

@ mi permanencia depende de enconfra._.

@ luego de cierto tiempo despiden perso. .

@ Reconocimiento del trabajo

1712V

La siguiente pregunta se enfoca en conocer cual es el factor preponderante en el cual el
colaborador permanece en la organizacion, donde se logré obtener los siguientes resultados:
el 50% de las respuestas muestra que el sueldo e incentivos es un factor fundamental para
que los trabajadores tengan deseo de continuar laborando por largo tiempo, y la opcién de
oportunidades desarrollo profesional y ascensos cuenta con el 33,6%, donde el 11,2% de las
respuestas nos muestra que el excelente trato entre compafieros y jefes también es un factor
importante para que el colaborador permanezca en la organizacion; también se recalcar qué

se obtuvo otras opciones donde los encuestados nos dieron a conocer otros factores que son
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predominantes para que permanezca en la empresa las siguientes opciones son: horarios mas

flexibles, reconocimiento del trabajo y la empresa pague puntual a sus trabajadores.

Se pudo determinar que existen varios factores en los que un empleado quiere seguir
trabajando en la empresa por mucho tiempo, es importante que la organizacion tenga u
ofrezca elementos que fomenten a los buenos empleados, porque esto crearia lealtad a su

trabajo y aumentaria su sentido de pertenencia a la empresa.

6. ¢ Se siente usted satisfecho con el clima laboral que existe en la organizacion?
(ambiente satisfactorio, parte psicoldgica, trato entre compafieros y supervisores de la
empresa.)

@ =. Mada satisfecho

@ b. Poco satisfecho

0 . Ni satisfecho, ni insatisfecho
@ d. Muy satisfecho.

@ = Totalmente satisfecho

Con respecto a la satisfaccion de los encuestados sobre el clima laboral que existe en la
organizacion, se obtuvo un 52,2% expresan gque estan poco satisfecho, seguido la opcion
ni satisfecho, ni insatisfecho donde cuenta con un 26, 9% y finalmente el 15, 7% esta muy

satisfecho en cuanto al clima laboral de la organizacion.

Se establecié que la mayoria de ellos no tienen un buen ambiente de trabajo en la
organizacion y ese es un elemento muy importante donde debe haber buen trato y respeto
mutuo entre compafieros por género, religion o creencias, trabajo en equipo y principios,
valores. y se cumplen las normas de la organizacion. Al mismo tiempo, es necesario
ofrecer una calidad de trabajo imparcial, porque es importante y necesario que los

empleados estén satisfechos y puedan hacer su trabajo correctamente.

7. ¢Para usted qué tan buena es la relacion y trato entre comparieros de trabajo
durante su jornada laboral? (trabajo en equipo, comunicacidn, respeto mutuo)

i a. Excelente
@ b. Buena

@ c. Regular
P d. Mala

Esta pregunta indica que tan buena es la relacion y trato entre compaferos de trabajo en

su hora laboral, donde se obtuvo un 58,6% en el cual tiene una buena relacion vy trato, el
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33,1% consta con una relacién regular entre colaboradores y por ultimo el 6,8% cuenta

con una excelente trato y relacién entre compafieros.

La siguiente informacion muestra la importancia de una buena relacién laboral durante la
jornada laboral, debido a que la falta de este elemento puede ocasionar insatisfaccion en
la organizacion, de manera que no se logre el sentimiento de pertenencia de los

colaboradores a la organizacién y también afectan el desempefio laboral.

8. En la empresa que usted labora, ¢como considera el trato y la relacion que tiene
con su jefe o supervisor? (reconocimientos, permisos o ayuda mutua)

@ =. Excelents
i b. Buena

& c. Regular
P d. Mala

En la encuesta elaborada, la pregunta quiere conocer cual es el trato y la relacion que tiene
con su jefe o supervisor, obteniendo un 60,9% en el cual consta con una buena relacion, y
el 32,3% adquiere un regular trato y relacion y finalmente el 6% expresa un excelente

relacién y trato que tiene con su jefe.

Los resultados muestran que la mayoria de ellos tienen una buena relacion con sus jefes o
superiores, por lo que cuando se forma una relacién de vinculo con los superiores, pueden
desarrollar oportunidades de éxito profesional y también puede mejorar el bienestar y
desarrollo laboral, por lo que puede afectar no solo la satisfaccién personal del empleado,

sino también el desempefio de la organizacion.

9. ¢En la organizacion que usted labora le brinda retroalimentacion necesaria para
reforzar sus puntos débiles en su puesto de trabajo?

