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Resumen 

La presente investigación tiene como objetivo principal analizar la incidencia de la 

gestión en Talento Humano y el desempeño laboral de una Compañía ubicada en la 

Ciudad de Guayaquil. Dentro de los principales problemas que se presentan en la 

organización está que no cuenta con departamento de Talento Humano, lo cual ha traído 

consigo varios inconvenientes como son; un ambiente laboral inestable, baja 

productividad, falta de motivación, falta de capacitación y procesos de evaluación del 

desempeño, desconocimiento de las funciones que se deben realizar, falta de 

comunicación, falta de un manual de procedimientos e inestabilidades políticas dentro de 

la empresa, para este estudio se aplicó una metodología con un enfoque mixto tanto 

cualitativa como cuantitativa con un nivel de investigación transversal de tipo descriptivo 

y exploratorio, las técnicas aplicadas fueron las entrevista dentro de los resultados más 

relevantes de esta investigación se encuentra la necesidad de emplear un modelo de 

gestión de Talento Humano para mejorar los procesos actuales en la organización con 

esto se justifica la importancia de este estudio que es ayudar a maximizar la eficiencia de 

cada uno de sus empleados para lograr su crecimiento. La empresa debe considerar estos 

factores para mejorar el ambiente de trabajo; alentar a los empleados con la esperanza de 

que serán recompensados por los éxitos que logren a través del trabajo duro, poner en 

práctica sus habilidades de liderazgo, y utilizar mejores técnicas de comunicación, lo que 

se traducirá en una notable disminución de esta problemática. 

 

 

 

Palabras Claves: Gestión de talento humano, desempeño laboral, modelos estratégicos, 

gestión administrativa, comunicación. 
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Abstract 

The main objective of this research is to analyze the incidence of Human Talent  

management and the work performance of a Company located in the City of Guayaquil. 

One of the main problems that arise in the organization is that it does not have a Talent 

department. Human, which has brought with it several inconveniences such as; among 

them an unstable work environment, low productivity, lack of motivation, lack of training 

and performance evaluation processes, lack of knowledge of the functions that must be 

performed, lack of communication, lack of a procedures manual and political instabilities 

within the company For this study, a methodology was applied with a mixed approach, 

both qualitative and quantitative, with a transversal level of descriptive and exploratory 

research. The techniques applied were interviews. Among the most relevant results of this 

research is the need to use a Human Talent management model to improve current 

processes in the organization, this justifies the importance of this study, which is to help 

maximize the efficiency of each of its employees to achieve their growth. The company 

must consider these factors to improve the work environment; Encourage employees with 

the hope that they will be rewarded for the successes they achieve through hard work, put 

their leadership skills into practice, and use better communication techniques, which will 

result in a notable decrease in this problem. 

 

 

 

Keywords: Human talent management, job performance, strategic models, 

administrative management, communication 
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Introducción 

Como todos los seres vivos, las organizaciones tienen un periodo de tiempo y 

conforme este se va expandiendo, requieren más recursos como dinero, herramientas, 

infraestructura, personas y tecnología. Los colaboradores desempeñan un papel crucial 

en una organización y cooperan con ella; por esta razón, la administración o gestión del 

talento humano se compone de procedimientos encaminados a potenciar las capacidades 

de los empleados para el logro exitoso de las metas organizacionales utilizando 

adecuadamente los recursos ya disponibles (Castro & Delgado, 2020). 

Sin embargo, la empresa debe contar con un ambiente de trabajo agradable ya que 

esto influye mucho en la conducta y dedicación de cada miembro de la organización. Sólo 

así el desempeño de estos empleados podrá verse reflejado en cada una de las funciones 

que desempeñan. Esto determina si los empleados están satisfechos con su trabajo y, en 

consecuencia, si cumplen con los objetivos correspondientes. 

Por esto es imprescindible formar educativamente a toda la sociedad en esta 

dirección orientada a la competitividad. Una nación que garantice que sus ciudadanos 

reciban una educación centrada en la productividad buscará emplear una fuerza laboral 

eficaz y bien preparada; En el corto, mediano y largo plazo, esto resultará en 

organizaciones competitivas y productivas en todas las esferas de la economía y las 

estructuras sociales (Gaspar, 2021). 

El presente trabajo investigativo consta de cinco capítulos, presentados a 

continuación:  

En el Capítulo I, en este capítulo se exponen los antecedentes donde se presenta 

información del tema de estudio desde lo general a lo particular, se hace el planteamiento 

de la problemática donde se establecen las causas, consecuencias y el aporte del estudio, 

formulación del problema donde se elabora una pregunta basada en resolver la 

problemática, justificación, preguntas de investigación basada en los objetivos, hipótesis 

y finalmente los objetivos general y específico sobre el tema.  

En el Capítulo II, Aquí se presenta el marco conceptual, referencial y legal, donde 

se exponen los parámetros claves en los cuales se sustenta el estudio.  al mismo tiempo 

es posible establecer conceptos y teorías que aportan significativamente al estudio a nivel 

mundial relacionados a la Gestión del Talento Humano. 
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En el Capítulo III, en este capítulo consta la metodología empleada, que sirve de 

camio o vía para conocer los tipos de investigación, métodos, tipos, población y muestra 

de estudio, todos estos datos permiten obtener información sobre el problema de estud io, 

que con los resultados que se obtienen es posible determina una propuesta enfocada en 

los requerimientos actuales de la organización 

En el Capítulo IV, En este apartado se plantea el análisis e interpretación de los 

resultados obtenidos después de las técnicas dentro de la organización, que permitieron 

identificar las falencias para establecer posibles soluciones frente a la problemática 

establecida. 

En el Capítulo V, en este capítulo se presenta la propuesta del Modelo de Gestión 

de Talento Humano que será aplicable en la empresa CODEMET S.A, con lo cual se 

puntualizan las estrategias y programas necesarios para mejorar la estructura interna de 

la organización. Y finalmente se determinan las conclusiones y recomendaciones de la 

investigación.   
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Antecedentes 

La necesidad de maximizar la eficiencia y eficacia en la gestión de los recursos 

humanos desde una perspectiva mundial donde la competitividad de las organizaciones 

crece como resultado del progreso tecnológico. Debido a la paulatina variedad de la 

fuerza laboral y la globalización de la economía, los departamentos de administración de 

recursos humanos en el ámbito internacional enfrentan nuevos obstáculos, entre ellos la 

dificultad de cambiar los contextos regulatorios que se manejan dentro de las 

organizaciones.   

Los efectos de los acuerdos internacionales que muchos países han suscrito 

durante los últimos diez años, como el tratado de libre comercio entre Canadá, Estados 

Unidos y México, que conforma la economía de los tres países, obligan tanto a las 

corporaciones como a los recursos humanos a administrador y revisar casi todas sus 

prácticas actuales, para que sirven como ejemplo de los nuevos desafíos mundiales que 

enfrenta la economía en general y la administración de recursos humanos en particular  

(Andreas et al., 2020). 

La dinámica de la economía mundial tiene un impacto en todos los aspectos de la 

gestión de recursos humanos. Los mismos que han producido cambios significativos en 

el costo y la disponibilidad de mano de obra, la estructura salarial en la región, el enorme  

trabajo de educar a diversas poblaciones, la administración de beneficios, etc. Muchas 

naciones latinoamericanas por lo que se contratan a personal extranjeros de muchas 

especialidades. Los latinoamericanos optan por vivir y trabajar en Europa, Estados 

Unidos y Canadá sin que se pierda conexión y relaciones con los países de donde 

provienen.  

 Dentro del entorno de América Latina los países están manejando alianzas 

procedimentales con la finalidad de alcanzar un desarrollo sostenible de sus territorios; 

desde el ámbito humano este maneja un estado relevante en el grado de productividad de 

los países el mismo que provoca tomar decisiones, las cuales deben estar vinculadas con 

el desempeño individual y grupal de aquella autoridades que deciden la economía de la 

localidad, este recurso o factor humano es relevante para el crecimiento de la 

productividad, es indispensable que los individuos trabajen de forma administrativa, 

puesto que en el área de recursos humanos se deben realizar procesos analíticos, con los 

que es posible analizar las necesidades del personal de todos los departamentos 

relacionados con la organización (Ovalles et al., 2018). 
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Para mantenerse al día con las reglas y regulaciones que cambian frecuentemente 

en el Ecuador y en todo el mundo debido a la globalización, las tecnologías de la 

comunicación y la comercialización mundial, los recursos humanos de todas las empresas 

e instituciones deben ser monitoreados continuamente por su gerencia. Si se quiere que 

las empresas sigan siendo competitivas, es necesario asignar a los recursos humanos 

competencias acordes con estos cambios. 

 Las empresas productivas del Ecuador se han visto afectadas por los avances 

tecnológicos y las expectativas competitivas de procedimientos operativos que se apegan 

a estándares definidos (ISO), (OHSAS), etc. Con el fin de alcanzar un nivel de 

certificación de calidad que permita a la empresa ser competitiva, es fundamental que el 

papel del departamento de Recursos Humanos cumpla la función de clasificar y 

seleccionar al personal, así como en el análisis del modelo de gestión en cada puesto de 

trabajo. 

Hay muchas empresas que compiten en la misma industria o campo de actividad 

en las ciudades más importantes del Ecuador, principalmente en Quito, Guayaquil y 

Cuenca. Una de las formas en que estas empresas destacan entre sí es diferenciándose de 

la competencia, es mantener un departamento de recursos humanos, puesto que es crucial 

examinar los modelos de gestión para determinar una estructura, nivel de capacitación, 

deficiencias, fortalezas y otra información relevante, con lo cual los directivos resolverán  

los problemas adecuadamente y puedan competir por el liderazgo y alcanzar sus objetivos 

propuestos (Silva, 2020). 

Con el objetivo de elevar el nivel de desempeño laboral de la Empresa a lo largo 

de esta investigación se implementará el Modelo de Gestión del Talento Humano. Con 

una oficina y 3 empleados, inició sus servicios a la industria acuícola en agosto de 1984, 

38 años después, CODEMET S.A. sigue en funcionamiento, en la actualidad tiene 14 

oficinas, 2 unidades de fabricación de carbonato de calcio, 3 divisiones con 8 empresas 

cada una, varios países operativos y más de 320 empleados directos. También tiene 

sucursales en las provincias de El Oro, Guayas, Manabí y Pichincha, está ubicada en las 

ciudades de Guayaquil, Nuevo Guayaquil, Puerto Santa Ana y Edificio Sotavento. 

Actualmente trabaja con los sectores industrial, ambiental y acuícola. Cada empresa 

mantiene independencia operativa y financiera mientras utiliza una economía de escala 

para compartir recursos administrativos. Cada gerente está a cargo de su operación 

específica, que se administra por separado de los demás negocios (Codemet, 2018). 
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Este estudio será aplicado en el área de acuacultura y el medio ambiental, las 

cuales cumplen funciones como:  

La división de acuicultura se dedica a servir a todos sus clientes produciendo y 

vendiendo los mejores productos al mayor costo y buscando activamente nuevas 

tecnologías que puedan usarse en este sector. El negocio de acuicultura se encarga de 

todos los requisitos de laboratorios, granjas y plantas de alimento balanceado para 

camarones y peces, ofreciendo a los clientes una variedad de productos que incluyen 

suplementos dietéticos, sistemas de aireación, dietas especiales, equipos de control de 

producción y más, todo respaldado por una constante asistencia técnica. 

El diseño e instalación de sistemas de tratamiento de aguas residuales industriales 

y domésticas son responsabilidad del medio ambiente. Las malas condiciones del 

alcantarillado y la ausencia del mismo en algunos países han llevado a un aumento en la 

demanda de sistemas de tratamiento de aguas residuales que erradiquen los 

inconvenientes que se presentan en las fosas sépticas, las contaminaciones en ríos, lagos 

y esteros, de igual manera se encarga de eliminar los malos olores que estas 

desencadenan, donde se manejan procedimientos destacados desde hace muchos años 

atrás. No obstante, se han presentado diversos inconvenientes internos esto es debido que 

en la actualidad no existe un departamento de recursos humanos en estas regiones, no 

existe un manual o guía de procedimientos administrativos, lo que dificulta que la 

empresa alcance sus objetivos (Codemet, 2018). 

Planteamiento de la investigación 

Existe el requerimiento de potenciar los procesos de trabajo de cada una de las 

actividades relacionadas en la unidad de gestión de Talento Humano, con la expectativa 

de que esto potencie los procesos que actualmente se llevan a cabo, dada la exigencia de 

que los empleados desempeñen sus funciones de la mejor manera.  

Las instituciones ahora ven la gestión del talento humano como un componente 

estratégico crítico. Debido a que todos los involucrados en el proceso participan 

activamente, la organización tiene una ventaja competitiva cuando se trata de los 

problemas emergentes de la gestión del talento humano. En este sentido, las 

organizaciones funcionan gracias a los individuos que las componen, quienes toman 

decisiones y actúan en su nombre. Es por eso que desarrollar un manual de gestión del 

talento humano es crucial para elevar los niveles de desempeño de los empleados. 

CODEMET S.A. 
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          La ineficaz y mala gestión de los recursos contractuales es una de las razones por 

las que, cuando en una organización ocurren problemas que impactan su desempeño, 

además se deben identificar las causas que conducen a la alta rotación de personal. Estos 

problemas son visibles en las empresas ecuatorianas porque generan gastos por prácticas 

inadecuadas de contratación y falta de un sistema de gestión de recursos humanos.  

(Carvache, 2022). 

La trascendencia de esta investigación sobre el impacto de la gestión de recursos 

humanos en el desempeño laboral de CODEMET S.A. cobra suma relevancia al intentar 

incrementar el rendimiento y la eficiencia de los funcionarios a través de un manual que 

fomente su crecimiento, involucramiento y dedicación. Al garantizar una gestión 

estratégica de los recursos humanos, esto no sólo aumentará la ventaja competitiva y la 

cultura organizacional de la empresa, sino que también reducirá la rotación de empleados 

y promoverá la sostenibilidad a largo plazo. 

Esta investigación consta de la variable independiente y dependiente la misma que 

serán mencionadas a continuación: 

Variable independiente: Gestión de Talento Humano  

Variable dependiente: desempeño laboral  

 

Campo de acción.  

Campo cognitivo: Administración 

Área: Gestión de Talento Humano 

Aspecto: Desempeño laboral 

Límite de contenido: Empresa CODEMET S.A. Guayaquil- Ecuador 

Límite temporal: 2023-2024 

Planteamiento del Problema 

La administración del capital humano se enfoca en una dinámica que no se 

especializa en las estructuras escalonadas, órdenes y dirigencias, destacando la relevancia 

de la integración activa de todos los colaboradores de la organización. Su propósito radica 

en fomentar una colaboración estrecha entre los líderes y los empleados, evitando los 

conflictos habituales asociados a las relaciones jerárquicas convencionales. Cuando esta 

gestión de los recursos humanos se ejecuta de manera efectiva, los trabajadores se alinean 

a las metas a largo plazo dentro de las empresas, facilitando así su capacidad para 

ajustarse a las transformaciones en los mercados (Palma, 2018). 
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En esta era contemporánea, la perspectiva sobre la administración del talento 

humano ha experimentado modificaciones significativas. Antiguamente, se concebía 

como un gasto necesario para las empresas u organizaciones; sin embargo, los gestores 

exitosos en la actualidad han captado la considerable importancia y las ventajas asociados 

con contar con un personal bien capacitado, esto se traduce en ventajas monetarias 

sociales e incentivadores que impactan positivamente en la entidad.  

En el ámbito laboral, la eficiencia se erige como el componente fundamental que 

la organización busca satisfacer para atender sus diversas necesidades. Estas incluyen la 

obtención de las metas organizacionales, la competitividad basada en habilidades y 

capacidades laborales, un equipo motivado y bien entrenado, calidad de vida, y la 

observancia de políticas, éticas y comportamientos. En relación con la relevancia del 

manejo de las habilidades humanas, Núñez y Brochero (2019) indican que esta 

perspectiva orientada hacia el futuro aborda la habilidad de las personas, destacando la 

sostenibilidad evidente en el crecimiento humano a través de sus superficies espirituales, 

motivacionales, pensantes y fisiológicas. Estas dimensiones se entrelazan en el progreso 

de las organizaciones. 

El presente proyecto de investigación se enfoca en la insatisfacción por parte del 

personal de la empresa CODEMET S.A, esta es una empresa familiar constituida hace 

más de 40 años, específicamente en el área de acuacultura y medio ambiente,  donde se 

pudo identificar que no cuenta con departamento de Talento Humano, y ha traído consigo 

varios inconvenientes como son; carencia de habilidades, retrasos y reclamos un ambiente 

laboral inestable, baja productividad, falta de motivación, falta de capacitación y procesos 

de evaluación del desempeño, desconocimiento de las funciones que se deben realizar, 

falta de comunicación, falta de un manual de procedimientos e inestabilidades políticas 

dentro de la empresa (Codemet, 2018).         

Dentro de los efectos que se han obtenido esta la insatisfacción a nivel general, 

mal cumplimiento de tareas, pérdida de tiempo del talento humano, problemas que se 

manejan con discusiones por falta de reuniones y capacitación, falta de nuevas ideas e 

innovación, desmotivación constante, ruptura de horarios de trabajo y dificultades para 

realizar tareas administrativas, por lo tanto, se presentan fallas constantes que aumentan 

el déficit productivo,  todos estos factores llevan a que los empleados tengan un 

desempeño deficiente, lo que impacta negativamente a la organización 

Por ende, se debe prestar la debida consideración a todos estos temas que molestan 

al personal de la organización porque tienen un impacto tanto en el negocio como en el 
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activo más valioso que puede tener una empresa, y al personal ya que, a fin de cuentas, 

sin ellos prácticamente todo sería muy diferente. Por este motivo, contar con un 

departamento de recursos humanos sólido hará que todos los empleados se sientan como 

en casa y garantizará que reciban una compensación adecuada por sus esfuerzos. 