@® a. Nunca

@ b. Casinunca

@ c. A veces

@ d. Frecuentemente
@® c. Siempre

Esta pregunta esta enfocada en conocer la opinion de los colaboradores referente al indicador

de retroalimentacion, es decir a través de estos resultados se obtuvo que dentro de la
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organizacion el 72,9% son retroalimentados a veces, el 15,8% casi nunca y con un 8,3%

frecuentemente.

Por lo que se puede evidenciar que no todos van a cumplir con las actividades necesarias
porque no tienen un buen reforzamiento en el &rea que esté laborando. Por ende, es necesario
implementar estrategias que ayuden a mejorar el potencial y el comportamiento de todos sus
colaboradores con el fin de descubrir sus puntos fuertes y los débiles. Asi mismo, una minoria
menciona que siempre son retroalimentados puesto que son trabajadores que recién entraron
a trabajar. Entonces se puede decir que la retroalimentacion en las empresas es indispensable
porque gracias a esto permitira que los colaboradores cometan menos falencias en su puesto

de trabajo.

10. La capacitacion que ha recibido en los ultimos afios. ¢ Le ha aportado conocimientos

nuevos cumpliendo con sus expectativas de aprendizaje?

@® 2. Nunca
@ b. Casi nunca
c. A veces
@ d. Frecuentemente

@® <. Siempre

Basicamente, esta pregunta esta centrada en conocer si todas las capacitaciones que han
recibido los trabajadores le han aportado un valor agregado en cuanto a lo que se espera
obtener. Es asi, con un 76,9% del total de encuestados supo manifestar que a veces cumplen
con sus expectativas de aprendizaje siguiendo con un 14,2% frecuentemente y con un 6% le

han aportado nuevos conocimientos a través de las capacitaciones recibidas.

Es importante recibir capacitadores a lo largo de su vida laboral, puesto que ayuda a
sobresalir ante la competencia y de la misma forma puede abrirse nuevas oportunidades
laborales dependiendo de cuantas capacitaciones has realizado. En las empresas es vital
capacitar a sus colaboradores puesto que un colaborador capacitado rinde mas al momento
de realizar sus funciones, es por eso que los jefes deberian hacer capacitaciones constantes
con el fin de que sus colaboradores estén preparados con nuevas habilidades, para que la

productividad de la empresa aumente mediante el equipo de trabajo capacitado.
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11. ¢ Cuéntos cursos de capacitacion recibe usted en un afio?

@®a1a5
@b 52310
c. 10 o mas

En la encuesta, esta pregunta estuvo enfocada en conocer cuantos cursos de capacitacion
pudo recibir los colaboradores durante un afio, donde se logrd obtener los siguientes
resultados: el 64,2% con la mayoria de los encuestados supo manifestar que realizaron de 1
a 5 capacitaciones en el afio, seguido con un 20,1% de 5 a 10 capacitaciones y con un 15,7%
del total de los encuestados realizaron 10 0 mas cursos de capacitaciones durante un afio. Se
puede observar que hay muchas personas que realizan pocas capacitaciones en el afio

Se debe recalcar que la persona que tenga mas cursos de capacitaciones es probable que esté
preparada y lista para tomar buenas decisiones. Es por ello que la empresa debe ofrecer
capacitaciones periédicamente para que haya un incremento de personas que puedan asistir
y obtener conocimientos nuevos indistintamente de que area requiera el refuerzo, por ello el
jefe debe motivar a sus empleados a que participen mas seguido a las capacitaciones

planificadas que haya en la organizacion.

12. ¢La empresa en la que labora aplica planes y desarrollo de carrera que cumplan sus

expectativas? (Plan de ascensos)

@® =. Nunca
@ b. Casinunca
c. A veces
@ d. Frecuentemente
@ c. Siempre

La pregunta estd enfocada en conocer si la empresa en la que trabaja otorga planes y
desarrollo de carrera que cumplan con los anhelos de los colaboradores, entre las cuales con
un 63,2% manifestaron que a veces cumplen con sus expectativas siendo la mayoria de los
encuestados, con un 24,8% casi nunca y con un 9% frecuentemente aplican planes y

desarrollo de carrera en la empresa que laboran.

No todas las empresas brindan planes y desarrollo de carrera, son pocas las que ofrecen hacia
sus colaboradores. Los planes nacen al momento que el trabajador no solo se conforma con
un trabajo y es alli donde la empresa les brinda la posibilidad de ayudarles alcanzar sus metas
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de manera profesional. Al implementar estos planes trae consigo algunos beneficios, este
caso permiten desarrollarse por medio de los ascensos que va de la mano con el talento
humano, para ello hace un andlisis minucioso identificando las condiciones para llegar a
rangos mas altos y desde luego con mayor grado de responsabilidad. Al contrario, si una
empresa no cuenta con planes de carrera puede causar desmotivacion de parte de sus
colaboradores al no conocer hacia qué horizonte se dirige o sobre las posibilidades de
crecimiento que dispone dentro de la misma.

13. ¢ Se encuentra satisfecho con las opciones de crecimiento profesional que le ofrece

la empresa?

@ a. Nada satisfecho
@® b. Poco Satisfecho
c. Ni satisfecho, ni insatisfecho
@ d. Muy satisfecho
@ c. Totalmente satisfecho

Con respecto a las opciones de crecimiento profesional que brinda la empresa a sus
colaboradores se pudo manifestar que la mayor parte de los encuestados con un 64,9% estan
poco satisfecho, por otro lado, con un 28,4% expresaron que no estan ni satisfecho, ni

insatisfecho, esta inconformidad se debe con respecto a su entorno y condiciones de trabajo.

Los colaboradores se sienten poco satisfechos puesto que en las empresas no precisamente
cuentan con una politica clara de desarrollo profesional para ellos y por ende no le motivaria
en su crecimiento laboral. Pero, por otro lado, los que no estan satisfechos ni insatisfechos
puede ser que aun no se realizan un analisis FODA personal, esto ayudaria a identificar los
intereses profesionales o laborales con la finalidad de precisar su etapa de desarrollo
profesional. Por otro lado, la empresa debe controlar el sistema de planificacion profesional
mediante los talleres de carrera profesional, asesoramientos etc. Es asi, que el crecimiento
profesional puede conseguir que los colaboradores se involucren mas en la empresa

generando asi ventajas competitivas.

14. Luego de un cierto tiempo. ¢ Usted aspira obtener un nivel de posicionamiento mayor

dentro de su empresa?

@ a. Si
@ b. No
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Esta pregunta busca conocer si luego de un determinado tiempo los colaboradores desean o
no subir de categoria en la empresa que trabajan, donde se obtuvo que el 66,4% respondieron
que, si aspiran a subir de nivel, pero por lo contrario con un 33,6% expresaron que no aspiran

a un posicionamiento mayor al que estan.

Cuando uno trabaja en una empresa por lo general siempre aspira a superarse, para ello se
debe preparar, esforzarse mucho para ser destacado entre los demés y que lo reconozcan
como un lider preparado, asi mismo esa persona tendra encima cargos mas complejos, pero
con mejores condiciones y por ende con un salario mayor. Para subir de nivel se tiene que
tener en cuenta algunos factores como, por ejemplo, el tiempo de trabajo del colaborador, sus

logros, méritos y las capacidades que tenga para estar en ese cargo.

15. ¢ Cuenta usted con las herramientas necesarias para realizar sus labores dentro del

puesto de trabajo?

@ 2. Nunca
@ b. Casi nunca
c. A veces
@ d. Frecuentemente
@® c. Siempre

En la encuesta realizada, esta pregunta busca conocer si el colaborador cuenta con las
herramientas necesarias para realizar su labor en el puesto de trabajo, donde se obtuvo que la
mayor parte de los encuestados manifestaron que a veces cuentan con aquellas herramientas
representado con el 62,7% asi mismo con un 23,1% frecuentemente y con un 11,9%

expresaron que siempre tienen las herramientas pertinentes para realizar sus labores.

En ciertas ocasiones las herramientas que le entregan a los colaboradores tienen algunos
defectos o desde ya vienen dafiadas, y por ende no pueden efectuar su trabajo correctamente,
esto causa que el trabajo se detenga o interrumpa y aparezcan los cuellos de botella por
consiguiente bajaria la productividad. Pero, por otro lado, si desde un principio se le entrega
las herramientas nuevas y sin ningun defecto, el colaborador tendra que cuidar hasta que
llegue el tiempo de vida util de aquella herramienta, desde luego se debe saber como utilizar
las herramientas para que no causen algun problema al momento de utilizarlas. Es por ello
que para realizar un excelente trabajo por lo comun suele ser con la practica y con unas

buenas herramientas de calidad.
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4.2. Contrastacion tedrica de resultados.

Al instante de recibir los resultados y analizarlos desde nuestras variables de investigacion,
que son la gestion del talento humano y la motivacion laboral; se analizan los resultados
obtenidos en comparacién con estudios anticipados.

La aplicacion de practicas y gestion de recursos humanos en la organizacién es una
herramienta esencial para el crecimiento ético y profesional de los empleados, en muchos
casos, la falta de comprensidn de las practicas de gestion de recursos humanos conduce a una
gestién inadecuada de los empleados, como resultado de lo cual la organizacion se veria
afectado tanto directo como indirectamente en el desempefio dentro de la organizacién como
lo indica Jara et. al. (2018) la gestion del talento es un instrumento fundamental para mejorar
las variables administradoras dado que el desempefio de los colaboradores no afecte las
actividades y la eficiencia de la organizacion.