El aporte de este estudio, consiste en la implementación de un modelo de gestión 

del talento humano, que examina la realidad de la fuerza laboral en términos de niveles 

emocional, social e intelectual, la efectividad de su trabajo, la relevancia de sus puestos, 

y la gestión de un grupo de personas desarrollando acciones competitivas en función de 

sus capacidades y destrezas. Todo ello contribuirá a una mejora general de la 

organización, también permitirá la selección idónea del personal que debe trabajar en la 

empresa, evaluación de ese personal, capacitaciones, así mismo, es necesario señalar que  

siempre existen falencias por lo tanto, se deben adquirir nuevos conocimientos que le 

ayuden a incrementar su productividad, inspirándolos para que no pierdan el interés en su 

trabajo, remunerándoles de acuerdo con lo establecido por la ley y proporcionándoles 

siempre un ambiente agradable y seguro, velando en todo momento por su seguridad 

como indica (Jara et al., 2018). 

Formulación del problema 

¿Cómo incide la gestión en Talento Humano en el desempeño laboral una Compañía 

ubicada en la Ciudad de Guayaquil? 

Justificación  

La presente investigación se basa su justificación en la existencia de un gran 

problema dentro de la empresa  CODEMET S.A debido a la carencia de un modelo de 

gestión en el área talento humano por esta razón, el propósito es alentar a los gerentes a 

realizar cambios positivos en las estrategias que están implementando lo antes posible, 

que debe tener presente que hacerlo no solo les ayudará a ganar más dinero sino que 

también hará que el personal se sienta cómodo y les permitirá realizar un trabajo que 

produzca resultados positivos (Codemet, 2018). 

La adaptación de un modelo de gestión de recursos humanos en la organización 

desde una visión teórica se considera una actividad relevante y de mucha urgencia ya que 

en muchas ocasiones de esto depende el alcance de los objetivos y metas de la 

organización el mismo que podría incursionar en el mercado internacional, obtener más 

clientes, y convertirse en una entidad reconocida dentro del mercado, este departamento 

es el que dirige la organización, siempre que se realizan capacitaciones dentro del área de 
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recursos humanos este se mueve hacia el progreso, incrementa sus ingresos, y aumenta la 

productividad de la organización en general, de tal manera que, es importante realizar 

estos procedimientos para que se mantengan a la vanguardia, vayan adaptándose y 

modificándose conforme a los requerimientos actuales de la globalización, y que todas 

esta modificaciones estén acondicionadas a los requerimientos organizacionales y acorde 

a las necesidades de las empresas (Ríos, 2020). 

La gestión de talento humano como justificación practica se enfoca en brindar la 

posibilidad de corregir las prácticas y habilidades del personal de la empresa, del mismo 

modo que permite el intercambio de saberes entre cada uno de los integrantes, lo que 

direcciona a realizar las labores en equipo, además la relevancia de este departamento 

contribuye a alcanzar metas y cumplir con la misión propuesta, a que la organización sea 

más competitiva, esto mediante colaboradores capacitados e inspirados, que los incentive 

a la autorrealización y a lograr la satisfacción de los colaboradores, al mismo tiempo a 

mejorar la calidad de vida de los trabajadores, se pueden manejar los cambios y 

determinar normativas de ética mediante comportamientos responsables, a su vez 

establecer un sistema de procesos eficaz donde exista respeto y compromiso.  

La justificación metodológica corresponde a los procedimientos metódicos 

utilizados para verificar los hallazgos previstos del estudio, que tuvo un enfoque mixto 

tanto cualitativo como cuantitativo, para la cual empleó una investigación de tipo aplicada 

fenomenológico de nivel explicativo y descriptivo, con la cual se espera identificar los 

problemas que surgen en la organización en especial en el área de talento humano y el 

desempeño laboral, debido a que no existe en la actualidad un modelo de gestión 

apropiado para manejar los procesos que se realizan, esto es importante puesto que los 

métodos de investigación sirven de guía para conocer la situación real que se relaciona 

con los colaboradores, de tal manera que, es posible establecer las medidas necesarias que 

se requieren en estos casos  

Es crucial analizar el rendimiento laboral para garantizar que se esté llevando a 

cabo la misión de la organización y para determinar si los empleados están alineados con 

la estrategia corporativa. El análisis del desempeño representa una estrategia técnico y 

valioso, ya que a través de este proceso se puede examinar el conjunto de disposiciones, 

habilidades, niveles de aprendizaje, conocimientos sobre el entorno interno y externo, 

adaptabilidad al cambio, enfocado en las respuestas, así como utilidad de los empleados 

en relación con sus responsabilidades. Esto se considera según las normativas de calidad, 

progreso contino y la obtención de resultados favorables. 
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Para la organización será relevante contar con una propuesta que sirva de base 

para desarrollar el marco de gestión del talento humano, ayudando a maximizar la 

eficiencia de cada uno de sus empleados para lograr su crecimiento,  la organización debe 

considerar estos factores para mejorar el ambiente de trabajo de la empresa; alentar a los 

empleados con la esperanza de que serán recompensados por los éxitos que logren a través 

del trabajo duro, poner en práctica sus habilidades de liderazgo, y utilizar mejores técnicas 

de comunicación, lo que se traducirá en una notable disminución de esta problemática 

(Badillo, 2020).   

La Universidad Católica de Santiago de Guayaquil se beneficia con el desarrollo 

de un modelo de gestión puesto que aporta con una investigación que sugiere el examen 

de un escenario actual que puede servir de base para la búsqueda de soluciones en 

posteriores instancias empresariales comparables. Como es frecuente que en este entorno 

aún existen problemas para gestionar un departamento de talento humano, por lo que se 

decidió abordar este tema. Como resultado, aplicando los hallazgos de este estudio y los 

conocimientos teóricos a una empresa real, se pretende abordar y ofrecer soluciones a los 

acontecimientos establecidos. 

Este tema es extremadamente importante ya que el nivel de compromiso de los 

gerentes operativos tendrá un gran impacto en el entorno laboral y, como resultado, 

ayudará a que la empresa florezca. Además, la colaboración es crucial en cualquier 

negocio, ya que allí interactúan diversos individuos, lo que lleva a distintas formas de 

pensar y actuar que se coordinan para lograr un objetivo particular dentro de un período 

de tiempo determinado (Espinoza & Montalvo, 2021).  

Preguntas de Investigación 

• ¿Cuáles son las bases teóricas que se van aplicar para conocer los modelos de 

gestión de talento humano en las organizaciones? 

• ¿Cómo se va obtener información sobre el funcionamiento actual del área talento 

humano de una empresa ubicada en la ciudad de Guayaquil? 

• ¿Qué métodos y técnicas se van a utilizar para identificar los modelos de gestión 

en el desempeño laboral de una compañía de la ciudad de Guayaquil? 

• ¿Qué herramientas se van a utilizar para diseñar un modelo de gestión que mejore 

el desempeño laboral del área de talento humano de una compañía en la ciudad de 

Guayaquil?  
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Hipótesis  

H0. Con el desarrollo de un modelo de gestión de talento humano no será posible generar 

cambios en el desempeño laboral de empresa    

H1. Con el desarrollo de un modelo de gestión de talento humano será posible generar 

cambios en el desempeño laboral de empresa    
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Objetivos de la investigación  

Objetivo general 

• Analizar la incidencia de la gestión en Talento Humano y el desempeño laboral 

de una Compañía ubicada en la Ciudad de Guayaquil 

Objetivos específicos 

• Establecer las teorías y conceptos referentes a modelos de gestión de talento 

humano y desempeño laboral 

• Analizar los resultados de estudios que se han realizado sobre los modelos de 

gestión de talento humano y su incidencia en el desempeño 

• Establecer el marco metodológico para identificar la incidencia de los modelos de 

gestión en el desempeño laboral de una compañía de la ciudad de Guayaquil 

• Diseño de un modelo de gestión que permita mejorar el desempeño laboral de una 

compañía en la ciudad Guayaquil. 

 

Limitaciones y delimitaciones de la investigación  

Limitaciones de la Investigación: 

En este estudio sobre gestión de talento humano, tuvo varias limitaciones entre 

estas se enfrentó a restricciones en la cantidad de participantes disponibles para el estudio, 

lo que pudo haber afectado la generalización de los resultados. A pesar de los esfuerzos 

realizados para garantizar la representatividad de la muestra, la limitación en el tamaño 

podría influir en la validez externa de los hallazgos, ya que una muestra más pequeña 

puede no reflejar completamente la diversidad y complejidad del contexto organizacional.  

Otra limitación que se presenta en este estudio es la disponibilidad de datos 

relevantes. La accesibilidad y disponibilidad de datos pertinentes pueden ser un desafío, 

ya que los investigadores tenían fuentes de información limitadas de otros estudios 

realizados anteriormente. 

Delimitaciones de la Investigación: 

Una delimitación importante en este estudio fue encontrar un enfoque dentro de 

este contexto específico. Dado que cada organización tiene su propia cultura, estructura 

y desafíos únicos, los resultados y conclusiones derivados de la investigación pueden 

estar limitados a ese contexto particular. Por lo tanto, es importante reconocer que esto se 

presenta como una limitación de la generalización de los hallazgos a otras situaciones 

organizacionales. 
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Otra delimitación común es el alcance de la investigación. Las empresas 

normalmente se centran en aspectos específicos de la gestión del talento humano, como 

el reclutamiento, la capacitación o la evaluación del desempeño. Si bien estos enfoques 

pueden proporcionar información valiosa sobre áreas específicas, también limitan la 

capacidad de abordar integralmente la gestión del talento humano en su totalidad. 

Reconocer estas delimitaciones es fundamental para interpretar correctamente los 

resultados y las conclusiones de la investigación. 
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CAPÍTULO 1 

Marco Teórico y conceptual 

1.1 Desempeño laboral 

El desempeño laboral describe cómo una persona crece o se desarrolla dentro del 

puesto o función establecida en la organización y determina qué tan productivo es un 

empleado para la empresa. También identifica el porcentaje de objetivos cumplidos en 

relación con el trabajo realizado, la experiencia, destrezas y saberes adquiridos y su 

desarrollo para el puesto a cargo. 

La evaluación del desempeño, según Gibson (1997), es un proceso metódico 

mediante el cual se analiza el desempeño del empleado y sus habilidades futuras. La 

evaluación del desempeño, por otro lado, es una evaluación constante del desempeño de 

cada persona en el puesto o del potencial en su área de trabajo actual o futura (Chiavenato, 

2010, como se citó en Cornejo, 2020). 

 

El desempeño laboral de una organización debe ser el mejor para poder alcanzar 

las metas que se han fijado para el futuro, con el cual se puede lograr un buen desempeño 

de los colaboradores para logar un incremento financiero y organizacional, los cuales 

requieren la consideración de varios factores. La Comisión Económica para América 

Latina y el Caribe (CEPAL) considera que el desempeño laboral es observable y 

mensurable de muchas maneras debido a su aspecto conductual, este puede ser observado 

y controlado de forma objetiva, en la que se considera algunas características: 

• Eficacia Laboral: la eficiencia es una medida de conformidad con los objetivos 

centrales que la organización se ha planteado. Es el grado en que estás logran las 

metas. 

• Eficiencia Laboral: esto se logra asignando adecuadamente los recursos 

necesarios para completar una tarea. La eficacia es la relación entre los recursos 

gastados y los alcances logrados. 

• Calidad Laboral: La CEPAL enfatiza que la calidad es el medio rápido y 

pertinente para satisfacer las demandas de las persona, consumidores o clientes, 

es la oportunidad, la sociabilidad, la prolongación, la precisión, la amabilidad y la 

comodidad son ejemplos de rasgos positivos relacionados con la calidad. 

• Economía Laboral: Es la habilidad que debe poseer una empresa para contratar e 

incentivar económicamente a las personas de manera efectiva para un puesto o 
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para el beneficio de su equipo gerencial, asegurando la satisfacción de ambas 

partes (Clavo & Saturina, 2018). 

La capacidad para completar tareas como habilidad demostrada por alguien que 

ocupa un puesto de trabajo y realiza su trabajo de una manera que beneficia a la empresa, 

ya sea en el ámbito tecnológico con bienes o servicios, es una de las principales 

características del desempeño laboral. Esta habilidad se mide en base a las metas, planes 

y liderazgo, y tiene como indicadores conocimientos, pericias y habilidades; Además, lo 

siguiente sirve como indicadores del desempeño contextual, que se describió como una 

conducta enfocada en la finalización de la tarea: persistencia, tenacidad y trabajo en 

equipo; asimismo, la productividad individual, que es el esfuerzo individual que realiza 

cada empleado para alcanzar  un objetivo predeterminada, cuyos marcadores eran: acatar 

las reglas, seguir los procesos y refrendar los objetivos de las empresas. (Leyva & Napán, 

2021) 

El desempeño laboral es un tema relevante ya que:  

• Aumenta el rendimiento, de tal manera que el rendimiento sea el adecuado; 

• Existen normativas de compensación, que reconoce a los empleados merecedores 

de un aumento en su salario; 

• Evaluación, que corresponde a la colocación de puestos, ascenso, movilización, e 

incluso a ser descartado como personal; 

• Formación y crecimiento, de tal manera que, que se aplican capacitaciones 

constantes para un desenvolvimiento eficiente 

• Ordenamiento y mejora de la profesión que siguen, para la toma de decisiones, y 

optimizar sus capacidades 

• Las inclinaciones estadísticas, son el resultado bueno o malo del área de recursos 

humanos 

• Problemas en el diseño de cargo, corresponde a la comprensión de las actividades 

ejecutadas 

• Eventos en situaciones extremas, que guía a los colaboradores cuando existe algún 

inconveniente laboral o familiar (Gualavisí, 2021). 

1.2 Métodos de evaluación del desempeño 

Es fundamental que el perfil del puesto del profesional de competencias esté 

adecuadamente especificado, ya que la evaluación del desempeño es un componente de 

la definición del puesto a revisar. Cuando no se tiene claro el nivel apropiado de 
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desempeño del trabajador, se debe realizar un procedimiento de evaluación es 

particularmente desafiante. Las metas únicas y las expectativas de desempeño de cada 

empleado pueden determinarse a través del estudio de puesto; esto le da al empleado una 

comprensión clara de lo que se espera de él, lo cual es importante para el proceso de 

evaluación. Los conocimientos, habilidades y actitudes requeridas para que el trabajador 

se desempeñe correctamente los mismo que se determinan a través del estudio de los 

roles, ya que las tendencias actuales emplean métodos de evaluación del desempeño que 

se relacionan con la gestión por competencias (Gómez & Olano, 2020). 

Aquí se describen los procedimientos de evaluación del desempeño que cada 

organización debe utilizar para medir este factor 

Método Informal: Es aquella evaluación empírica que realiza el supervisor, 

director o encargado de la evaluación. Se basa netamente en sus criterios o de los demás 

empleados para analizar a cada individuo. 

Método Formal: este se emplea por medio de procesos sean virtuales o físicos 

mediante una evaluación del personal; a continuación, se muestran diferentes métodos 

formales entre ellos: 

 

• Escalas gráficas: Estudia a cada miembro utilizando elementos predeterminados, 

predefinidos y establecidos que señalan los rasgos más importantes de la persona 

analizada. 

• Evaluación 360°: Es un mecanismo con el cual la persona es analizada por otras 

personas que tienen más cercanía en el entorno laboral, es decir, sus compañeros 

de trabajo; los mismos individuos que permiten identificar los rasgos fuertes y 

débiles de la persona. 

• Antes de iniciar una evaluación de 360 grados se debe decidir si se realiza de 

manera indefinida, el mismo que se debe informar al empleado del proceso de 

evaluación mientras se realiza y brindar hallazgos verificables. 

• Comparación forzada es una evaluación permite realizar una comparación entre 

la persona evaluada y otros compañeros de trabajo, permitiendo determinar si el 

individuo es crucial para el negocio, si contribuye al logro de los objetivos de la 

organización, así como a productividad y crecimiento. 
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• Investigación de campo, es realizada por un especialista que actúa como asesor de 

evaluación previo a las entrevistas con el fin de confirmar el desempeño de sus 

subordinados (Lara & Ramírez, 2021). 

1.3 Satisfacción laboral 

Esta corresponde a la satisfacción que tiene el trabajador en sus labores, con sus 

compañeros de trabajo, con sus actividades y con el salario que recibe por su servicio. 

Los empleados que trabajan en puestos que se ajustan a sus perfiles, requisitos y 

expectativas profesionales se sentirán satisfechos y motivados y siempre buscarán 

mejorar y superarse.   

Desde esta óptica, las organizaciones deben comprender que la satisfacción 

laboral se presenta de forma dual, es decir, como causa y como efecto, esta afecta a la 

motivación del trabajador. Además, entre ambas variables existe una relación indisoluble, 

ya que un colaborador satisfecho en su actividad laboral, está motivado para trabajar y se 

involucra más con su entorno de laboriosidad (Álvarez et al., 2019) 

 Según (Pereda y Berrocal, 2008, como se citó en Gómez et al., 2019) La 

satisfacción laboral es un estado emocional favorable y placentero que resulta de la 

evaluación que un individuo hace de su trabajo a nivel personal. Estás actividades dan a 

conocer las habilidades que se generan a través de la motivación que la realizan para 

mejorar sus logros. Tendrán un sentido de autoestima cuando la empresa les ofrezca 

beneficios que cubran sus requerimientos y les muestre aprecio por su arduo trabajo y 

devoción otorgándoles premios. 

El grado de satisfacción de un empleado en su ámbito laboral es una consideración 

crucial para quienes están a cargo de gestionar una empresa. Existen muchos estudios han 

demostrado el vínculo entre un alto grado de satisfacción laboral y la lealtad de un 

trabajador hacia su empleador, la productividad, el nivel de ausentismo o la rotación 

laboral. El conocimiento que tiene una persona dentro de una organización puede tener 

relación con su nivel de satisfacción laboral. La percepción del trabajador es cread a por 

esta experiencia y culmina en un elemento emocional. Todos estos elementos influyen en 

el comportamiento de la persona (Buste & Zambrano, 2022). 

1.4 Talento Humano 

Los empleados son los que permiten que una organización trabaje, por ende, está 

dependen de los colaboradores para lograr sus metas y alcanzar sus objetivos. Por eso, las 

empresas ponen mucho esfuerzo en desarrollar su recurso más valioso como es el talento 

humano. 
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Una de los metas marcados en las empresas es velar por el beneficio de sus 

empleados. Este objetivo debe aplicarse en todos los niveles de la organización ya que 

los empleados son el referente para el logro de objetivos generales y específicos, los 

cuales dependen directamente del Talento Humano. Las organizaciones son conscientes 

de que las personas son esenciales para su existencia continua, ya que proporcionan vida, 

energía e innovación al negocio. 