De acuerdo con el autor (Aguilar, 2015) sefiala que la gestion de los recursos humanos en
las empresas se desarrolla de diferente manera, ya que depende de la regién, volumen o tipo
de organizacion. En Machala, es claro que las préacticas de talento humano mas comunes son:
practicas de remuneracion basadas en salarios de los empleados, asi como incentivos
economicos, sociales y de servicio en términos de organizacion, clima laboral, relaciones con
los compafieros de trabajo y capacitacién. Donde indica Madero y Olivas (2016) que el factor
econdmico, emocional y contar con un sistema de incentivos en la organizacion, es un factor
importante en la satisfaccion y la motivacion profesional para los colaboradores.

Al poder sustentar que la gestion del talento humano exige mayor complejidad en motivacion
laboral que es necesaria y ser ejecutada dentro de las empresas comerciales con el fin de
poder aumentar la retroalimentacion, las actividades de apoyo; ademas provoca el aumento
del nimero de personas generando habilidades y destrezas indispensables para mantener la
competitividad de la organizacion. Asimismo, se dan los resultados que se han obtenido sobre
los trabajadores, en el que pueden desarrollar sus competencias para el logro de los objetivos
en las empresas comerciales de Machala.

Los colaboradores de las organizaciones comerciales mencionan que estan insatisfechos con
el sueldo que reciben, por este motivo las expectativas que tenian con las empresas son pocas,
ya que las actividades asignadas son realizadas con poca motivacion solo por el
cumplimiento. Es necesario citar a Gallego y Naranjo (2020) quien enfatiza que la
remuneracion es importante en las empresas pues permite que el talento humano sea
competitivo entre otras actividades que tributan al alcance de objetivos.

Los colaboradores de las empresas comerciales el cual hace referencia sobre las
bonificaciones, incentivos o reconocimiento sienten una gran incertidumbre al no ser
motivados por el esfuerzo que realizan y que puede desencadenar una pérdida de entusiasmo,
es por ello; que los trabajadores manifestaron que muy de repente reciben algin
reconocimiento por haber hecho un excelente trabajo. Es fundamental, debido a que es una
herramienta; la cual ayudaria impulsar la dedicacion y el rendimiento de los colaboradores.

Es preciso mencionar a Lora et. al. (2020) dan a conocer que los incentivos y las
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bonificaciones son de gran importancia para cada colaborador demostrando habilidades y
esfuerzo que exhibe cada trabajador con el fin de percibir un incentivo econémico.

Al poder evaluar a los colaboradores de las empresas se pudo percibir poca satisfaccion en
el clima laboral, puesto que; en la organizacion deberia existir respeto y un buen
comportamiento con los deméas compafieros en el que se puede destacar la parte psicolédgica
y las creencias que tengan cada trabajador, originando asi un ambiente estable como lo
expresa (Durén, 2019) efectuar cambios dentro de la organizacion para que no exista un
ambiente pesado, proponiendo un clima de vida del trabajador que sea capaz de enfrentar
cualquier adversidad y que pueda ejercer bien su cargo.

Una de las principales causas para que exista una buena relacion dentro de las empresas
comerciales es que cuenten con un buen trato y comunicacion entre el equipo de trabajo, esto
se debe al buen entendimiento entre comparieros de trabajo para lograr los objetivos de la
empresa puesto que algunos comparieros no cuentan con una buena relacion y pueden causar
problemas al momento de sus actividades laborales, es asi que (Quintana, 2022) coincide en
que si no realizan un cambio trascendental durante la jornada laboral se vera afectado el
desemperio laboral de cada colaborador, evitando de esta manera el esfuerzo y dedicacion
que demuestran cada uno.

Se da a conocer que en las organizaciones que laboran los colaboradores ocasionalmente
brindan retroalimentaciones necesarias al momento de que suceda algun inconveniente
durante la actividades laborales o algin problema en especifico, es decir algun punto débil
que pueda conllevar a la implementacion de estrategias para dar solucion y poder obtener
buenos resultados; el cual hace referencia Garcia y Sinche (2020) que los empleados que
ingresan a laborar por primera vez tienen un periodo de entrenamiento a su vez los capacitan
para realizar un excelente trabajo evitando de esta manera falencias en las areas que son
designadas.