Podrán trabajar con confianza y sentirse respaldados gracias a la solidez de la 

organización, lo que les permitirá darlo todo en la tarea de alcanzar los objetivos de la 

empresa. En la mayor medida posible, se debe enseñar, inspirar e informar el potencial 

humano sobre el alcance de la organización. La organización debe ser capaz de maximizar 

el desarrollo y la aplicación de las capacidades de sus integrantes. 

La gestión o administración laboral, son procesos de gestión del talento humano 

que esta direccionado a otros puntos. La tarea consiste en capacitar a las personas para 

que experimenten y se comporten como compañeros de trabajo dentro de la empresa, 

participen en un crecimiento personal y organizacional continuo y tomen la iniciativa para 

lograr cambios y avances. Primero se debe comprender a fondo estas ideas fundamentales 

y la importancia del potencial humano dentro de una organización a medida que 

evolucionará para comprender cómo los gerentes generales y los gerentes de gestión del 

talento deben avanzar en la motivación y el desarrollo de su personal (Jara et al., 2018). 

Según (Chiavenato 2003, como se citó en Ochoa & Humberto, 2023) se conoce al 

talento humano como un concepto matemático y está compuesto tanto por capital 

intelectual como emocional, los cuales aportan valor a la empresa. Como resultado, las 

capacidades de cada persona se desarrollan a través de la capacitación, los incentivos y 

las habilidades que poseen los miembros de la organización, donde los componentes del 

talento son numerosos. 

1.5 Gestión del talento humano 

A medida que avanza la globalización, la gestión de los recursos humanos ha 

cambiado, a través de la investigación y el aprendizaje basado en la experiencia, se está 

desarrollando un conjunto de conocimientos que permite a las personas a cargo de la 

gestión del personal realizar su trabajo de manera más efectiva y eficiente. 

La gestión del talento humano implica planificar, organizar, desarrollar, coordinar 

y controlar estrategias que puedan fomentar el desempeño efectivo de la fuerza laboral. 

Al mismo tiempo, esto debe fomentarse no sólo en el entorno profesional y financiero, 

sino del mismo modo el entono social, cultural, turístico y deportivo haciéndolo parte sus 
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vidas y se desempeñarán mejor ya que un empleado que se siente en la facilidad en su 

entorno será más productivo. 

 

La habilidad que tienen cada individuo para entender y solucionar eficazmente 

problemas en un campo particular, suponiendo que esa persona posee las competencias 

(destrezas, saberes y comportamientos), vivencias, aptitudes y habilidades que cada 

persona ha adquirido a través de la educación, la capacitación y la experiencia, los cuales 

tienen un gran potencial de ser productivos. Este es el dinero que la empresa gasta en la 

capacitación de los empleados para cumplir su objetivo general de aumentar la 

productividad (López, 2018). 

1.6 Objetivos de la Gerencia de Recursos Humanos 

Las metas cambian de acuerdo a las necesidades organizacionales en la cuales puede 

contar:  

• Brindar seguridad a todo el personal organizacional y cancelarles salarios justo 

acorde a sus destrezas. 

• Abastecer con personal encargado de talento humano dentro de cada proceso con 

la finalidad que pueda lidiar con las diversas situaciones que se presenten  

• Mantener un buen clima laboral en la organización 

• Respaldar las aspiraciones y desenvolvimiento de los integrantes de la institución  

• Incentivar a los empleados para que se sientan comprometidos con su trabajo 

• Cumplir con las reglas de la organización y las normativas legales del estado 

(Santos, 2017; Armijos, Bermúdez, & Mora, 2019) 

1.7. Funciones del Departamento de Recursos Humanos 

1.7.1 Reclutamiento 

Es una colección de pasos que se toman para atraer diferentes candidatos a una 

organización con el fin de cubrir un puesto determinado. Si bien es importante 

comprender el rol para el que se contratará a alguien, también puede resultar útil crear 

una descripción sólida del puesto. Elegir a los candidatos adecuados es esencial para crear 

una fuerza laboral motivada. Cuanto más atractivo sea para los candidatos, tendrá más 

aspirantes a la hora de contratar. 

Existen varias metodologías para capacitar a las personas de acuerdo al puesto que 

deben ocupar en los cuales se encuentran: 
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• Contratación interna: es una estrategia importante y exitosa que ofrece 

oportunidades de avance. 

• Referencias: estas son formas eficientes y rentables de crear una red de referencias 

y motivar al personal a reclutar nuevos miembros para el equipo. 

• Publicidad: En periódicos, publicaciones comerciales, centros de empleo, 

universidades, y diversas jornadas en medios publicitarios tradicionales 

• Agencias de empleo: aunque primero hay que investigarlas para elegir un 

candidato, ofrecen una variedad de servicios. 

El objetivo del proceso de selección de personal consiste en aplicar métodos para 

seleccionar y contratar al personal cualificados de acuerdo con los perfiles requeridos por 

la Compañía. Sin diferencias regionales, tono de piel, sexo, idioma, religión, cultura, 

situación financiera, nacionalidad u otro tipo de condición, el proceso de reclutamiento 

se centra en la inclusión y la no discriminación; No se debe reclutar a menores ni a 

extranjeros sin la documentación adecuada (Jaramillo, 2020). 

1.7.2 Selección de Personal 

Es aquel proceso técnico destinado a identificar y evaluar las cualidades o 

habilidades humanas con el fin de identificar a las personas más capacitadas para realizar 

determinadas tareas. La eficacia del proceso de contratación decidirá no sólo si elige a los 

mejores candidatos sino también si están ansiosos por unirse al equipo. Hay varias 

herramientas para la selección, que incluyen (Núñez, 2019):  

• Entrevistas de Selección: Uno o más personas pueden ser entrevistadas. 

• Centros de Evaluación: Se reúnen múltiples candidatos simultáneamente y en la 

mayoría de los casos se utilizan exámenes, entrevistas y actividades individuales 

o grupales.  

• Pruebas psicológicas: Se elaboran pruebas de personalidad, psicotécnicas, de 

logros y de capacidad, así como evaluaciones de coeficiente intelectual. 

• Entrevistas de panel: se utilizan en puestos de alta presión para determinar si posee 

los rasgos necesarios para el puesto. 

• Representación: Crea una simulación de ambiente de trabajo para aprender más 

sobre el desempeño y los hábitos de trabajo de un solicitante. 

La categorización del candidato perfecto para el puesto, o entre los candidatos 

contratados, los más aptos para los puestos vacantes en la organización, puede describirse 

como selección de personal. Este proceso tiende a preservar y mejorar la eficiencia y el 
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desempeño de las operaciones. Dado que ahora es un activo demasiado importante para 

limitarlo, específica y únicamente, a un sector de organizaciones, es crucial aprender 

cómo integrar, atraer, seleccionar y difundir este activo invaluable para las empresas 

(Núñez, 2019). 

1.7.3 Evaluación del Desempeño 

Un enfoque importante en la actividad administrativa es revisar periódicamente al 

personal de una organización a la luz de sus responsabilidades en sus funciones y sus 

contribuciones a la empresa. Estas evaluaciones les permiten a las empresas obtener 

resultados positivos puesto que determina la participación dentro de esta gestión, informar 

a los empleados de las prioridades y objetivos de la gestión, valorar sus contribuciones 

individuales, fomentar al dialogo e incentivación, entre otras cosas. 

Además del éxito en el rol desempeñado, la evaluación debe abordar el 

cumplimiento de metas y objetivos. La evaluación debe centrarse en la persona que 

desempeña el puesto y no en aquellas actitudes personales que se hacen presentes 

mientras laboran. La evaluación debería centrarse en un estudio objetivo del desempeño, 

puesto que el rendimiento y el esfuerzo son dos cosas separadas. 

Se debe seguir un conjunto de principios fundamentales que sirven como marco 

para la evaluación del desempeño. Aquí se pueden señalar los siguientes: 

 Debe estar relacionado con el crecimiento de los empleados dentro de la organización. 

• Los criterios utilizados para evaluar el desempeño deben basarse en datos que 

sean pertinentes para el trabajo. 

• Todos los empleados deben estar comprometidos y participar activamente 

• Evaluación del supervisor debe servir como base para cualquier recomendación 

de desarrollo (Ríos, 2020). 

1.8 Modelos de gestión de talento humano 

El desarrollo productivo que produce una organización esta se debe elaborar con 

la finalidad que cumpla con las metas institucionales fijadas, maximizándolos desde un 

enfoque técnico y financiero mediante las estrategias de gestión más populares y de 

vanguardia. El papel del personal ha cambiado de planificar, organizar, controlar a medir, 

integrar y coordinar actividades en los distintos niveles organizacionales, prestando al 

mismo tiempo estrecha atención a los requisitos, deseos y sentimientos de los empleados 

(Molina et al., 2020) 
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Por otro lado, se muestran los contenidos de los diferentes modelos de gestión de 

talento humano y los instrumentos más importantes que contribuyen en este estudio:  

 

1.8.1 Modelo Harper y Lynch 

El Departamento de Talento Humano opera sobre un plan estratégico que anticipa 

todos los requerimientos del negocio. En primer lugar, se realiza un inventario del 

personal y una evaluación del potencial humano; posteriormente se llevan a cabo las 

actividades restantes: análisis y descripción del puesto de trabajo, curvas profesionales, 

promoción, planes de sucesión, capacitación, inspiración, selección y headhunting de 

personal, estrategias de comunicación, evaluaciones de desempeño, compensaciones e 

incentivos. Este debe llevar un control permanente para garantizar que los resultados 

cumplan con los requisitos de la organización  (Rada & Sánchez, 2020).  

Una de las cualidades clave de este modelo de gestión es su carácter descriptivo, 

ya que enumera todas las acciones que se deben realizar en relación con la gestión de los 

recursos humanos para avanzar en su crecimiento, en su funcionamiento y dinamismo. 

 

1.8.2 Modelo de Werther y Davis 

Para administrar el personal se requiere realizar varias actividades estas son 

interdependientes: 

• Planificación: se debe tener alternativas de soluciones frente a las necesidades 

• Desarrollo: es la forma en la que se puede cubrir los requerimientos de la empresa  

• Evaluación: es indispensable, para tener conocimiento de lo que pasa con los 

empleados, y hacer las respectivas modificaciones en caso de ser necesarias 

• Compensación: este debe ser algún tipo de recompensa a los trabajadores por su 

esfuerzo realizado 

• Control: este se debe ejecutar para analizar cuan efectivo son los procesos y dar 

una garantía del progreso institucional  (Pujos, 2019). 

Así, los objetivos de la gestión de recursos humanos se pueden dividir en cuatro 

categorías: sociales, organizacionales, funcionales y personales. No obstante, este modelo 

carece de una perspectiva estratégica para el desenvolvimiento del área de recursos 

humanos; así mismo, es positivo el rol inicial que asigna a los fundamentos y desafíos, 

donde muestra a la auditoría como un componente de retroalimentación y continuidad en 

el funcionamiento del GTH e incluye al medio ambiente como base para el 

establecimiento del sistema (Gómez et al., 2018). 
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1.8.3 Modelo de Zayas (1996) 

Esto enfatiza el carácter sistémico de la gestión de recursos humanos y propone 

una conexión entre los diversos subsistemas: entre ellos está el subsistema organizacional, 

el de selección y desarrollo del personal, y el subsistema generado por el hombre y las 

múltiples relaciones que establece. La estructura organizativa y de gestión se establece a 

partir de la definición de la misión, que conlleva el diseño de puestos mediante el estudio, 

descripción de los roles y vocaciones, estableciendo así las necesidades y requerimientos 

de la plantilla. uno mismo y las cualidades que deben poseer los empleados. Esto sirve de 

soporte para determinar el formato de contratación, las técnicas de selección, métodos de 

refuerzo y desenvolvimiento de los trabajadores, lo que determina las características de 

los empleados que se incorporan al negocio y las interacciones que se llevan a cabo 

(Bazan & Tejedor, 2022). 

Figura 1  

MODELO DE ZAYAS 

 

Nota: su interés es la satisfacción laboral enfocado en los objetivos organizaciones desde 

diferentes dimensiones del talento humano, su estructura organizativa y de gestión según 

corresponda. Tomado de Bazan & Tejedor (p.142).  
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1.8.4 Modelo de Beer y colaboradores (1989) 

Establece un modelo donde es posible observar que los elementos de estos eventos 

son el soporte que establece la estructura; estos elementos y todos los involucrados 

establecen las normativas de RH, que calculan las respuestas por medio de la 

compromiso, competitividad, conveniencia y costos eficientes. Todo lo mencionado trae 

consigo situaciones a un periodo largo entre las cuales se encuentra el beneficio a la 

sociedad, el individual y la eficiencia organizacional, el mismo que se retroalimenta del 

sistema, por medio de auditorías de RH (Páramo, 2021). La parte central del modelo lo 

conforma la interacción y la estructura como sistema de las políticas de GRH las cuales 

se detallarán a continuación:  

• Influencia de los trabajadores 

• Desenvolvimiento del departamento de RH 

• Procesos de gestión 

• Procesos de compensación laboral 

El modelo inicia con el diseño estratégico, que incluye los derivados de la gestión 

de recursos humanos acoplado a las condiciones empresariales, en estos procesos 

aplicados se hace evidente la importancia de los saberes tanto a nivel personal como 

organizacional. 

Figura 2 

Modelo de Beer y colaboradores. 

 

Nota: Corresponde a la participación de los trabajadores basado en las políticas, sistemas 

y recompensas, que son estructuradas en forma de políticas. Tomado de Páramo (p.67)   
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A partir del modelo de BEER modificado por (Cuesta 1999, como se citó en 

Magallón et al., 2020) y de otros elementos, surge este modelo de GRH funcional, que 

también es concebido por e implica una tecnología para llevarlo a la práctica 

organizacional. En dicho modelo quedan concentradas todas las actividades clave de 

GRH en los cuatro subsistemas de GRH: 

• El flujo de recursos humanos, incluido el inventario de empleados, la contratación, 

la colocación, la revisión del desempeño y la valoración potencial, así como la 

promoción, la degradación y la reubicación. 

• Capacitación, objetivos profesionales, estrategias de comunicación, organización 

del aprendizaje, participación, avance y ejecución de roles y responsabilidades. 

• Sistemas de trabajo, incluidas descripciones de puestos, estándares ergonómicos, 

optimización de la fuerza laboral y organización del trabajo. 

• Sistemas de compensación a los trabajadores, incluidos sistemas de pago e 

incentivos (Santillán, 2021). 

1.8.6 Modelo de Idalberto Chiavenato 

La gestión de la empresa se centra en seis áreas clave: admisión de personas 

involucradas en la selección y posterior contratación de personas para la ejecución de las 

labores y a su vez ofrecer compensación laboral al personal más competente el mismo 

que de ser evaluado constantemente y analizado su desempeño, desarrollo de las 

actividades realizadas, incluida la de las personas en sus áreas de trabajo, retención del 

personal empleado en las mismas, las capacitaciones y seguimiento de las personas en 

función de su desempeño. Las condiciones internas y externas de la organización tienen 

un impacto en estos procesos (Fernández & Lazo, 2022).  

Teóricamente, la gestión del talento humano en las empresas es un tema 

particularmente delicado ya que depende de la cultura y estructura organizacional, la 

tecnología, los procedimientos internos entre otros, Idalberto Chiavenato indica que para 

dirigir las posiciones gerenciales relacionadas con el talento humano de las personas, 

incluyendo el reclutamiento, selección, capacitación, recompensas y evaluación del 

desempeño, las organizaciones hoy buscan la participación permanente del cliente 

interno. Por esta razón, se considera la gestión del talento humano como el conjunto de 

políticas y prácticas necesarias (Chiavenato, 2001, como se citó en  (Lorenzon, 2020). 
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Según Chiavenato, las evaluaciones de desempeño son mecanismos que permiten 

determinar qué tan bien se han realizado las labores de los empleados. Los altos directivos 

podrán tomar medidas correctivas según sea necesario o fomentar un mejor crecimiento 

de las actividades que se están cumpliendo íntegramente con la información recopilada 

por esta herramienta, lo que se traducirá en resultados más ventajosos para la empresa y 

todos sus componentes (Chiavenato, 2001, como se citó en  (Lorenzon, 2020). 

Se puede afirmar que las normas de evaluación del desempeño en las 

organizaciones públicas y privadas del Ecuador se fundamentan en normas de 

imparcialidad, que tiene presente los elementos más cruciales de cada cargo para ser 

revisados en un marco de apertura y compromiso. 

 

1.8.6.1 Sistemas y subsistemas de información de recursos humanos 

Los sistemas están conformados por subsistemas que se relacionan con el 

hardware, software que permiten registrar información para llevar un control como base 

de datos. Estos permiten a las organizaciones ejecutar funciones para tomar decisiones 

apropiadas. Estos sistemas permiten manejar temas como la ejecución de rutinas diarias 

mientras que por otra parte los sistemas informáticos respaldan a los administrativos a 

tomar decisiones apropiadas puesto que recopila, registra, evalúa y recupera información 

que corresponde a los recursos humano de forma digitalizada.   

Este sistema de recursos humanos en relación al área laboral permite realizar una 

evaluación, y crear nuevas funciones para los colaboradores. Por ende, esto debe abarcar 

los requerimientos de los trabajadores como el cumplimiento de los requisitos del área de 

forma general, de estos sistemas se puede mencionar lo siguiente:  

a) Procedimientos estratégicos 

b) La creación de metas y planes de acción. 

c) Registros de control del personal por faltas, tardanzas y castigos, así como para efectos 

del pago de nómina. 

d) Informes sobre remuneraciones, bonificaciones, gratificaciones, contratación y 

selección, planificación de título profesional, eficacia de la formación, higiene, seguridad 

en el trabajo y del ámbito médico. 

f) Informes de posición y diversas áreas (Caiza, 2020). 

Desde otra perspectiva demuestra cómo la teoría amplia de las características del 

sistema se basa en tres premisas principales: 
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a) Cada sistema está compuesto de sistemas más pequeños llamados subsistemas 

y es parte de un sistema más grande llamado subsistema. Cada subsistema se puede dividir 

en los subsistemas que lo componen, y así de forma consecutiva. 

b) Los sistemas abiertos: Los sistemas son accesibles. Por lo mencionado 

anteriormente, tiene sentido. Todo sistema existe dentro de un entorno más amplio que 

consta de otros sistemas. Los sistemas abiertos son aquellos que intercambian 

continuamente información y energía con su entorno. 

c) La estructura de un sistema afecta sus capacidades: Todo sistema tiene un 

objetivo o razón de existir, que controla cómo se relaciona con otros sistemas del medio 

(Lorenzon, 2020). 
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CAPÍTULO 2 

Marco referencial 

2.1 Referente teórico  

2.1.1Teoría General de los Sistemas 

Al científico alemán Ludwig von Bertalanffy, cuya investigación se publicó entre 

1950 y 1968, se le atribuye el desarrollo de la teoría General de Sistemas ofrecía 

principios y modelos integrales que abarcaban todas las ciencias relevantes, permitiendo 

la utilización de los descubrimientos de una disciplina por parte de las demás (De la Peña 

& Velázquez, 2018). Presentándose como una disciplina lógico-matemática puramente 

formal en sí misma pero que podía aplicarse a diversas ciencias empíricas, esta teoría es 

la imagen de una rama amplia que cubre de manera general todo. 

Bertalanffy (1986), sugiere que las personas son sistemas de personalidad 

dinámica. Esto sugiere que el pensamiento es circular, ya que ya no se ve como activo o 

reactivo, sino más bien como una reacción constante a otros factores, influyéndolos y 

siendo impactado por estos (Zurita, 2018).  También afirma que el objetivo de la teoría 

general de sistemas es crear pautas confiables para todos los sistemas (los cuales son 

denominados como objetos), muy aparte de las partes que estructuran la organización e 

interactúan conforme a los requerimientos. De esta manera se puede conocer los objetivos 

de las teorías:  

• Existe una tendencia hacia la unificación entre las ciencias sociales y otras 

disciplinas científicas. La teoría amplia de sistemas, de gran utilidad para indagar 

sobre las definiciones exactas en campos de estudio no físicos, parece ser la base 

de esta integración.  

• Al definir principios unificadores que atraviesan el universo de las ciencias, esta 

teoría promueve nuestro objetivo de unificar la ciencia y puede conducir a la 

integración crucial de la educación científica (Domínguez & López, 2017). 

Desde una perspectiva similar está el enfoque sistémico sugirió un método para 

entender plenamente la composición y aplicabilidad del sistema el medio como de la 

sociedad como indica (Bertalanffy L., 1989). Es evidente que el enfoque sistémico es un 

proceso con el que se puede recoger y ordenar información para tener una mejor eficiencia 

en su ejecución. Este método tiene en cuenta todos los componentes del sistema, incluida 

la forma en que interactúan y dependen unos de otros. Según esta definición, un sistema 

es un conjunto de componentes que están ordenados jerárquicamente e interactúan 
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dinámicamente para lograr un objetivo particular. De esta manera, la teoría general de 

sistemas destaca las características esenciales que distinguen varias clases de sistemas y 

busca rasgos compartidos entre ellos (Ballesteros, 2020). 

• Forma: ser 

• Actividad: proceder 

• Desarrollo: lograrlo 

Según Bertalanffy (1989), se entendió por sistema uno de sus elementos, 

porciones o componentes que lo integran. Estos pueden aludir a cosas o procedimientos. 

Los elementos se pueden organizar en un modelo una vez que se han identificado. En la 

práctica, la teoría ayuda a comprender a las empresas en su forma, la cual está conformada 

por departamentos y otras áreas, los mismos que se diferencian entre si por su estructura 

(Araujo & Jumbo, 2023) 

Utilizando la Teoría General de Sistemas, el trabajador social puede realizar un 

análisis integrador de los grupos antes mencionados en interacción, situando al 

colaborador dentro de un contexto del que es parte esencial pero también en el que tuvo 

que adaptarse para formar parte de un subsistema. Se puede establecer que de manera más 

amplia la labor del profesional de talento humano en el campo organizacional debe aplicar 

la teoría sistémica puesto que contribuye a ver el sistema organizacional como un todo 

que va más allá de la suma de sus partes. También ayuda a enfatizar los efectos indirectos 

sobre el negocio del desconocimiento respecto de la intervención sociolaboral en ese 

particular entorno (Aguilar et al., 2019) 

Las metas reales de la Teoría General de Sistemas son los siguientes: 

a. Fomentar el desarrollo de términos generales que permitan la descripción de 

características, acciones y funciones sistémicas. 

b. Crear un conjunto de reglas basadas en este tipo de conducta. 

C. Promover la formalización de estas pautas a través de las matemáticas (Aguilar et al, 

2019) 

Principios y procesos funcionales 

Los métodos prácticos que forman parte de las habilidades simples de un sistema 

que encierran a todos los que implican retroalimentación entropía, homeostasis y 

umbrales (Gómez & Marins, 2021). 

• Retroalimentación: Un sistema abierto, u organización dinámica, es aquel en el 

que los procesos complejos o de ajuste tienen lugar a métodos continuos 

operativos 
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•  Entropía: surge de los problemas externos e internos del sistema y tiende a 

descomponer el sistema en sus partes constituyentes. Esto es consistente con la 

anti organización. 

• Homeostasis: se refiere a la auto nivelación que resulta en el logro de metas 

internas; está situado en la región permitida para lograr los objetivos y es 

independiente del entorno. 

• Umbrales: se definen como los puntos en los que la estructura de una organización 

o la forma en que sus miembros se relacionan con ella alteran las características 

inherentes del sistema, modificando así su progreso (Gómez & Marins, 2021). 

Por el contrario, Chiavenato (2009) enfatizó que la teoría general de las 

características del sistema se basa en las siguientes tres premisas: 

a. Los sistemas pueden coexistir formando parte de otros sistemas. Todo sistema 

está compuesto de subsistemas, que son sistemas más pequeños, y también forma parte 

de suprasistemas, que son sistemas más grandes. Cada subsistema se puede descomponer 

en los subsistemas que lo acomodan y lo aplican. 

b) Los sistemas son accesibles más conocidos como abiertos: Tiene sentido a la 

luz de las declaraciones anteriores. Cada sistema es un componente de un entorno más 

amplio que comprende sistemas adicionales. Los sistemas abiertos se caracterizan por un 

proceso interminable de intercambio de energía e información con su entorno. 

c) La estructura de un sistema dicta cómo opera: cada sistema en el medio tiene 

un objetivo o propósito que dicta cómo interactúa con otros sistemas (Lorenzon, 2020). 

 

2.1.2 Teoría General de la Administración. Enfoque Sistémico 

A Taylor se le atribuye el inicio del movimiento administrativo moderno y el logro 

de una verdadera revolución industrial. Es el creador de la Teoría General de la 

Administración Moderna. Su meta inicial es incrementar el crecimiento sacando los 

desperdicios y las pérdidas del mismo modo aplicando métodos y técnicas relacionados 

con la administración  

 

En consecuencia, la teoría general de la gestión vivió una expansión significativa 

y gradual de su punto de vista, alejándose de la visión clásica y hacia el aspecto sistémico 

a través del enfoque humanista, neoclásica, estructuralista y conductista. Cuand o se 

estaba desarrollando la perspectiva clásica a principios del siglo XX, el reduccionismo, 
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el pensamiento analítico y el mecanicismo eran los tres principios intelectuales que 

dominaban casi todas las ciencias (Alvarez, 2017). 

Por otra parte, se hace hincapié que la filosofía general de la administración ha 

evolucionado con el pasar de los años pasando del enfoque clásico al enfoque holístico y 

de relaciones humanas. En el enfoque clásico, la organización formal y técnica se 

desarrolló para tratar de resolver inconvenientes de efectividad y productividad 

organizacional. Este punto de vista es claro que la contribución de la ingeniería y la idea 

de que las motivaciones de las instituciones y las personas se basan únicamente en el 

beneficio económico. 

Así mismo, la perspectiva holística se centra en comprender cómo funciona una 

entidad dentro de un sistema más grande y cómo se relaciona con él para formar un todo 

integrado. De igual forma, desde el punto de vista de la concepción de las empresas como 

un sistema abierto y flexible se ve afectado o beneficiado por la modificaciones 

tecnológicas y ambientales que repercuten sobre esta. Estas esperan resolver 

inconvenientes que tengan relación con la eficiencia en la organización además de la 

productividad y la eficiencia. Según esta perspectiva, cada ser humano es una entidad 

compleja con requerimientos que deben ser cubiertas a nivel trascendental y psicológico 

(Marconi, 2018). 

Flores y Thomas (1993) desarrollaron un enfoque que tiene en cuenta todos los 

componentes del sistema, sus interacciones y sus interdependencias. Este enfoque 

posibilita reunir y administrar el aprendizaje de una manera que mejora la eficiencia de 

la acción. Según (Arnold y Wade 2015, cómo se citó en Hernández & Hernández, 2021) 

que define la “Teoría de sistemas como un grupo de destrezas analíticas cooperativas que 

perfeccionan la posibilidad de reconocer y entender sistemas, pronosticar sus acciones y 

crear cambios para obtener los resultados esperados todo de forma sistemática” (p.675). 

A partir de la comprensión de las relaciones de dependencia mutua de las 

disciplinas y de su necesidad integradora, la administración es definida por el enfoque 

sistémico dentro de la perspectiva de Chiavenato como aquella que se sumerge en la teoría 

general de los sistemas, con presencia del isomorfismo de las ciencias, al acceder la 

erradicación de fronteras y cubriendo áreas. La teoría general de las organizaciones y la 

administración destaca el carácter genérico del enfoque sistemático como teoría que 

abarca todos los fenómenos organizacionales, esta teoría es una síntesis de conceptos 

clásicos, neoclásicos, estructuralistas y conductistas (Alvarado, 2019) 
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2.2. Referente investigativo 

Conforme a los antecedentes de la investigación, se procedió con la comprobación 

de trabajos efectuados con anterioridad, con la finalidad de entender los procesos 

ejecutados para solventar la problemática de cumplimiento laboral, consolidar las bases 

y así evitar repetir una propuesta de soluciones al problema identificado. 

De acuerdo con Tocto (2017) en su trabajo de investigación realizado para la 

Universidad Católica del Ecuador sede Ambato con tema “Modelo de gestión de talento 

humano por competencias para mejorar el desempeño laboral de la unidad educativa 

bolívar de la ciudad de Ambato”. Por medio del estudio detallado del establecimiento 

educativo, se encontró las siguientes dificultades: autoridades que eluden 

responsabilidades en la correcta ubicación de personal idóneo, la ausencia de estabilidad 

laboral, falta de capacitación, con escasos métodos de estudio del rendimiento laboral. 

Para dar solución al conjunto de problemas se ejecutó el modelo para la gestión de talento 

humano por competencias, además se recabo información necesaria de documentación 

bibliográfica y de campo, con el uso de las técnicas de encuesta y entrevista, de esta forma 

evaluar y medir de forma correcta los datos necesarios para la solución. 

Así mismo esta Goyeneche (2017) en un estudio realizado por la Universidad 

Pedagógica y tecnológica de Colombia Seccional Sogamoso de Contaduría Pública con 

tema “Modelo de gestión de talento humano para pequeñas organizaciones del municipio 

de Socha”.  En esta investigación se determinó que las pequeñas empresas comerciales, 

industriales y de servicios del Municipio de Socha, mayoritariamente no consideran de 

importancia el talento humano, al tener insuficientes planes estratégicos para mejorar, 

además de la falta de reclutamiento de personal los cuales genera cambios constantes de 

personal, por lo tanto, son bajas posibilidades de crecimiento para los colaboradores, 

como para los propietarios de las empresa, que les impide tener posibilidad de competir 

y crear falta de conformidad en los empleados. Al reconocer el objetivo global, se usan 

métodos estratégicos para la gestión del talento humano, enfocado en las pequeñas 

empresas del Municipio de Socha, donde fue aplicado el método inductivo, y técnicas de 

información documental y encuesta necesarios para dar solución a las carencias 

encontradas. 

Según Jara et al (2018). en su artículo de la Revista venezolana de Gerencia con 

tema “Gestión del talento humano como factor de mejoramiento de la gestión pública y 

desempeño laboral”, el propósito de este estudio fue determinar el impacto del 
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procedimiento de recursos humanos en las mejoras administrativas públicas y el 

rendimiento laboral de los empleados del Ministerio de Salud del Perú en el 2018. Se usó 

el método hipotético deductivo, no experimental, transversal. El grupo estaba conformado 

por funcionarios de la sede central Ministerio de Salud. Se usó muestreo no probabilístico. 

Se consideró en la construcción y la validación de instrumentos, para validar los 

contenido y estructura, al usar técnicas aprobadas acorde a la opinión de expertos, además 

se usó la técnica de la encuesta mediante el instrumento del cuestionario, se formuló 

preguntas basadas en escala Likert. De esta forma, se destaca que, al reconocer el 

desempeño de recursos humanos, este incide directamente en la eficacia y operatividad 

de la organización, el mismo que debe emplear mecanismos para mejorar las constantes 

variaciones administrativas. 

Por otra parte, está un estudio realizado por Moreno  (2019) en su tesis en la ciudad 

de Ambato con tema “Modelo de gestión de talento humano y el desempeño laboral para 

la empresa comercial carrasco en el cantón Pelileo”, el propósito de este estudio 

investigativo, fue crear un proceso para que talento humano mejore el rendimiento laboral 

de los colaboradores de "Comercial Carrasco" del Cantón Pelileo. Se enfocó de forma 

cuantitativa y cualitativa, además, se logró recabar información mediante la encuesta y 

entrevista a jefes y empleados, para comprender el estado actual de la empresa y 

rendimiento de sus colaboradores. Se identificó la falta de aplicación de control y 

estrategias administrativas.  Como solución, se propuso aplicar la debida gestión de 

talento humano, para así hacer mejoras en el rendimiento laboral y llegar a los objetivos 

esperados por la organización 

Como indica Castro & Delgado, (2020) en el artículo publicado en la revista 

Ciencia Latina Revista multidisciplinar con tema “Gestión del talento humano en el 

desempeño laboral, Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo 2020”, este estudio 

tuvo como meta aumentar el rendimiento laboral, al cubrir falencias en la metodología, 

al hacer uso de mejoras con base legal, al mantener el personal más cualificado y a la vez 

inducir a la solución del problema encontrado, se ejecutó un estudio investigativo básico, 

con el uso del método descriptivo, no experimental, transversal. Las técnicas usadas para  

recabar información fueron: encuesta y cuestionarios, se determinó que los trabajadores 

de PEHCBM, consideran tener un buen rendimiento laboral, basados en la gestión de 

recursos humanos, recalcan que esto se da con alicientes por pro-actividad y las 

constantes capacitaciones. Esta investigación concluyó que los empleados se muestran 
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con actitud positiva, dispuestos a innovar y crecer junto con la institución, cada vez con 

mejores resultados, y, por ende, mejorar rendimiento en sus labores. 

Según Quiroz, (2022) En su proyecto de investigación titulado “Gestión del 

talento humano y desempeño laboral: Caso Gobierno Autónomo Descentralizado 

Municipal del cantón 24 de mayo, período 2016-2021” Subraya que la gestión del talento 

humano en una organización es esencial, ya que a través de su desarrollo asegura el logro 

de las metas de manera efectiva y eficiente. Los empleados se erigen como el activo más 

crucial para una empresa, ya que llevan a cabo todas las actividades y funciones que 

contribuyen al éxito de la entidad en el mercado, demostrando un nivel de desempeño 

excepcional. La responsabilidad de evaluar el rendimiento de los trabajadores recae en el 

gerente, garantizando así que todos cumplen adecuadamente con sus responsabilidades y, 

como resultado, contribuyendo al desarrollo organizacional adecuado. Se puede afirmar 

que la gestión del talento humano ejerce una considerable influencia en el rendimiento 

laboral de los empleados, y este proceso es relevante para que se realice la optimización 

de recursos dentro de las empresas. 

De acuerdo a una investigación realizada por Sánchez, (2022) En una tesis 

presentada en la Universidad Católica de Santiago de Guayaquil, se abordó el tema del 

Modelo de gestión organizacional de Trabajo Social en el área de recursos humanos para 

una empresa privada en la ciudad de Guayaquil. El propósito principal fue proponer un 

modelo integral de gestión basado en las teorías sistémicas de Ludwig, la administración 

de Krüger y la gestión organizacional de Tamayo. Se empleó un enfoque cualitativo de 

investigación, utilizando métodos observacionales y documentales. Con la aplicación de 

un método de estudio observacional y documental, respaldado por técnicas como 

observación, entrevistas y encuestas psicosociales, se logró identificar dos necesidades 

específicas. Este estudio resalta la importancia de contar con un plan operacional alineado 

a estándares que facilite una conexión más estrecha entre el trabajador y la organización. 

De esta manera, se busca llevar a cabo un seguimiento profesional del desempeño laboral 

del trabajador. 

Por otra parte, según Bravo y Damian (2023) en su trabajo de tesis en Perú titulado 

Gestión del talento y desenvolvimiento de los trabajadores en el Estudio Chávez Tovar 

S.A.C, Chiclayo, 2020. Se utilizó el enfoque de investigación cuantitativo y diseño no 

experimental, de nivel descriptivo correlacional el mismo que estudio una población 

constituida por 5230 colaboradores, para lo cual se aplicó el muestreo probabilístico de 

tipo censal en el que se determinó como grupo objetivo a 14 colaboradores del Estudio 
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Chávez Tovar SAC, aquí se aplicó la técnica de la observación y encuesta previo a la 

elaboración de un cuestionario, además se aplicó el alfa de Cronbach de 0,892 y 0,861 en 

el cual se muestra una conexión evidente entre estas variables. En el cual se determinó 

que los niveles son normales a regulares en estas variables. Con esto se puede concluir 

que existe una significancia elevada de la Gestión del talento y el desempeño laboral que 

es moderada y directa. 
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CAPITULO 3 

Marco Metodológico 

Según Mar et al., (2020) “Los procesos metodológicos permiten obtener 

respuestas frente a los inconvenientes que se están presentando, esto debe aplicar ciertos 

métodos científicos” (p.10). Esto corresponde a los procedimientos metódicos utilizados 

para verificar los hallazgos previstos del estudio, con el uso de diferentes técnicas 

utilizada en la investigación científica, que permiten recopilar la mayor cantidad de 

información posible y sacar conclusiones pertinentes. 

El análisis utilizado fue el paradigma crítico, permite cuestionar la sociedad en la 

que surge el problema social, al igual que los individuos que ocupan posiciones de 

autoridad o que sostienen dentro del entorno. La investigación social también reconoce 

la disparidad socioeconómica como la causa fundamental de varios fenómenos sociales 

(Guerrero & Concepción, 2023). 