Al poder verificar los resultados obtenidos da como efecto a diverso tipo de objetivo el cual
se lo tiene en cuenta como un soporte que interviene eficazmente en las empresas siendo
estas pequefias o grandes en la ciudad de Machala. Dando que una gran parte de los
colaboradores en su vida laboral ha sido de gran ayuda las capacitaciones que han recibido
dando lugar a nuevas experiencias y conocimientos teniendo en cuenta a Pefia y Villon (2018)
define la capacitacion como la habilidad efectiva para desempefar con éxito una funcién de
trabajo totalmente definida, es claro que vivimos en un mundo cambiante, donde uno debe
practicar y capacitarse constantemente para ser competente, por ende, es un proceso el cual
una empresa tiene como objetivo sus empleados para adquirir habilidades y destrezas que
son esenciales para promover el aprendizaje sus colaboradores.

La mayoria de los asociados que trabajan en empresas comerciales estan de acuerdo en que
los incentivos a la fuerza laboral son necesarios porque ayudan mucho a obtener mas
conocimiento y mejorar el desempefio a través de la retroalimentacion, mejorando asi el
potencial de cada uno esto en base al criterio de Choez y Vélez (2021) declaran que en la
conciencia de que la gestidn del talento en una empresa comercial apoyara efectivamente el

desempefio de los trabajadores para asi poder alcanzar todas las metas establecidas.
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También queda claro a partir de los datos que cuando una empresa apoya a una parte
importante de la fuerza laboral de la organizacion en el desarrollo de su educacion y
habilidades y en el desarrollo profesional que la empresa puede ofrecerles, se mantienen
motivados. Se concierne con el criterio de (Obando, 2020) en cuanto al impacto efectivo de
la capacitacion de los empleados en la productividad de la organizacion, ya que los
empleados se sentirdn motivados y confiados en los conocimientos que poseen, permitira a
la empresa alcanzar las metas planteadas y brindar a los empleados un trabajo de calidad.

Argumentan que las experiencias, conocimientos, habilidades, capacidades al ser intangibles,
se manifiestan solo como comportamiento humano en organizaciones cuyos miembros
brindan servicios a cambio de una compensacion financiera y afectiva, el recurso humano
total de la organizacion en un momento dado puede incrementarse, siempre que se siga el
hecho de que la motivacion se refiere a ese impulso en el que las personas son sensibles a los
incentivos y juegan un papel muy importante en el desempefio de sus tareas en la
organizacion. En comparacion con este estudio, se puede concluir que la mayoria de los
empleados de las empresas comerciales a menudo no estan motivados, porque a veces son

reconocidos y rara vez felicitados por sus resultados.

Al poder sostener que la motivacion es persistencia del esfuerzo de un individuo por
conseguir una meta, formando parte de uno de los indicadores clave de la dimension interna
de la gestion del talento humano. Entonces teniendo en cuenta esta afirmacion, se colige que
los colaboradores son persistentes y se esfuerzan con su trabajo y conseguir objetivos y metas
dentro de la institucion. En cuanto a la dimension Gestion de las capacitaciones, a su vez las
organizaciones dentro de la gestion del talento humano, deben considerar la importancia de
gestionar adecuadamente los conocimientos del personal, lo que implica aportar
conocimiento a las nuevas personas que deben ocupar su lugar; se trata de la entrega de la
informacion a los nuevos trabajadores, logrando de esta manera el exito de la empresa y del

personal.

Para la mayoria de los encuestados es importante la capacitacién, retroalimentacion que
comparando con los estudios realizados con otros autores un resultado similar al nuestro lo
que conlleva a deducir que este factor independientemente del sector productivo sera de gran

importancia y por lo tanto las empresas deben asignarles buenas compensaciones.

4.3. Propuesta

A continuacion, se dan a conocer las areas que son intervenidas en el area de administracion
se da a conocer que existe ciertas falencias que existe en el departamento de contable ya que
no se cuenta con el suficiente presupuesto para poder efectuar la ampliacion o efectuar algdin
cambio que necesite la empresa siendo un problema al momento de realizar algin cambio
que sea en beneficio, a su vez el area de gestion del talento humano el cual argumenta sobre
los beneficios que se obtiene de la empresa, aplicando de esta forma si son eficiente las
politicas salarial y las prestaciones de servicio los cuales son la motivacion, el compromiso

que existe y la productividad de los empleados igualmente la retencion del talento humano
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es decir que los colaboradores tengan una remuneracion justa y equitativa; y que puedan

sentirse satisfechos.

Al referirse sobre la responsabilidad social se lo comprende como una serie de dimensiones
sociales que existe dentro de la empresa siendo esto mas competitivo entre empresas cuando
se trata de poder efectuar ciertas estrategias que puedan conllevar a una planificacion de
negocios, desencadenando una cadena de valor siendo de gran ayuda en la identificacion de

los efectos sociales.