 

3.1. Enfoque de la investigación 

La metodología utilizada en este estudio es cualitativa, con la que se pudo recoger 

y analizar datos sobre rasgos y cualidades desde un punto de vista teórico, así como sobre 

experiencias, emociones y acciones que se desarrollan de acuerdo con pensamiento de 

cada individuo. Este método permite el desarrollo de preguntas adicionales para abordar 

las cuestiones planteadas por la hipótesis de manera que los resultados se proporcionen a 

través de definiciones (Hernández & Mendoza, 2018). 

Según Galeano (2020) “Los enforques de tipo cualitativo buscan entender 

problemas sociales como en el caso de temas históricos, en el cual evalúa las diferentes 

perspectivas que se hacen presentes y todo lo que influye dentro de este entorno” (p.24). 

Del mismo modo, permite investigar las circunstancias que rodearon estos 

acontecimientos, examinarlas después e identificar posibles respuestas. La adaptabilidad 

de este método, permite examinarlo con muestras pequeñas y manipularlo de forma fácil, 

es una de sus principales ventajas. 

3.2. Tipo y Nivel de Investigación 

Para este estudio se utilizó un tipo de investigación aplicada, la cual según Serrano  

(2020) permite tener información, a través de datos actuales, en el momento que se 

aplique la sistematización practica para la recopilación de datos. La reunión de los 

mismos son de fácil accesibilidad ya que la labor en general tiene la función de reconocer 
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las actividades principales de desempeño en las organizaciones, sus exigencias para el 

crecimiento, un clima apropiado y como estas se pueden ver perjudicadas por la falta de 

un modelo de gestión que facilite los procesos y permita crear métodos adecuados para 

lograr las metas empresariales.  

El nivel de investigación se encarga de crear elementos y particularidades 

relevantes sobre algún tipo de problema o situación ocurrida por medio de la investigación 

descriptiva y explicativa. 

 De acuerdo con Escobar & Bilbao (2020) “Los estudios descriptivos tienen como 

tarea entender y detallara las fases más relevantes de los individuos, conjunto de 

habitantes, situaciones o cualquier tipo de fenómeno” (p.56) con este método descriptivo 

es posible identificar las posibles causas y consecuencias mediante la observación, se 

pueden describir en profundidad los sucesos mediante la descripción. Al mismo tiempo, 

se podrán organizar ciertos lineamientos y alternativas para crear un modelo de gestión 

de talento centrado en la realidad y las necesidades institucionales. La investigación 

explicativa según White (2021) “Se encarga de formar teorías relacionados con 

situaciones de índole social o del entorno que agiliten las razones por las que se 

originaron” (p.84). con esto es posible indicar que el grado de investigación facilitaría 

desarrollar una estructura suficiente sobre el modelo de gestión adecuado al entorno de 

estudio. 

3.3 Método de investigación 

El método aplicado en este estudio fue el fenomenológico, que, según Páramo et 

al.,  (2020) argumento que “ Esta es motivada por los investigadores desde la perspectiva 

organizacional para dar a conocer a profundidad los hechos que se producen por medio 

de los fenómenos, situaciones o eventos que surgen en la vida cotidiana en el entorno 

laboral  y administrativo” (p.56), este método corresponde al enfoque cualitativo donde 

su función consiste en entender los fenómenos, y como este se maneja subjetivamente y 

nace de las características y cualidades. Para la aplicación de este método es relevante 

identificar de donde surgen los fenómenos que en este caso pueden ser o surgir de las 

emociones o criterios propios, desde otra perspectiva la fenomenología no se maneja a 

través de procesos técnicos, en este caso trata de comprender los fundamentos de la 

organización, identificar el manejo de esta, donde debe tener presente hasta el mínimo 

detalle, en la cual se espera detectar las incidencias y establecer posibles soluciones  

(Centurión, 2019). 
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Por otra parte, se ha aplicado la metodología de la teoría fundamentada implica 

analizar y codificar los datos para identificar patrones, relaciones y conceptos, lo que 

proporciona una visión detallada y contextualizada del tema en estudio. Con este método 

es posible identificar los problemas que surgen en la organización en especial en el área 

de talento humano y el desempeño laboral, debido a que no existe en la actualidad un 

modelo de gestión apropiado para manejar los procesos que se realizan, esto es importante 

puesto que los métodos de investigación sirven de guía para conocer la situación real que 

se relaciona con los colaboradores, de tal manera que, es posible establecer las medidas 

necesarias que se requieren en estos casos. 

En el transcurso de este proyecto, se ha utilizado un formulario de evaluación 360 

de rendimiento, el cual es un instrumento que ya existe y ha sido validado previamente.  

La metodología de 360 grados se enfoca en identificar y fortalecer las habilidades 

naturales de los empleados, lo cual está en línea con la corriente actual hacia el desarrollo 

basado en fortalezas, reconocido por su capacidad para impulsar un crecimiento 

significativo en el desempeño individual. Así mismo, está la intervención activa de los 

líderes y la estandarización de los sistemas de calificación son fundamentales para 

garantizar la imparcialidad y la pertinencia del desarrollo de evaluación (Suquinagua, 

2022).  

 

3.4. Universo, Muestra y Muestreo 

De acuerdo Salgado et al., (2021)“ Corresponde al todo que conforma el universo, 

en este caso se incluye a personas con ciertas características, la población son grupo de 

personas establecidas, con un límite que brinda acceso a tomar parte de ella para 

establecer una muestra” (p.103). El universo involucra a todos de forma general, el cual 

corresponde a todas aquellas organizaciones que puedan participar y que han 

implementado un modelo de gestión de talento humano. 

Según Polgar & Thomas (2021)  “La muestra es más conocida con una sub 

agrupación que pertenece a la población de estudio” (p.51). La muestra utilizada en esta 

investigación representa una porción muy pequeña de la población. El investigador eligió 

el grupo de estudio al azar aplicando una muestra no probabilística, pero los participantes 

son representativos. los cuales, de acuerdo con los datos recopilados, serán dos personas 

de diferentes empresas con experiencia administrativa que forman parte del área de 

talento humano. 
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3.5 Categorías y Subcategorías de Estudio 

La realización de este estudio fue necesaria puesto que se trabajó con las 

categorías y subcategorías de las variables, las mismas que fueron resueltas en el marco 

teórico que se mencionarán a continuación:  

• Desempeño laboral 

• Métodos de evaluación del desempeño 

• Satisfacción laboral 

• Talento Humano 

• Gestión del talento humano 

• Objetivos de la Gerencia de Recursos Humanos 

• Funciones del Departamento de Recursos Humanos 

• Selección de Personal 

• Evaluación del Desempeño 

• Modelo de gestión de talento humano 

3.6. Formas de Recolección de la Información  

La información fue recopilada por medio de diferentes medios que corresponden 

al enfoque cualitativo, los cuales están relacionados al tema de estudio que trata sobre la 

creación de manual de Gestión en Talento Humano para mejorar el desempeño laboral de 

una Compañía ubicada en la Ciudad de Guayaquil, estas herramientas proporcionaron la 

información necesaria, que fue apoyada por la técnica de la entrevista semiestructurada 

donde se dan a conocer las preguntas para comprender mejor las opiniones de los sujetos 

y los hallazgos de los estudios.  

El cuestionario es una herramienta que se realiza previo a la realización de una 

entrevista o encuesta como estructura inicial. En el marco de la investigación, se empleó 

el cuestionario de evaluación de desempeño laboral desarrollado por Edison Javier 

Shilquigua Guamán en su tesis de pregrado titulada "Gestión del talento humano y el 

desempeño laboral del personal de la distribuidora Fonseca, ciudad de Riobamba, 2018" 

(Shilquigua, 2020). El cuestionario en cuestión abarca aspectos como el logro de metas y 

objetivos, colaboración y trabajo en equipo, disciplina laboral y desarrollo personal. 

Evaluaciones, clima laboral entre otros. Estos elementos están respaldados por fuentes 

académicas ampliamente aceptadas. A pesar de los intentos de contacto con el autor para 

obtener permiso de uso, no se recibió respuesta. Sin embargo, se ha realizado una citación 
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adecuada para garantizar el reconocimiento de los derechos de propiedad intelectual del 

autor original 

Como indica Packer (2018) “Cuando se trata de investigaciones cualitativas se 

establece la relación a temas sociales conforme se establece un sitio o periodo establecido, 

el mismo que se aplica en la ejecución de las técnicas en este caso la entrevista” (p.70). 

La entrevista semiestructurada permite crear un conjunto de temas diversos con distintas 

preguntas enfocadas en conocer la opinión del entrevistado, las respuestas no pueden ser 

modifica ni alterada, puesto que se respeta las respuestas de estas. La entrevista se empleó 

a los expertos del departamento de talento humano, que se realizaron con la finalidad de 

conocer los procedimientos que se utilizan en la empresa, sus necesidades, la capacidad 

de trabajo que se ejecutan en la organización, así como otros temas relevantes.  

3.7. Formas de Análisis de la Información 

Al momento de obtener la información, estos fueron evaluados lo cual permitió 

comprender de manera convincente y lógica a través de la descripción. Para un análisis 

más detallado, los datos recopilados se compararán con los de otras investigaciones de 

tipo similar 

Tabla 1  

Operalización de variables 

Variable Definición Subvariables Indicadores 

Independiente 

 

Modelo de 

gestión de 

talento humano 

La gestión del 

talento humano 

implica planificar, 

organizar, 

desarrollar, 

coordinar y 

controlar 

estrategias que 

puedan fomentar el 

desempeño efectivo 

de la fuerza laboral. 

Al mismo tiempo, 

 

 

Funciones del 

área de talento 

humano 

 

*Reclutamiento, 

contratación interna, 

referencias, publicidad y 

agencias asociadas 

• *Selección del personal, 

entrevistas, centros de 

evaluación, pruebas 

psicológicas 

• *Evaluación de 

desempeño, lo criterios 

aplicados, el compromiso 

de los empleados  
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esto debe 

fomentarse no sólo 

en el entorno 

profesional y 

financiero, y 

personal para 

desempeñarse 

mejor ya que un 

empleado que se 

siente cómodo en su 

entorno será más 

productivo. 

 

 

 

Desarrollo 

humano 

•  

• *Intervención, facilitador, 

ética profesional 

*Gestión de recursos 

humanos 

• *Clima laboral, 

• *Motivaciones 

 

 

 

Dependiente 

Desempeño 

laboral 

La capacidad para 

completar tareas 

como habilidad 

demostrada por 

alguien que ocupa 

un puesto de trabajo 

y realiza su trabajo 

de una manera que 

beneficia a la 

empresa, ya sea en 

el ámbito 

tecnológico con 

bienes o servicios, 

es una de las 

principales 

características del 

desempeño laboral. 

Esta habilidad se 

mide en base a las 

metas, planes y 

liderazgo, y tiene 

 

Características  

 

 

•  

• *Eficiencia laboral 

• *Calidad laboral 

• *Economía laboral 

•  

 

Indicadores de 

desempeño  

 

 

•  

• *Aumento del 

rendimiento 

• *Normas de 

compensación 

• *Evaluaciones periódicas 

• *Formación y 

capacitación 

• *Diseño de cargos 

• *Resultados estadísticos 

de Insatisfacción laboral  
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como indicadores 

conocimientos, 

pericias y 

habilidades 

Nota: La operalización de variables que consiste en indicar las variables, definiciones, 

subvariables, e indicadores. Realizado por las autoras. 

 

Resultados de la investigación 

En este apartado se detalla la información recolectados de las entrevistas 

elaboradas a jefes de área de talento humano de otras empresas de la ciudad de Guayaquil, 

la misma que se realizaron a 3 profesionales, que serán analizados conforme a variables 

de la investigación. Como análisis general se tuvo presente las variables de estudio, 

categorías e indicadores que están relacionadas a la investigación y procesos que se 

realizan en la institución, para después evaluarlas y sacar conclusiones correspondientes 

en comparación los diferentes estudios. El cual tuvo como objetivo principal lograr 

conocer el manejo del área y el uso de procesos o manual de gestión en el área de talento 

humano para tomarlo como referente. 

Tabla 2   

Profesionales de diferentes organizaciones en la ciudad de Guayaquil 

CARGO EMPRESA TIEMPO 

DE 

TRABAJO 

CÓDIGO 

1. Jefe de Recursos Humanos DINING S. A 10 años (RH. AB-01) 

2. Jefe de Recursos Humanos DOLCA S. A 25 años (RH. JR-02) 

3. Jefe de Recursos Humanos CENTRALFILE S. A 3 años  (SM04, 2022) 

Nota: Información recopilada de diferentes empresas que manejan algún manual de 

políticas relacionadas con el área de talento humano. 

 

Resultados de las entrevistas sobre los modelos de gestión de talento humano y su 

incidencia en el desempeño: 

Equipos y herramientas de acuerdo a los requerimientos “Si, realmente se 

pone a disposición todo lo necesario para el trabajo efectivo del personal en cada área de 

trabajo” (RH. AB-01), así también esta otra respuesta que indica que “La organización si 
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maneja sus herramientas de acuerdo con los departamentos” (RH. JR-02) de forma similar 

esta “Sí “(CG. LV-03). 

 Las respuestas sugieren que se presta atención a la disponibilidad de recursos 

necesarios para que los empleados realicen su trabajo de manera efectiva, lo que es 

fundamental para el desempeño laboral y la satisfacción de los trabajadores.  Según 

explica Ríos (2020) “para poder ejecutar este proceso es importante crear un organigrama, 

cuantificar los requerimientos de los empleados y crear un sistema pertinente para escoger 

nuevos profesionales y ayudar a los actuales a trabajar de forma adecuada” (p.21) 

Canales de comunicación empleados “En primer orden la comunicación es 

directa, se cuenta con plan empresarial de líneas celulares, se tiene grupos de WhatsApp, 

así como correos personalizados” (RH. AB-01), con una perspectiva similar esta “Por 

medio de correo corporativo y vía WhatsApp” (RH. JR-02) y desde otra perspectiva 

“Microsoft 365: Teams- Viva engage (similar a Facebook; pero corporativo) Correos 

electrónicos para comunicaciones formales” (CG. LV-03).  

Las respuestas indican que la organización utiliza una variedad de canales de 

comunicación para interactuar con sus empleados para mejorar la transparencia, la 

participación y la eficiencia en la comunicación interna. Estos datos concuerdan con  

(Lorenzon, 2020). “las normativas administrativas  y el desenvolvimiento pueden ser 

intervenidos por diversos procesos en el transcurso organizacional si se aplican los 

diferentes medios como comunicación, sitios web y programas institucionales de forma 

constante” (p.357). 

Procesos de selección, reclutamiento, inducción y capacitación de los 

empleados “El proceso inicia con publicación de requerimiento de personal vía internet, 

para luego seleccionar de las hojas de vida recibidas quienes cumplen con el perfil, 

posterior se hace un llamamiento físico preselección, entrevista y aprobación. En 

inducción y capacitación al reclutar al personal se los llama 15 días antes para que 

conozcan la empresa y su puesto de trabajo” (RH. AB-01) con procesos similares se 

encuentra “La organización cuenta con un instructivo para cubrir vacantes, con personal 

interno: Se publica en los canales oficiales, se realiza procesos de selección y también se 

cuenta con procedimientos de selección y contratación y capacitación” (CG. LV-03) con 

otra vision se obtuvo “No se realizan procesos de selección, entra por referidos y se revisa 

sus antecedentes y corrobora las referencias laborales” (RH. JR-02) 

Las respuestas reflejan diferentes enfoques en los procesos de selección, 

reclutamiento, inducción y capacitación de empleados, lo que sugiere que la organización 
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puede estar utilizando una combinación de métodos según sus necesidades y contextos 

específicos. Es importante evaluar la efectividad y la consistencia de estos procesos para 

garantizar que se cumplan los objetivos de contratación y desarrollo de talento. Por otra 

parte, está un estudio realizado por Castro & Delgado (2020) donde indica que “existen 

tres tipos de procesos entre ellas está la solicitud, selección y contratación, aquí se 

establecen normativas para los colaboradores que se relaciona con la parte técnica, social 

y humana” (p.690) 

Se asignan cargos de forma adecuada “Claro es de vital importancia, ya que el 

nivel académico es un indicador de la formación de las personas” (RH. JR-02) de forma 

similar esta “Los perfiles de cargo, deben ser objetivos, por ende, se realiza búsquedas en 

función de esos perfiles (con habilidades dura y blandas), y en caso de que alguien no 

cumpla con el perfil se incluye en el plan de capacitación, como una competencia por 

fortalecer. Capacitación” (CG. LV-03), pero en otra entrevista esta que “No 

necesariamente, también se considera la experiencia obtenida, si no también otros 

atributos” (RH. AB-01) 

Las respuestas resaltan la importancia de equilibrar la formación, habilidades y 

experiencia al asignar cargos, lo que puede variar según las necesidades y la cultura de la 

organización. Es esencial tener en cuenta una variedad de criterios para garantizar una 

asignación adecuada y eficiente de cargos en la empresa. Esta información fue contrastada 

con un estudio realizado por (Aamodt, 2010, , como se citó en Gómez & Olano,  (2020). 

“la evaluación del trabajador constituye un proceso en el cual debe tener claro lo que va 

a realizar, de tal manera que este incluya una evaluación, capacitaciones y una estructura 

pertinente de trabajo para ejecutar las funciones de forma ordenada” (p.28) 

Realización de evaluaciones a los empleados “Si, existen capacitaciones en 

donde se actualiza al personal según áreas y luego de ello se evalúa información recibida 

y gestiones realización de evaluaciones” (RH. AB-01), con una respuesta similar esta 

“Las evaluaciones son de competencias y desempeño, se realizan de forma anual” (CG. 