Hoy en dia se reconoce la importancia de las personas por sus competencias contribuciones
y sus conocimientos para cumplir los objetivos de una empresa siendo los empleados que
estan motivados, lo que constituye actualmente un factor de competitividad para el correcto
rendimiento de las MiPymes; las empresas consideran que retener al equipo més preparado,
adaptando a la organizacion y las normas empresariales, y que influir en el sistema de
contratacion obteniendo un mayor rendimiento del personal constituyen sus principales
objetivos estratégicos.

Se puede establecer dentro de estas variables y las investigaciones que han sido realizadas,
se da a conocer en el presente informe el cual consiste sobre el analisis de gestion del talento
humano en las empresas comerciales en la ciudad de Machala, el mismo que dara un aporte
sobre la influencia en la motivacion laboral logrando de esta manera el crecimiento de la

organizacion.

La finalidad que se persigue en esta propuesta es la conformacion como una unidad
organizativa dinamica y productiva, capaz de lograr la calidad en el rendimiento de las
labores y el crecimiento del capital humano, a mediante el uso acertado y eficiente de los
diferentes recursos humanos, con orientacion al logro de un excelente sistema de

administracion del personal.

Los objetivos de esta propuesta incluyen fomentar el desarrollo del personal, puesto que son
las personas que se adaptan a los distintos procesos de transicion, mediante la buena direccion
del talento humanao, el trabajo en equipo de la propia organizacién aumenta la eficiencia, el
medio de vida laboral es mas placentero y productivo, y se genera un ambiente de respeto,

apoyo y seguridad.

Vinculado a este tema, hay que reconocer lo siguiente: sin un cliente local debidamente
preparado, incentivado y acertadamente integrado, no podra desarrollarse con éxito una
estrategia de mercado o comercial, esta iniciativa puede contribuir a consolidar la seguridad
del personal sobre si mismo, optimizando el entorno socioeconOmico, a Su vez se
incrementan las habilidades de los trabajadores y su eficacia, favoreciendo el rendimiento,
capacidad organizativa de las MiPymes.
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4.4. Valoracion de la factibilidad: dimensiones técnica- economica-social-ambiental
Dimension técnica

Segun Flores et. al. (2016) La dimension técnica aborda una evaluacion que posibilite dirigir
de manera apropiada el desarrollo por areas donde se implementara o ejecutara determinado
plan u operacion, desde el punto en que determine la forma en que se realizara, la localidad,
la disponibilidad del espacio, la infraestructura, los recursos y el equipamiento, como también
la infraestructura administrativa, debido principalmente a los principales factores

relacionados con el desarrollo del proyecto y su desarrollo.
Ubicacion del proyecto

En la provincia de El Oro el presente trabajo integrador se enfoca a trabajadores que laboran
fundamentalmente para empresas del sector comercial de mayor y mediano volumen en la
ciudad de Machala, las mismas por su ubicacion estratégica son amplias facilitando el acceso
y un acercamiento mas fluido mediante una mayor acogida integral de los trabajadores y sus

directores a los investigadores o responsables de las mismas.
Tamarfio del proyecto

Se puede observar por medio de la aplicacion del Google Maps (2023) en la ciudad de
Machala especificamente en la parte central que corresponde el parque Juan Montalvo se
puede visualizar distribuidas diversas empresas comerciales, por lo consiguiente, se estima
que existen 461 empresas en la cual consisten 102 empresas grandes, 222 empresas
medianas; siendo un total de 329 empresas del sector comercial; es decir 16.655 son

empleados efectuando de esta manera una mayor participacion en el presente informe.

Figura 2 Localizacion del proyecto
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Estructura organizacional de empresas grandes

Da a conocer Alvarado (2019) sobre como debe estar estructurado un organizador del sector
comercial, especialmente en la ciudad de Machala especificamente de las pequefias,
medianas y grandes empresas dependiendo de los departamentos y areas que la pueden

constituir.
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Grdfica 1 Organizador de una empresa comercial.
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Dimension econémica

Segun Burneo et al., (2016) la dimension econdmica se utiliza para determinar las prioridades

del proyecto, identificar los indicadores y asi determinar una estrategia de ejecucion del

proyecto. En el presente se estudiard la incidencia econdmica de aplicar buenas practicas de

gestion de Talento humano y la motivacion.

Crecimiento de las empresas comerciales

En el Ecuador, segun el INEC (2021) las empresas comerciales realizaron el 87,75% de las
ventas realizadas en el afio 2020, demostrando la importancia y el impacto en la economia

del pais, pues gran porcentaje de los ingresos son provenientes de este tipo de empresas, las

cuales a través de los afios han mostrado su crecimiento en el sector comercio del Ecuador.

Grafica 2 Tamafio de la empresa MiPymes
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Es notable el crecimiento de las empresas grandes y medianas en el Ecuador, y a pesar de la
disminucion en el afio 2020, debido a que la economia ecuatoriana se vio perjudicada por la
pandemia, las empresas han mantenido un crecimiento constante en ventas y los ingresos

percibidos.
Ingresos y utilidades de las empresas comerciales en El Oro

Segun la Superintendencia de Compafiias (SUPERCIAS) (2021) las empresas comerciales
grandes y medianas de la provincia de EI Oro mantuvieron los siguientes ingresos y utilidades

durante el afio 2020.

Gréfica 3 Ranking de las empresas
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Generadores de empleo

Las empresas comerciales grandes y medianas en el Ecuador son generadoras de fuentes de
trabajo, ya que, segun el INEC (2021) el 48,24% de los empleos en el afio 2020 provinieron
de empresas de este tamafio. En la provincia de El Oro estas empresas generaron el 36,29%
de empleos del periodo 2022, y este ha ido aumentando con los afios, lo que demuestra una

gran responsabilidad hacia los colaboradores por parte de las grandes y medianas empresas.
Dimension Social

Las organizaciones socialmente responsables estdn vinculadas directamente y estan
interesadas a las interacciones internas y externas, de manera de que es preciso analizar el

alcance que tendran sobre esas categorias de personas sus acciones.

Segun Arboleda y Cardona (2018) Para el desarrollo sostenible se requiere una

responsabilidad social y una actitud favorable que permita a las empresas generar las
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condiciones Optimas para que los talentos humanos logren alcanzar el potencial que buscan
en un ambiente de igualdad de resultados para el éxito de la empresa Méndez y Gomez (2017)
Afirman que las organizaciones que asumen un comportamiento méas responsable de las
exigencias de la colectividad y del entorno logran una gran ventaja competitiva sobre las
organizaciones que no cumplen las normas sociales y medioambientales que les incumben.
Este posicionamiento tiene como finalidad reforzar la percepcion y la expansion de la
actividad de la empresa en el entorno, Sin embargo, Herrera et. al. (2015) Sefialan al respecto
gue la importancia de la responsabilidad social no se limita a analizarla o implementarla en
el marco de las pymes, también deben considerar la importancia que tiene para las

multinacionales y las empresas de prestigio.
Préacticas de la Responsabilidad Social

De acuerdo a Ortiz et. al. (2018) consideran que las practicas de responsabilidad social
desempefian funciones positivas para el desarrollo sostenible y el crecimiento de las
actividades comerciales, principalmente cuando la competitividad y el desarrollo de
competencias entre empresas se hacen muy complejas los estudios efectuados hasta el
momento reflejan claramente que el rendimiento orientado esencialmente en funcién de los

parametros socioeconémicos y financieros de las organizaciones.

Sin embargo, Diaz et. al. (2019) abordan en esta investigacion las practicas de
responsabilidad social empresarial que se realizan en las PYMES del sector comercial de la
ciudad de Machala interesa a los responsables de las mismas. Ahora bien, en el presente
trabajo de investigacion con este propdsito, se desarrollaron una serie de actividades que se
detallan a continuacion: Evaluar las condiciones y necesidades de la MiPymes, Identificar
las estrategias de gestion en materia de responsabilidad social empresarial; y Analizar la
gestion de la MiPymes en funcién de las medidas de responsabilidad social empresarial
establecidas.

Dimension Ambiental

El comportamiento medioambiental de las empresas se refleja en las iniciativas de los
trabajadores de las mismas, ya que pueden influir en gran medida en la reduccién del impacto

medioambiental a través del desarrollo de una estrategia comercial

Segun Carrefio et. al. (2020) Para las empresas, la satisfaccion laboral se centra en gran
medida en la repercusion medioambiental que causan en el desempefio de sus distintas
competencias, incluyendo la utilizacién directa de insumos, maquinaria y residuos, para lo
cual es indispensable realizar un plan de reduccién de los efectos negativos sobre el medio

ambiente.

Amay y Narvéez (2020). mencionan que, En la actualidad, las actividades empresariales
buscan beneficios y aumentar la eficacia en los mercados, por lo que las practicas de estos
Gltimos afios han generado un gran impacto en el entorno. Por ello, es fundamental que las

pymes estudien los factores y establezcan estrategias y directrices en el ambito de la
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responsabilidad social y medioambiental, destinadas a reducir y minimizar el efecto en el

ecosistema a lo largo de los diferentes niveles del desarrollo econdmico y productivo.