LV-03), y desde otro punto de vista esta “No se realizan evaluaciones, pero en este nuevo 

modelo uno de los objetivos son las evaluaciones” (RH. JR-02) 

Una de las respuestas indica que, en el pasado, no se realizaban evaluaciones, pero 

que se está trabajando hacia la implementación de un nuevo modelo que incluirá 

evaluaciones como parte de sus objetivos. En resumen, las respuestas resaltan la 

importancia de la evaluación y el desarrollo continuo de los empleados, ya sea a través 

de evaluaciones existentes o mediante la implementación de nuevos enfoques.  
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Información referente en la evaluación de desempeño según las necesidades 

“Sí, sobre todo acorde con la experiencia que se obtuvo en la entrevista inicial. Esta 

información se la tiene en una base de datos” (RH. AB-01), así mismo indica “Las 

capacitaciones que se realizan son de acuerdo con sus cargos y funciones” (RH. JR-02), 

por otra parte, esta “En caso de que en la evaluación de desempeño anterior se haya pedido 

alguna capacitación se convalida para conocer si aportó en la mejora” (CG. LV-03) 

Las respuestas resaltan la importancia de recopilar y utilizar información relevante 

en la evaluación de desempeño de los empleados. Esto incluye la consideración de la 

experiencia obtenida en la entrevista inicial, el alineamiento de capacitaciones con los 

roles y funciones laborales, y la validación de la efectividad de las capacitaciones 

anteriores. Los resultados concuerdan con Castro & Delgado (2020) “Las actividades 

laborales, la eficacia es uno de los puntos más importantes que debe manejar la empresa 

de tal manera que cumpla con los objetivos institucionales y la organización se muestre 

competitiva” (p.690). 

Procesos para motivar al personal para el logro de los objetivos “Si, se realizan 

actividades de integración, se aprovecha estos momentos para otorgar presentes a los 

mejores empleados, entregar bonificaciones, entre otros” (RH. AB-01), del mismo modo 

esta “La motivación que se les ha dado a los colaboradores es revisión de sus sueldos, 

cuando se les asigna nuevas funciones” (RH. JR-02), concordando así con “Existen varios 

tipos de motivaciones, específicamente son las contempladas como beneficios 

económicos (bonos por metas) o las de salario emocional: políticas de permisos y 

ausencias (por ejemplo, permisos por cumpleaños y cumpleaños de hijos)” (CG. LV-03) 

La organización emplea una variedad de enfoques para motivar a su personal en 

la búsqueda del logro de los objetivos. Esto incluye actividades de integración y 

reconocimiento, bonificaciones y ajustes salariales relacionados con el desempeño, así 

como beneficios económicos como bonos por metas alcanzadas y políticas de salario 

emocional, como permisos especiales, esto concuerda con el estudio de Gaspar, (2021). 

“proveer a la empresa colaboradores con un buen entrenamientos e incentivados: a su vez 

dar reconocimiento a todos aquellos que aportan mas que de forma monetaria, son parte 

esencial de la incentivacion de cada individuo” (p. 323). 

Adopción de programas de beneficio social “Si, sobre todo con la comunidad 

ya que las auditorías sociales solicita los mismos.” (RH. AB-01), no obstante, también 

está “Se están realizando programas sobre prosperidad emocional dirigidos a los 
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empleados y sus familiares” (RH. JR-02), así mismo se expresó “Tiene una política de 

responsabilidad social empresarial”. (CG. LV-03) 

Las respuestas indican que la organización ha adoptado programas de beneficio 

social con un enfoque tanto en la comunidad como en el bienestar emocional de sus 

empleados. Esto refleja un compromiso con la responsabilidad social empresarial y la 

prosperidad integral de su personal y sus familias. Además, se menciona que las auditorías 

sociales solicitan estos programas, lo que sugiere una atención a las expectativas y 

regulaciones externas. Por otra parte, está el estudio de Clavo & Saturina  (2018) en el 

que indica que “el rendimiento monetario que trae consigo la salud viene de la mano con 

los saberes del esfuerzo con los que se soporta la salud, el valor y el nivel de los beneficios 

que se dan por medio de estas actividades” 

Técnicas o métodos como las encuestas o reuniones para conocer los 

requerimientos “Se realizan reuniones de Comité Paritario, de acuerdo con los 

requerimientos del Ministerio de Trabajo” (RH. AB-01), por otra parte “Si el colaborador 

requiere algo se comunica con su jefe inmediato”. (RH. JR-02), desde otra perspectiva 

esta “Hay un canal de comunicación habilitados, que se llama canal de oportunidades 

donde los colaboradores informan: oportunidades de mejora, felicitaciones o denuncias” 

(CG. LV-03) 

Estos enfoques reflejan un compromiso con la comunicación abierta y la 

retroalimentación, lo que contribuye a la mejora continua y a la consideración de las 

necesidades de los empleados en la toma de decisiones organizacionales. Esta 

información concuerda con Lara & Ramírez (2021) “en la empresa, es relevante 

establecer indicadores que den el acceso a analizar la aproximación o la lejanía en que 

están los objetivos anhelados de la organización” (p.32) 

Relación de los ejecutivos con los empleados como aporte a las diferentes 

tareas “Realmente no existen un contacto directo puesto existen los puestos de jefaturas 

que son los encargados de los trabajadores en general” (RH. AB-01), otra respuesta indica 

que “Todos los colaboradores tienen la apertura con la gerencia es decir si se relacionan 

con todas las áreas”. (RH. JR-02), así mismo esta “Si, en la actualidad se realizan 

entrevistas one to one a los colaboradores para conocer mejoras sobre el clima, los 

entrevistadores son: Gerente General y presidente ejecutivo” (CG. LV-03) 

Las respuestas muestran una variedad de perspectivas en la relación de los 

ejecutivos con los empleados, desde un contacto más limitado y estructurado hasta un 

mayor acceso y comunicación directa. La elección de enfoque puede depender de la 
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cultura organizacional y de las estrategias de gestión de la empresa. Estos datos se 

reafirman con un estudio realizado por  (Buste & Zambrano, 2022) “un buen entorno 

dentro del área de trabajo atenúa la participación constate de los individuos en temas de 

la empresa” (p.22). 

Cumplimiento de aportes legales “Si, con todos, en primer orden de seguridad 

social, beneficios sociales entre otros”. (RH. AB-01), así mismo están las otras opiniones 

concordando en el cumplimiento “La organización si cumple con todos lo establecido por 

la ley”. (RH. JR-02) y “Sí.” (CG. LV-03) 

Las respuestas indican de manera unánime que la organización cumple con los 

aportes legales, incluyendo los relacionados con la seguridad social, beneficios sociales 

y otras obligaciones establecidas por la ley. De acuerdo con Ríos, (2020) “referente a la 

gestión de talento humano, las empresas deben ser responsables de los temas legales. 

Estas normativas perjudican a la mayoría de las actividades en la que se relacionan los 

recursos humanos” (p.19). 

Problemas internos como externos “En ocasiones internamente con los 

empleados y externamente con los proveedores”. (RH. AB-01), concordando con las 

respuestas de las otras entrevistas “Se han presentado problemas por falta de 

comunicación entre los colaboradores” (RH. JR-02) “Comunicacionales” (CG. LV-03) 

Las respuestas demuestan  problemas comunicacionales tanto internos como 

externos destaca la importancia de una comunicación efectiva como factor clave para 

abordar y prevenir problemas en la organización. Resolver estos problemas puede 

contribuir a un entorno de trabajo más armonioso y a relaciones comerciales más sólidas 

con los proveedores. Con lo mencionado se hace hincapie en el estudio realizado por 

Santos, (2017) en el que argumenta que “el preoceso del area de talento humano es un 

tema de interes, la mayoria de las organizaciones tienen politicas establecidas 

relacionadas con el capital humano, en esta se encuentra mejorar la productividad, 

mediante modelos de gestion de calidad relacionados al lugar de estudio” (p.6). 

Conocimiento sobre la elaboración o manejo de algún modelo de gestión de 

talento humano “Si, se ha renovado toda la gestión” (RH. AB-01), concordando con “Se 

está recién implementando la aplicación del modelo de gestión, aun genera expectativas 

y confusión ya que no se ha dado a conocer al 100%” (RH. JR-02), por otro lado, “No 

comprendo a qué se refiere con modelo, pero trabajamos mucho con la gestión del 

cambio” (CG. LV-03) 
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Las respuestas reflejan una variedad de niveles de conocimiento y experiencia en 

relación con la elaboración o manejo de modelos de gestión de talento humano en la 

organización., Por otro lado, se menciona que la implementación del modelo está en 

proceso y que aún genera expectativas y confusión entre los empleados, lo que podría 

indicar desafíos en la comunicación y la adopción efectiva del modelo. Esta información 

se respalda con un estudio realizado por  (Morales, 2018) “toda organización debe 

establecer parámetros, con la posibilidad de mejorar su estructura, definiciones, 

perspectivas, anhelos o marco estructural en el que se suma normativa a seguir donde se 

pueden resolver problemáticas de forma eficiente” (p.53) 

El modelo aplicado en la organización ha facilitado el crecimiento y 

desarrollo “Por supuesto conforme el crecimiento de la empresa también existe 

mejoramiento para los empleados” (RH. AB-01), así mismo esta “Creo que si se aplica 

un modelo de gestión si facilitara el desarrollo de los colaboradores” (RH. JR-02), con 

una perspectiva similar “La gestión del cambio, ha funcionado para alinear a la 

organización a sus objetivos estratégicos” (CG. LV-03) 

Las respuestas indican que el modelo de gestión ha tenido un impacto positivo en 

el crecimiento y desarrollo de la organización y sus empleados, fomentando una mayor 

alineación con los objetivos estratégicos y proporcionando oportunidades de mejora y 

desarrollo profesional. Estos hallazgos concuerdan con un estudio realizado por Gómez 

& Olano,  (2020) “Existen grados de eficacia que se deben ejecutar de acuerdo a la 

organización en lo referente a la gestión organizacional, lo cual exige un modelo de 

negocio y mejorar su evolución hacia nuevos proyectos para mejorar dentro del sector 

competitivo y tener grandes resultados” (p.23). 

Modificación para mejorar el modelo de gestión actual “En relación con 

avances tecnológicos sería lo ideal.” (RH. AB-01), concordando con algo similar que “En 

el camino se deberá de ir modificando el modelo de gestión y que estos se mejoren 

procesos, y que los empleados se sientan motivados en las labores que realizan”. (RH. 

JR-02) con una perspectiva similar esta “Sí, pero nuestra realidad organizacional es que 

siempre debe revisarse de forma acorde en relaciones al presupuesto y la estrategia”. (CG. 

LV-03) 

Las respuestas indican una actitud proactiva hacia la modificación y mejora del 

modelo de gestión actual, con un enfoque en la tecnología, la mejora continua y la 

alineación con los objetivos organizacionales. Esto refleja un compromiso con la 

eficiencia y la efectividad en la gestión de talento humano. Con esto se hace importante 
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mencionar un estudio realizado por (Pujos, 2019) “un modelo de gestión de talento 

humano endurece los procedimientos relacionados con las actividades de los trabajadores 

de una empresa, minimizando la cantidad de fallas y mejorando la toma de decisiones” 

(p.1). 

Manejo del clima laboral “Se maneja de manera cordial y agradable con mucha 

comunicación”. (RH. AB-01), algo similar contesto “Generando confianza y buena 

comunicación entre todos los colaboradores” (RH. JR-02), del mismo modo esta 

“Encuesta Great place to work, y entrevistas” (CG. LV-03) 

Las respuestas reflejan un enfoque en la creación de un clima laboral favorable a 

través de la confianza, la comunicación y la retroalimentación de los empleados, lo que 

contribuye a un ambiente de trabajo más satisfactorio y productivo. Estos datos 

concuerdan con un estudio realizado por Leyva & Napán (2021) “las empresas están 

obligadas a generar cambios dentro del entorno laboral, en su forma de trabajar, la 

organización o planificaciones, la gestión operativa y posibilidades que tiene; para 

mostrarse dentro del mercado competitivo, para alcanzar un buen puesto dentro del 

mercado laboral, y ser rentable”. 

Retribución a los colaboradores “Si se dan bonificaciones extras” (RH. AB-01), 

así mismo expreso otra entrevistada “Se los felicita públicamente por sus buenas labores, 

y se revisa sus sueldos cuando tienen nuevas funciones”. (RH. JR-02), con otro enfoque 

se mencionó que “Sólo cuando se llega a la meta de ventas” (CG. LV-03) 

Las respuestas indican que la retribución a los colaboradores incluye 

bonificaciones extras, reconocimiento por logros y, en algunos casos, pagos basados en 

el cumplimiento de metas específicas. Estos enfoques buscan motivar y recompensar el 

desempeño y el compromiso de los empleados de manera variada. De tal manera que, se 

hace hincapié en un estudio realizado por (Jara et al., 2018) donde establece que “La 

recompensa a través de la remuneración. Estas pueden ser monetarias o no monetarias 

entre esta se encuentra el pago directo, premiaciones y comisiones, en las indirectas están; 

vacaciones, un descanso inesperado como remuneración, gratificaciones entre otros” 

Realización de capacitaciones “Si, inicialmente por inducción y luego una vez 

al año por actualización” (RH. AB-01), también de argumento que “A su ingreso se les 

da una breve introducción de la historia de la compañía, su visión, misión y se los capacita 

sobre las funciones que deben van a desempeñar” (RH. JR-02), con otra visión se obtuvo 

respuesta que “Al informar sobre las actualizaciones de sus perfiles, pero no 

necesariamente es una capacitación”. (CG. LV-03) 



50 

Las respuestas indican que, si se realizan capacitaciones, pero también se 

menciona que se brinda una breve introducción y capacitación a los empleados en el 

momento de su ingreso, pero también respondieron que las actualizaciones posteriores de 

perfiles no necesariamente se consideran como capacitación. Esto podría indicar una 

diferenciación entre la inducción inicial y las actualizaciones más específicas que pueden 

no ser percibidas como capacitaciones completas, esto concuerda con un estudio de 

Badillo  (2020) “las capacitaciones frecuentes son parte relevante para que las empresas 

puedan surgir sin mayores inconvenientes que se relaciona con su desenvolvimiento 

laboral” (p.1) 

Procesos para la creación de planes, proyectos o programas “Se realizan 

grupos de trabajo donde se canalizan los nuevos proyectos”. (RH. AB-01), con otra 

perspectiva esta “No se ejecutan procesos” (RH. JR-02), y por otro parte se indicó que 

“En la actualidad se encuentra en revisión”. (CG. LV-03) 

Las respuestas indican una variedad de enfoques en la creación de planes y 

proyectos, desde procesos colaborativos hasta la ausencia de procesos formales, con una 

organización que está revisando su enfoque actual. Esto refleja la diversidad en la forma 

en que las organizaciones gestionan sus iniciativas y proyectos.  Con esto se hace énfasis 

en un estudio realizado Espinoza & Montalvo (2021) “La destreza constituye el desarrollo 

de los saberes. Los indicadores están conformados por los saberes que se deben ejecutar 

conjuntamente con una perspectiva metódica y universal, incentivación, comunicación y 

liderazgo” (p.35). 

Competitividad entre los empleados “En su mayoría de acuerdo con el área 

respectiva” (RH. AB-01), otra respuesta indica que “Al contar con poco personal 

enfocadas en sus funciones no ha originado que compiten entre sí” (RH. JR-02) “Sí” (CG. 

LV-03) 

Las respuestas reflejan una variedad de dinámicas de competitividad entre los 

empleados, desde enfoques más enfocados en tareas y áreas específicas hasta situaciones 

donde la disponibilidad limitada de personal puede mitigar la competencia. Estos datos 

concuerdan por un estudio realizado por (Suarez, 2020, cómo se citó en  (Buste & 

Zambrano, 2022) que explica que “en el entorno laboral es importante identificar los 

logros de tal manera que los integrantes se sientan incentivados en cumplir sus objetivos 

empresariales” 

Competencias para un buen desempeño laboral “En primer lugar, la máxima 

comunicación de todo el personal, gestión de equipos, confidencialidad”. (RH. AB-01) 
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datos similares se rescató de “El liderazgo y motivación de los jefes de áreas. Resolución 

de conflictos” (RH. JR-02), por otro lado “Siempre dependerá de la estrategia que se 

necesite; pero inteligencia emocional es básica como competencia” (CG. LV-03) 

Las respuestas destacan competencias clave que incluyen comunicación, gestión 

de equipos, confidencialidad, liderazgo, motivación, resolución de conflictos e 

inteligencia emocional como componentes fundamentales para un buen desempeño 

laboral en la organización. Datos similares se obtuvieron de un estudio realizado por 

Gómez & Olano (2020) indicó que “las competencias en la actualidad es hoy un proyecto 

importante a entiende que corresponde a una mejor organización estratégica, forma de 

trabajar y cultura de la organización, al que se le suma conocimiento potencial de las 

personas para mejorar su desenvolvimiento” (p.26). 

Compromiso por parte de los trabajadores “Como se dice los empleados se 

ponen la camiseta de la empresa” (RH. AB-01), estableciendo concordancia con las otras 

respuestas “Así es los empleados están enfocados en cumplir a cabalidad sus funciones”. 

(RH. JR-02) “Sí” (CG. LV-03) 

Los resultados indican una fuerte alineación de los empleados con los objetivos y 

valores de la empresa, así como un compromiso con la excelencia en el desempeño de 

sus responsabilidades laborales. Con esto se hace mención a un estudio realizado por 

Clavo & Saturina  (2018) “la ganancia o pérdida dentro de una empresa, corresponde a la 

demanda de eficiencia, la cual corresponde al nivel de colaboración y optimización de los 

recursos para aplicar dentro de la producción”. 

Estructura o manual para facilitar las funciones “Si esto queda como 

precedente, constancia física, y con manuales se puede capacitar a nuevos empleados”. 

(RH. AB-01), respuestas similares se obtuvieron en las otras entrevistas “Claro si porque 

este manual indicaría exactamente las funciones o los objetivos a los que se quiere llegar”  

(RH. JR-02) “Por su puesto” (CG. LV-03) 

Las respuestas enfatizan que un manual bien estructurado es una herramienta 

valiosa para facilitar las funciones y garantizar la consistencia en las operaciones de la 

organización. Proporciona una guía clara para los empleados y puede ser una parte 

integral de la capacitación y el desarrollo del personal. Por otra parte, está el aporte de 

Badillo (2020) que explica que “un modelo de gestión por competencias que son 

procedimientos para alinear a los colaboradores en post de alcanzar los objetivos 

estratégicos de la empresa”.  
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Supervisión de actividades “En relación con supervisión se esperan los 

resultados trimestrales.” (RH. AB-01) por otro lado, “Cada colaborados sabe cuáles son 

sus funciones y el tiempo que deben de ser presentados los resultados, al departamento 

que se le da más seguimiento en cuanto a meta es al departamento de ventas” (RH. JR-

02), con otra perspectiva indica que “Depende del nivel de responsabilidad que tengan” 

(CG. LV-03) 

Las respuestas obtenidas destacaron la supervisión de actividades, desde la 

revisión trimestral de resultados hasta la autonomía individual, con una adaptación a las 

necesidades y el nivel de responsabilidad de los empleados. Esto refleja la diversidad en 

la forma en que las organizaciones gestionan y supervisan las actividades de su personal. 