Son reconocidas en el &mbito comercial, sobre todo en las MiPymes, por constituir un
importante factor en la gestion ambiental de las organizaciones, pues permiten a las mismas
acceder a grandes oportunidades de desarrollo social, implementar estrategias
ambientalmente adecuadas, minimizar el bajo nivel de consumo e incorporar mejores
técnicas que permitan la sostenibilidad, ya que les facilitan la 6ptima distribucién de sus

recursos, previniendo riesgos.
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.5 Conclusiones

En el desarrollo empresarial el talento humano es un elemento indispensable. Por ello,
actualmente las organizaciones apuestan cada vez mas por la integracion de las competencias
del propio trabajador dentro de las diferentes actividades de la empresa el talento
administrativo de la organizacion se encarga de la eficiencia en la gestion de los recursos
humanos y talento, el logro de sus metas, la calidad y el rendimiento en la direccion del
talento humano, la motivacion permanente en el desempefio del personal, el compromiso con
los retos, la meta, la cultura y las directrices de la institucion para garantizar el rendimiento

y el cumplimiento de los objetivos de la empresa.

La gran influencia que en la actualidad tiene la gestion del talento humano es que todos los
colaboradores han cumplido con las metas que se han propuesto siendo de gran importancia
y juega un papel muy importante en las empresas comerciales, ya que ha existido en ciertos
departamentos falencias que se ha ido superando que se ha ido superando mediante la
integracion del personal, actividades relacionadas a la motivacion esto se debe a que influye

dentro del desempefio laboral.

Uno de los objetivos que se ha podido evidenciar y que ha tenido gran éxito es haber
determinado la influencia que existe dentro del talento humano en las empresas comerciales
sean estas medianas y grandes de la ciudad de Machala, siendo la mayoria que realizan
diversas dindmicas para motivar a los colaboradores, logrando de esta forma poder establecer
de manera directa con los resultados que se han obtenido. Una de las investigaciones que se
ha podido evidenciar sobre las empresas en las diferentes areas se han ido incorporando las
practicas del talento humano como es la seleccién y retencion del personal.

Se da a conocer sobre las practicas que influyen en el talento humano y la motivacion que
realizan las empresas comerciales siendo uno de los factores de gran relevancia como es
ambiente laboral a su vez se pueden establecer ciertos niveles que aporten valores,

conocimientos, principios organizacionales de la empresa.

Al referirse sobre las practicas que han sido de gran ayuda para el conocimiento, destrezas y
sobre todo el desarrollo de los colaboradores siendo una de las principales fuentes en poder
sobresalir tanto profesional como personal, a su vez asume un compromiso de
autorrealizacion y motivacion en cada actividad que realice. Se da a conocer una las practicas
que ha dado buenos resultados repercutiendo de manera positiva la conducta que demuestran

los colaboradores.
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4.5 Recomendaciones

Una de las principales recomendaciones que se puede expresar frente a las empresas
comerciales que se encuentran en la ciudad de Machala, son las inversiones que han ido
realizando para una buena gestién en el talento humano, que es de gran importancia para el
buen funcionamiento y el crecimiento de cada colaborador beneficiandolos con incentivos
laborales, capacitaciones, retencion del personal que este altamente entrenado y tenga los

conocimientos necesarios.

Se da a conocer que las empresas comerciales existen un agradable ambiente laboral, ya que
existe el compafierismo y son un equipo de trabajo que entre ellos ha existido fomentando de
esta manera buenas relaciones, sin que exista estatus siendo esto el nivel académico, ya que
esto lo ven las empresas la superacion que tiene y la habilidad para poder desarrollar

cualquier tipo de trabajo.

Uno de los factores que han surgido en las empresas comerciales es poder alcanzar las metas
y los objetivos que se han ido estableciendo cada dia siendo uno de las estrategias a seguir

para la motivacion dentro de la empresa.

Se propone una serie de aplicaciones que se han ido dando en la influencia del talento humano
para alcanzar el éxito deseado en referencia de la motivacion laboral hacia los colaboradores

siendo de gran importancia el crecimiento comercial en la ciudad de Machala.
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ANEXOS

ANALISIS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INFLUENCIA EN LA MOTIVACION LABORAL DE LAS EMPRESAS COMERCIALES EN LA CIUDAD DE MACHALA.
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Anexo 2 Dimensiones Retencicn del Personal
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Anexo 3 Hohilided pora el crecimiento de los colaborodores
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Anexo 4 Habilidedes para &l crecimiento_ capacitacion y plones de desarrollo
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Anexo 5 Logro Motivacional
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