Por otro lado, está la información obtenida por  (López, 2018) en su estudio en el cual 

indica que “El talento humano desde el aspecto administrativo está relacionada con la 

planeación, reordenamiento, evolución y coordinación, del mimo modo con las 

herramientas, que permiten lograr un desempeño de mayor eficiencia” 

Beneficios de la aplicación de un manual de gestión de talento humano “Trae 

consigo el ordenamiento de todos los procesos que se deben realizar en la organización”.  

(RH. AB-01), otra respuesta indico que “Recién se está implementando la aplicación de 

este manual de gestión, esto mejoraría la productividad de los empleados y mejorara la 

satisfacción laboral, promovería comportamientos positivos”, (RH. JR-02) así mismo 

estableció “Mejor organización, Mayor sentido de profesionalismo, Planificación del 

departamento acorde” (CG. LV-03) 

En resumen, las respuestas resaltan que la aplicación de un manual de gestión de 

talento humano aporta beneficios como el ordenamiento de procesos, mejora en la 

productividad y satisfacción de los empleados, promoción de comportamientos positivos, 

mayor organización y profesionalismo en el departamento de recursos humanos. Esto 

coincide con un estudio de Espinoza & Montalvo (2021) donde argumenta que “este 

maneja una perspectiva estratégica de orientación en donde se da prioridad al valor de las 

organizaciones, por medio de actividades que necesitan otro grado de conocimiento, 

destrezas, desenvolvimiento de los colaboradores” (p.30). 
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CAPÍTULO 4 

Propuesta 

4.1 Justificación  

La presente propuesta aborda la problemática planteada en relación con las dos 

variables destacadas, se propone como referente para mejorar el desempeño laboral 

mediante un Modelo de Gestión del Talento Humano, que con su guía puedan crear 

cambios en los colaboradores y en la empresa desde una perspectiva integral y además 

adquirir alta productividad en la organización. Finalmente, la propuesta ofrece algunas 

sugerencias para lograr la integración, desarrollo, compromiso y satisfacción de una 

compañía ubicada en la ciudad de Guayaquil que tiene como objeto mejorar las estrategias 

aplicadas en la actualidad. 

Para mejorar la identidad corporativa de esta institución, es imperativo que los 

gerentes y los clientes internos tengan una conexión cooperativa, se mantengan alejados 

de los constantes desafiaos que surgen de una jerarquía tradicional y que se encarguen de 

liderar el cambio organizacional. Es importante recordar que las organizaciones dependen 

en gran medida de su componente humano para funcionar y crecer. De hecho, algunos 

han llegado a describir una organización como una representación de su gente.  

Después de analizar los modelos de gestión presentados en el marco teórico se ha 

considerado idóneo para la institución, sugerir la aplicación del modelo de sistemas de 

administración de Idalberto Chiavenato (2001). Es a través de este modelo de gestión de 

una compañía ubicada en la ciudad de Guayaquil determina un proceso de 

transformación, en busca de alcanzar una mayor competencia y alta competitividad. El 

análisis indica que es el más adecuado en cuanto a procesos de selección y postulación de 

empleados en el área de talento humano. Al contar la empresa con los recursos 

financieros, materiales, tecnológicos y humanos necesarios, debe competir con personal 

calificado y preparado para llevar a cabo las responsabilidades específicas de cada puesto 

de trabajo y evaluar a los trabajadores en el desempeño de sus funciones. 

Después de exponer todos los argumentos mencionados anteriormente, se decide 

si este proyecto de investigación por lo cual se examinará bajo los siguientes 

componentes:  

• Subsistema de provisión 

• Subsistema de mantenimiento 

• Subsistema de control 
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• Subsistema de desarrollo 

• Subsistema de aplicación  

Desde el punto de vista empresarial, la puesta en práctica de métodos de 

evaluación particularmente el método de competencias dará el acceso para evaluar el 

perfil profesional y las competencias, que corresponden a los atributos de los empleados 

que pueden medirse con precisión y que distingue a los empleados excepcionales de los 

trabajadores buenos o promedio que componen la empresa. Ejemplos de estos atributos 

incluyen motivaciones, personalidad, percepción de sí mismos, actitudes y conductas. 

Así mismo está la posibilidad de analizar las capacidades de las personas a corto, 

mediano y largo plazo, para determinar el aporte único de cada persona. La capacidad de 

seleccionar personas que tengan condiciones de ascenso o traslado, identificar personas 

que necesiten desarrollarse en determinadas áreas de su trabajo e invitar a personas a 

ayudar a resolver problemas es invaluable, por lo que de una compañía ubicada en la 

ciudad de Guayaquil debería incluir valores de interés institucional y beneficio personal 

en el presupuesto anual, sin sacrificar ningún recurso financiero. 

De manera similar, el propósito de la evaluación del desempeño es diagnosticar 

como se desempeñan los trabajadores en sus funciones, así como qué también conocer 

cómo se desempeñando la gestión de recursos humanos de la empresa para mantener un 

alto nivel de competitividad. Con lo que se sugiere implementar un sistema que genere 

informes y pronostique necesidades de RR.HH., desarrollo estratégico, promociones 

internas, planes de carrera, técnicas de evaluación comparativa del desempeño, 

programas de incentivos y motivación, y manual de procesos para el área de talento 

humano etc. Lo cual mejorar la toma de decisiones de acuerdo a los objetivos y metas 

estipuladas. 

 

4.2 Objetivos de la propuesta 

Objetivo general 

Desarrollar un manual de gestión de talento humano que promueva el 

mejoramiento del desempeño laboral de una compañía ubicada en la ciudad de Guayaquil, 

integrando prácticas efectivas y adaptadas a las particularidades de los sectores industrial, 

ambiental y acuícola en los que opera la empresa. 
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Objetivos específicos 

• Establecer programas de capacitación y desarrollo para promover el crecimiento 

profesional enfocados en las competencias y necesidades particulares de la 

organización 

• Determinar un modelo de evaluación del desempeño para medir el rendimiento de 

los empleados enfocados en el control y desarrollo 

• Especificar las políticas y procedimientos para mejorar el desempeño laboral de 

los empleados de la empresa de una compañía ubicada en la ciudad de Guayaquil. 

4.3 Instrucciones para la utilización del Modelo de Gestión del Talento Humano 

El Modelo de Gestión del Talento Humano para colaborar con la dirección 

gerencial y administrativa de una compañía ubicada en la ciudad de Guayaquil está 

enfocado en los empleados de la organización conozcan y utilicen este modelo; por ende, 

es necesario que el administrador y su equipo estudien y evalúen los datos de este 

documento para poder implementar esta acción. Además, este instrumento debe ser 

renovado si se producen cambios en el ámbito social, gubernamental, técnico, cultural y 

financiero que la administración y gestión consideren esenciales. 

4.5 Análisis FODA 

Una vez elaborado la estructura estratégica de una compañía ubicada en la ciudad 

de Guayaquil esta será sometida a un análisis FODA, que implica determinar las 

fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas de la institución. 

Para la ejecución de esta propuesta se aplicaron diversas técnicas y modelos de 

evaluación del desempeño que coadyuvan en la gestión del talento humano; no obstante, 

se priorizará la creación de un modelo que conserve las capacidades expertas del área de 

talento humano de CODEMET S.A. 
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Tabla 3 

 FODA 

 

 

4.6 Ejecución de la propuesta 

4.6.1 Estrategias de capacitación del personal y directivos 

Capacitación 

Debido a la intensa competencia y al constante desarrollo de nuevas tecnologías, 

el personal debe mejorar continuamente sus saberes, destrezas y capacidades para 

gestionar nuevas técnicas sistemáticas y garantizar sus habilidades de forma exitosa. La 

formación, se define como la iniciación del individuo para el puesto, es una base 

elemental para las organizaciones. 

Proporcionar a los nuevos empleados la información, las habilidades y los talentos 

que necesitan para trabajar bien es el objetivo principal de su formación. Además, la 

recopilación constante se logra utilizando las capacidades y estímulos de los grupos de 

trabajo. 

Capacitaciones de áreas específicas: 

La organización de una compañía ubicada en la ciudad de Guayaquil presenta una 

serie de obstáculos, por lo que es imperativo implementar programas de capacitación que 

Fortalezas

-Infraestructura propia

-Ubicación accesible

-Recursos financieros operativos e 

independientes

-Recursos humanos suficientes

-Capacidad tecnológica de innovación

-Áreas especializadas

-Reconocimiento en el mercado

Oportunidades

-Mercado poco competitivo

-Expansión comercial internacional 

-Alianzas estratégicas

Debilidades

-Carencia de normativas en algunas áreas

-Poco interés del cumplimiento de las 

metas

-Falta de coordinación de los 

departamentos

-Problemas de comunicación 

-Falta de manual de políticas de talento 

humano

Amenazas 

-Deterioro del ecosistema

-Mercados sustitutos

-Normativas legales débiles

-Crisis económica del país

-Altos índices de delincuencia

-Desinterés de parte de los clientes por 

falta de atención

FODA
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atiendan las demandas concretas de la empresa, fomenten el desarrollo competitivo y 

perfeccionen el desempeño laboral. Las siguientes son algunas recomendaciones para 

cursos de capacitación potencialmente beneficiosos: 

1. Ejecución de destrezas, estrategias en Acuicultura y Medio Ambiente: Instrucción 

en particular, métodos de gestión ambiental y acuícola para elevar el calibre y 

productividad del trabajo en estos campos. 

2. Gestión de Recursos Humanos y practicas directivas: Adiestramiento en gestión 

de recursos humanos para gerentes y dirigentes, con enfoque en prácticas de 

reclutamiento, control en situaciones de riesgo, estimulación de empleados y 

comunicación segura. 

3. Desarrollo de Competencias específicas y prácticas Interpersonales: Programas 

de crecimiento profesional y autónomo que se centran en destrezas como la 

inteligencia emocional, en dar respuesta a las problemáticas, la ayuda y la 

cooperación. 

4. Instrucción de directrices y políticas internas: educar a los miembros del personal 

sobre las reglas internas y los procesos activos estándar de la organización, así 

como sobre los requisitos y perspectivas de desempeño. 

5. Evaluación del desempeño y capacitación en retroalimentación: cursos que 

instruyan a los gerentes y al personal sobre cómo llevar a cabo revisiones de 

desempeño eficientes, ofrecer críticas útiles y establecer objetivos para el 

crecimiento profesional. 

6. Tecnología y plataformas digitales en el sector laboral: instrucción sobre cómo 

utilizar los equipos técnicos pertinentes, como instrumentos de apoyo en línea y 

software de gestión de proyectos, para aumentar la productividad en el trabajo. 

7. Seguridad y Salud Ocupacional: Los cursos de capacitación en primeros auxilios, 

manejo de productos químicos, prevención de accidentes y seguridad ocupacional 

garantizan que cada trabajador se maneje en un ambiente seguro. 

8. Perfeccionamiento de invención y la creatividad: Talleres y sesiones de trabajo 

que promueven el desarrollo de conceptos originales, el razonamiento imaginativo 

para dar posibles soluciones a los inconvenientes. 

Estos cursos de capacitación pueden personalizarse para cumplir con los requisitos 

únicos de CODEMET S.A. con el fin de reducir la deserción de los empleados, aumentar 

la efectividad operativa y fomentar un lugar de trabajo feliz y productivo. Para garantizar 

que los programas sean exitosos y relevantes, es fundamental desarrollarlos teniendo en 
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cuenta las cualidades específicas de la empresa y dar prioridad a las expectativas de los 

empleados. 

Tabla 4  

Programa de capacitación 

Programas de 

capacitación  

                                         Objetivos 

Reconocimiento de 

Competencias y 

requerimientos de la 

empresa: 

-Efectuar una valoración exhaustiva de las capacidades 

presentes y futuras necesarias para que la empresa tenga 

éxito. 

-Determinar las brechas de saberes y destrezas que existen 

entre el conjunto de habilidades presentes de un trabajador 

y las competencias requeridas para el mañana 

-Examinar los requisitos únicos de la organización para el 

crecimiento de habilidades, información y actitudes. 

Diseño de los 

Programas de 

Capacitación y 

ejecución: 

- Crear planes de formación y progreso que llenen las 

brechas encontradas con base en los hallazgos de la 

valoración de competencias y requerimientos. 

-Para cada programa de formación, establecer objetivos 

específicos, cuantificables que vayan de la mano con las 

metas de la empresa 

-Establecer las materias y recursos de aprendizaje de los 

programas de formación, asegurándose de que sean 

pertinentes y adecuados a las demandas de la empresa. 

Selección de Métodos y 

estrategias de 

Capacitación: 

-Elegir las mejores técnicas de formación para cada 

presentación material, las distinciones de aprendizaje del 

personal y acceso de recursos. 

-Para una experiencia de aprendizaje integral y exitosa, 

combine varias técnicas de capacitación, incluidos 

seminarios, instrucción en línea, sesiones presenciales y 

tutoría. 

Implementación de los 

Programas de 

Capacitación: 

-Explicar los programas de aprendizaje y su finalidad a cada 

empleado que participará en ellos. 
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-Conseguir la máxima implicación y dedicación 

programando las sesiones de formación según las 

obligaciones y tiempo de los trabajadores. 

-Ofrecer accesibilidad a los equipos, tecnología y elementos 

de aprendizaje necesarios para facilitar la capacitación del 

personal. 

Evaluación y 

Seguimiento del 

Impacto: 

- Evaluar periódicamente la repercusión de los programas de 

formación en el crecimiento de las habilidades y la 

productividad de los trabajadores en el sector laboral 

-Emplear de estrategias como revisiones de desempeño, 

evaluaciones de saberes y encuestas de satisfacción para 

identificar el grado de éxito y el avance de su capacitación. 

-Realizar los ajustes y adaptaciones necesarios a los 

programas de formación a la luz de los resultados y 

comentarios de los empleados luego de la evaluación 

 

Tabla 5  

Recursos internos para la capacitación 

Cant. Recursos Humanos Salarios Total 

2 Profesionales en el área de 

talento humano 

$900 $1800 

1 Especialista informático $700 $700 

 Total $1600 $2500 

 

Tabla 6 

 Recursos y materiales 

Cant. Recursos Financieros Presupuesto 

3 Computadoras $2500 

2 Espacios físicos (dentro de la institución) ______ 

   

50 Programas y plataformas de capacitación $200 

50 Herramientas de evaluación y seguimiento $200 

 Materiales de oficina (hojas, esferos) $100 
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 Equipos de oficina (impresora, escritorios) $200 

 Total $3200 

 

Tabla 7  

Desembolsos externos para ejecución del plan 

Rubros de desembolso 
mes 1 

JUNIO 
mes 2 

JULIO 
mes 3 

AGOSTO 

Capacitación presencial 
(Instructores)  $250    $250    $250   

Capacitacion virtual  $300    $300    $300   

Refrigerio  $125    $125    $125   

Coach externo 
(motivación, nutrición 
y salud) $750 $750 $750 

Desembolso por 
semana $1,425 $1,425 $1,425 

Desembolso mensual $3,450 $3,450 $3,450 

Total desembolso por 

plan $10,350 

 

Tabla 8  

Costos totales del proyecto 

Descripción Valor 

Gastos internos (sueldos) $2,500.00 

Recursos y materiales $3,200.00 

Gastos externos $10,350.00 

Total $16,050.00 
 

Tabla 9  

Cronograma de ejecución 
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Nº 

 

Actividades 

  Año 2024   

    Junio   Julio    agosto sept oct 

S 

1 

S 

2 

S 

3 

S 

4 

S 

1 

S 

2 

S 

3 

S 

4 

S 

1 

S 

2 

S 

3 

S 

4 

S 

1 

S 

2 

S 

3 

S 

4 

S 

1 

S 

2 

S 

3 

S 

4 

1 Evaluación de las 

necesidades 

                    

2 Análisis de los diferentes 

departamentos 

                    

3 Cronograma de 

actividades a desarrollar 

                    

4 Ajuste de 

implementación en la 

organización 

                    

5 Organización de 

capacitaciones y 

reuniones 

                    

6 Establecer un manual de 

gestión  

                    

7 Proceso y desarrollo                     

8 Monitorio de 

cumplimiento  

                    

9 Renovación y ajustes 

según los requerimientos 

                    

Fuente: Elaboración propia 

 

4.6.2 Modelo de Evaluación de desempeño 

Corresponde al proceso técnico mediante el cual los jefes principales evalúan el 

desempeño laboral de los trabajadores el mismo que se realiza de manera minuciosa, 

estratégica y periódica; El desempeño como comportamiento laboral y la actitud del 

empleado en el desempeño de sus actividades son los que se valoran en calidad de ventaja, 

cuantía y eficacia de los servicios prestados. El proceso de evaluación de recursos 

humanos tiene como objetivo conocer cómo los socios están llevando a cabo su tarea, 

transmitirles esa información y en teoría, crear estrategias de perfeccionamiento. 

 

Factores de la Evaluación de Desempeño 

Hay varios puntos que se deben tener presente para evaluar a los trabajadores esto 

dependerá mucho de la estrategia que se aplica dentro de la organización de una compañía 

ubicada en la ciudad de Guayaquil entre ellos están los siguientes: 

• Eficacia laboral: Genera un trabajo excelente y proporciona documentación 

suficiente. 

• Volumen de carga laboral: Completa las tareas de manera oportuna y de acuerdo 

con las metas del trabajo. 
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• Compresión posicional: Reconoce los fundamentos y mantenerse al tanto de las 

novedades. 

• Iniciativa: Toma iniciativa, supera desafíos y exhibe inventiva sin pedir permiso. 

• Planificación: Realizar un cronograma de trabajo efectivo, establecer metas y 

prever requerimientos futuros. 

• Control de Costos: maneja los valores, alcanza las metas financieras, emplea 

técnicas eficaces 

• Relaciones con colegas: brinda apoyo y orientación, además de información. 

• Relaciones con el Supervisor: Presentar informes, obedecer directivas y realizar 

tareas con diligencia. 

• Relaciones públicas: construye y fortalece conexiones morales con clientes y otras 

partes externas. 

• Gestión y desarrollo de subordinados: proporciona orientación y supervisión, 

fomenta el aprendizaje y soluciona inconvenientes 

• Responsabilidades de igualdad de oportunidades: Fomentar la diversidad y la 

equivalencia de ventajas dentro de la organización trabajando juntos y sin 

prejuicios. 

Método de 360° 

             Es imperativo que este proceso se presente en la empresa de una manera reflexiva 

y estratégica, con una explicación clara de cómo el proceso de retroalimentación de 360 

grados ayudará a hacer crecer a las personas que trabajan juntas en el negocio. En 

consecuencia, se sugiere ejecutar los siguientes puntos: 

• Reitere que el procedimiento es confidencial y asegure al personal que el resultado 

no se utilizará para futuras acciones disciplinarias. 

• Explicar el objetivo del proceso, los formatos que se utilizarán y el papel que 

desempeñarán a las personas que participarán. 

Este método es ampliamente reconocido por su capacidad para ofrecer una 

evaluación completa y diversificada del rendimiento laboral, recabando puntos de vista 

de diversas fuentes, como supervisores, compañeros, subordinados e incluso clientes en 

algunas instancias. Esta técnica ha demostrado su eficacia en entornos similares al 

nuestro, brindando una retroalimentación detallada que facilita el crecimiento profesional 

continuo. 
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Tabla 10 

 Modelo de evaluación 360 CODEMET S.A 

Fases Ejecución 

Objetivos y 

Competencias 

- Determinar metas precisas que estén relacionadas con los 

objetivos de la empresa mediante la creación de sesiones 

individuales con cada empleado para discutir y crear objetivos 

claros y cuantificables. Para garantizar que las metas sean 

aceptables, por lo que sería pertinente el método SMART 

(específico, mensurable, alcanzable, relevante y urgente). 

- Determinar las habilidades esenciales: Para determinar las 

habilidades requeridas para alcanzar la victoria en cada 

desempeño, de tal manera que es importante emplear métodos de 

liderazgo, estrategias interpersonales y destrezas técnicas. 

 

Evaluación 360 

Grados 

-Requerir retroalimentación: con el fin de obtener comentarios de 

grandes grupos de personas, incluidos compañeros de trabajo, 

clientes, dependientes y inspectores, además aplicar entrevistas 

estructuradas o herramientas de encuestas en línea. 

- Aplicar cuestionarios prefabricados: elaborar encuestas que se 

acoplen a las destrezas y comportamientos específicos que desea 

evaluar para cada función. 

- Garantizar la privacidad y el anonimato: Asegurar la privacidad 

de los resultados para fomentar la veracidad y la franqueza en las 

evaluaciones. Se deben emplear sitios seguros con el objetivo de 

mantener la privacidad de sus datos. 

 

Autoevaluación Solicitar a los trabajadores que hagan una valoración de su propio 

trabajo: entregue a los trabajadores formularios de autoevaluación 

para que puedan considerar cómo se desempeñaron en 

comparación con objetivos y niveles de habilidades 

predeterminados. 

-Tomarse el tiempo para la introspección: organizar reuniones por 

separado con los miembros del personal para revisar sus 
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autoevaluaciones y ayudarlos a identificar áreas de fortaleza y 

necesidad de crecimiento. 

-Promover el reconocimiento de oportunidades de crecimiento: 

Alentar a los miembros del personal a participar activamente en el 

reconocimiento de áreas de mejora y la creación de estrategias de 

operación para alcanzar los objetivos. 

 

Evaluación por 

Pares 

- Fomentar la revisión por pares implementando un marco que 

permita a los colegas evaluar el trabajo de los demás utilizando 

estándares y escalas predeterminadas. 

- Fomente la cooperación y la crítica útil: convoque juntas del 

grupo donde se agradecen comentarios sinceros y útiles sobre el 

desempeño de cada uno de los integrantes que participan 

- Asegurar la imparcialidad y la objetividad: Para garantizar que 

las evaluaciones sean imparciales y no sean sesgadas, por lo que 

los evaluadores deben tener instrucciones y formación precisas  

 

Evaluaciones de 

Desempeño 

Adicionales 

-Incluir métodos de evaluación adicionales como evaluaciones de 

proyectos, pruebas de competencia técnica o retos laborales 

detallados. 

-Adecuar más evaluaciones a los requisitos y particularidades del 

rol y la industria en la que trabaja la organización. 

 

Análisis y 

Retroalimentación 

- Para encontrar esquemas, estilos y oportunidades de mejora, 

recopile y evalúe los hallazgos de cada evaluación. 

-Brindar a cada empleado retroalimentación personalizada que 

identifique sus áreas de fortaleza y crecimiento y ofrezca consejos 

para que pueda lograr sus metas como profesionales 

 

Plan de Desarrollo 

Personalizado 

- Trabaje junto con cada miembro del personal para crear una 

estructura de ejecución para cada individuo que este dirigido a 

varios departamentos para que puedan desempeñarse mejor y 

alcanzar sus metas 
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-Ayudar en la ejecución del plan de desarrollo, ofrecer 

herramientas y oportunidades de desarrollo profesional, tutoría y 

formación. 

 

Seguimiento y 

Evaluación 

Continua 

-Esté atento a la ejecución del plan de ejecución de los 

colaboradores a medida que se lleva a cabo.  

-Establezca reuniones de rastreo frecuentes para evaluar el 

progreso, cambiar las metas en caso de ser indispensable según 

corresponda 

 

4.6.3 Políticas y procedimientos para mejorar el desempeño laboral 

Un sistema de tácticas preexistentes puede modificarse de varias maneras; En el 

departamento de recursos humanos, satisfacer las demandas de cada individuo puede ser 

un desafío, por lo que incentivar a los empleados es crucial. No se puede estandarizar a 

las personas, a pesar de que éste es el enfoque que eligen la mayoría de las empresas. 

Aquí es donde surgen la mayoría de los ejemplos de trabajadores sin inspiración, no 

participativos y poco entusiastas, y donde su motivación para luchar por un futuro mejor 

disminuye gradualmente. Debido a esto, el marco estratégico que el departamento de 

recursos humanos de una organización debe supervisar debe ser adaptable y, lo más 

importante, modificarse junto con el personal. La participación de los empleados es 

crucial en estos nuevos marcos estratégicos. 

Al potenciar y perfeccionar el diseño y aplicación de los recursos materiales y 

tecnológicos, el talento humano es el activo más valioso de una empresa. Por tanto, si no 

hay un componente humano, este no puede funcionar, con este la organización estará lista 

para ponerse a trabajar y no retroceder en sus avances. 

 

Modelo De Gestión De Personal 

Es un instrumento de gestión que permite ubicar correctamente a los empleados, 

es decir, asignar a cada uno el área en la que más se adapta. Los empleados se desempeñan 

mejor en un ambiente libre de celos y animosidad hacia sus compañeros de trabajo porque 

es aquí donde los trabajadores demuestran sus destrezas y capacidades. 

Este nuevo instrumento sustituye el modelo jerárquico de dar órdenes desde un 

rango superior de la organización y promueve estratégicamente la colaboración grupal 
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dando al empleado la oportunidad de darlo todo, lograr un mayor desempeño a nivel 

humanitario y competitivo demostrando sus habilidades mediante un rendimiento optimo. 

Tabla 11  

Fases de ingreso 

 

Por otra parte, se determina la creación de algunas técnicas para el Departamento 

de Recursos Humanos con el objetivo de logar la satisfacción de los empleados. 

• Admisión de personas 

• Contratación de personas 

• Involucrar al empleado 

• Nivel de confianza 

• Organigrama circular 

• Sistema de evaluación 

• Retención de los colaboradores 

Admisión de personas 

Se centra en los colaboradores de la empresa y los procedimientos para incorporar 

nuevos empleados. Esta primera fase incluye la contratación, elección del personal, 

persuasión, entre otros, detalles se proporcionan a continuación: 

Reclutamiento 

Corresponde al desarrollo comunicativo en el que la empresa pública oferta 

trabajo y las pone a disposición, atrayendo a los solicitantes a la etapa de entrevista. Es el 

conjunto de pautas y prácticas orientadas a captar y obtener el talento dentro de la 

empresa. Se concentrará principalmente en dar prioridad a la búsqueda de un nuevo lugar 
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o disponibilidad. El cual dependerá de las demandas de la organización dentro del lugar 

de trabajo, estos requerimientos se suelen dar porque los empleados se jubilan, renuncian, 

son despedidas o hay un incremento en los puestos de trabajo debido a la diversificación 

de la empresa. 

a) Selección de fuentes y métodos de contratación de personal 

Los lugares a los que puede acudir para encontrar el elemento humano adecuado 

a los requisitos del puesto que desea cubrir se conocen como fuentes de contratación. 

Estas ubicaciones pueden ser internas o externas. Para lograr el reclutamiento de los 

empleados de una compañía ubicada en la ciudad de Guayaquil. se utilizarán los 

siguientes métodos: 

• Colocación de notificaciones en sitios notables interna como externamente en la 

organización 

• Emplear personal activo y administrativo como representantes de relaciones 

públicas para declarar la solicitud de un puesto libre. 

Reclutamiento interno 

Con el fin de encontrar al mejor candidato para un puesto dentro de la 

organización, este reclutamiento buscará alternativas para cubrir una vacante en la 

organización. Por esta razón, es fundamental tener un listado de posibles candidatos que 

permitan obtener información de forma inmediata y pertinente, para apoyar los objetivos 

de desarrollo de estos clientes y aumentar sus oportunidades de crecimiento. 

Reclutamiento externo 

Este es un poco más complicado que el anterior ya que se completó después de 

examinarse el perfil de los empleados actuales y se descubrió que nadie en la organización 

coincidía con el perfil necesario. 

El proceso de contratación y elección de empleados. 

1. Una solicitud de personal 

Los anuncios de vacantes en el departamento solicitante de personal se realizarán 

mediante formularios. El detalle del cargo y el perfil del candidato adecuado se enviarán 

con esta solicitud. 

El responsable del área de reclutamiento recibirá el formulario de solicitud de 

personal completo del jefe del área de reclutamiento y será el encargado de certificarlo y 

legitima tizarlo de la mano con el departamento gerencial. Al momento que esta llega al 
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departamento administrativo recibe una solicitud de personas del departamento de talento 

humano, se requiere de un reclutamiento 

Las siguientes acciones deben considerarse en la solicitud: 

• Examinando el registro de información 

• Es crucial examinar y confirmar la legitimidad del currículum de vida y los 

materiales de solicitud de los solicitantes actuales 

• Confirmación y comunicación con los solicitantes. 

• Averiguar el interés de los solicitantes, y si están dispuestos a trabajar para la 

organización. 

Fuentes de reclutamiento 

Fuentes internas (banco de datos) y empleados actuales de la empresa 

• El departamento administrativo intervendrá para facilitar la convocatoria y la 

recepción de currículums en los tiempos designadas. 

• Revisar cada solicitud y luego elegir los mejores candidatos para cada puesto para 

el que presenten una solicitud. 

Los aspirantes serán investigados por el administrador de la siguiente manera: 

• Para confirmar los hechos, debe llamar a los referidos. 

• Para verificar el trabajo que completó, consulte con las organizaciones donde tiene 

experiencia laboral 

Proceso para escoger a los colaborares 

Para la selección pertinente es importante realizar los siguientes pasos: 

• Hoja de vida 

• Prueba de conocimientos 

• Diferentes tipos de evaluaciones de aptitudes. 

• Entrevistas. 

La contratación 

Un contrato de trabajo firmado y legalmente vinculante en una de sus muchas 

formas, este es un requisito previo para trabajar para la organización. Como resultado, 

nadie puede prestar sus servicios si no se cumple este criterio. Los contratos de la empresa  

de una compañía ubicada en la ciudad de Guayaquil. son imprecisos; Sin embargo, 

cuando los requerimientos de la organización así lo ameriten se puede contratar a otro 

personal cumpliendo con los procedimientos del código del trabajo. 

Período de prueba 
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Habrá un tiempo de prueba obligatorio de noventa días, que permitirá continuar o 

limitar las funciones en cualquier momento. 

Tabla 12  

Pasos para la selección del personal 

 

Es posible implementar estos procedimientos con la ayuda del diagrama de 

reclutamiento, selección, contratación e inducción de una compañía ubicada en la ciudad 

de Guayaquil. Estos procedimientos son cruciales ya que permitirán a la organización 

contratar trabajadores competentes y eficaces. 

 

Involucramiento del empleado 

El empleado aprenderá que su punto de vista es necesario sobre una variedad de 

temas al participar en la toma de decisiones que impactan el crecimiento de sus 

actividades. Esto le dará la oportunidad al negocio generar ideas y evaluar cada una para 

determinar cuál es la más lógica y efectiva. Esto aumenta la posibilidad de que los 

trabajadores acepten disposiciones en las que tienen cierta intervención en lugar de 

aquellas en las que no tienen ninguna. 

Nivel de confianza 

La persona que ocupará este puesto es la más calificada, ya que conoce cómo se 

trata a los empleados, lo que ayudará a minimizar las discusiones sobre la actitud del jefe 

hacia el colaborador ya que después de todo, el jefe quien representa la voz departamental. 

Vacante Requisitos
Posibles 

candidatos
Selección de 
candidatos

Revisión de 
curriculum

Entrevista 
personal

EvaluaciónEntrevista final

Revisión de 
referidos y 

antecendentes 
penales

selección del 
idoneo

Firma del 
contrato formal

Introducción a 
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La confianza de los colaboradores es parte fundamental para sentirse libres de 

hacer preguntas y ofrecer indicaciones y acotaciones. Esto cambiará primordialmente la 

forma en que opera un departamento, haciéndolo más interactivo y comunicativo, 

disminuyendo las fallas y, en última instancia, aumentando el cumplimiento de los 

objetivos departamentales. 

Uno de los factores clave que influyen en la felicidad de los empleados son las 

acciones del superior. Esto aumentará si él o ella lidera de manera compasiva y amable, 

brinda críticas constructivas por un trabajo excelente, valora las opiniones de las personas 

que están por debajo de él y tiene un interés genuino en ellas. 

 

Organigrama Circular 

El número de trabajadores que están contentos con sus relaciones con sus 

compañeros de trabajo tiene que aumentar, y para esto requiere que haya individuos 

vibrantes de una edad similar que estén ansiosos por adoptar las tácticas novedosas y 

variadas de la gestión contemporánea. No obstante, resulta complicado disipar la noción 

del lugar de trabajo tradicional con rangos, el ambiente laboral se vuelve aún más 

agradable cuando hay compañeros con edades similares que comparten los mismos 

valores. 

Crear una estructura organizativa circular en su empresa, donde todos los 

empleados puedan tener la misma autoridad y derecho a expresar su sentir y pensar, es 

una forma de abordar este problema y elevar las relaciones en el lugar de trabajo 

positivamente. El organigrama circular que se proporciona a la empresa es el resultado 

de la eliminación extrema de niveles, la uniformidad para todos y la capacidad de fijar 

metas. 
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Figura 3  

Organigrama circular 

 

Retención al colaborador 

El departamento de Recursos Humanos debe tener en cuenta lo siguiente para 

reducir el número de trabajadores que pensarían en cambiar de trabajo por mejores 

prebendas y un salario más alto: 

• Incentivación para mejores puestos 

• Modificaciones en el lugar de trabajo 

• Configuración y modificación de los entornos de trabajo. 

• Aumentos salariales  

• Asociación con otras empresas para tener mejores ofertas 

Sistema de evaluación 

Valorar el desempeño de un empleado es un método para determinar qué tan bien 

está desempeñando sus funciones. También se debe buscar las mejores formas de mejorar 

su desenvolvimiento e intercambiar conocimientos con todos los compañeros.  En este 

caso, los empleados deben estar equipados con los instrumentos pertinentes para facilitar 

y realizar bien su trabajo. Estos también necesitan sentirse protegidos e inspirados para 

realizar bien su trabajo. 

Del mismo modo es fundamental reconocer y celebrar sus logros, también lo es 

abordar sus equivocaciones. Es necesario enviar comentarios de motivación al servidor 

Coordinación 
general

Asesor legal

Proceso de  
ejecución

Colaboradores
Actividades en 

proceso

Departamentos 
organizacionales
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para que pueda seguir aprendiendo. De manera similar, es importante brindar 

capacitación y ejecutar programas para ayudar a los colaboradores a crecer en su función 

actual, así como en cualquier función futura para la que puedan ser considerados en un 

futuro para ascender conforme a las reglas establecidas por la institución. 

El departamento administrativo de Talento Humano, como en cualquiera otra 

empresa, debe contar con una cultura organizacional clara. Por ende, es fundamental 

incluir nuevos empleados para estas actividades, donde todos se puedan entender. 

Además, este departamento debe llevar a cabo un proceso de inducción donde se brinde 

capacitación para el puesto que desempeñará, también familiariza al nuevo empleado con 

las normativas de la empresa, su estructura de trabajo, ventajas y cultura laboral de la 

empresa. 

 

• Se requiere un análisis exhaustivo del resultado producido para determinar en qué 

medida pretende satisfacer los objetivos. 

• Para ver cómo ha cambiado el resultado a lo largo del tiempo, el análisis debe ser 

comparativo no sólo con los rangos preestablecidos sino también con épocas 

anteriores. 

• Indicación predictiva la misma que permite estimar las respuestas de las funciones 

que cada empleado de área debe completar. 

• Utilizando este indicador se implementará el control de gestión. A través de una 

buena proyección, con un control efectivo y la ejecución de los procedimientos 

previstos en el modelo de gestión antes mencionado, es posible alcanzar los 

objetivos maximizando la eficacia, eficiencia y desempeño de los servidores de la 

organización 

Tabla 13 

 Sistema de evaluación de las capacitaciones 

Encuestas de 

Satisfacción Post-

Capacitación: 

Se debe pedir a los participantes que realicen una encuesta de 

satisfacción al finalizar cada sesión de capacitación para 

cuestionar una variedad de factores, incluido la cultura y la 

identidad corporativa, la eficiencia de los capacitadores y 

evaluadores, más el valor de los recursos didácticos y la 

planificación general permitirá la efectividad del proceso. 
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 Para recopilar datos más precisos, puede utilizar preguntas con 

diversas opciones, abiertas y de escala Likert. 

Evaluaciones de 

Conocimientos 

Antes y Después de 

la Capacitación: 

Para medir el nivel de aprendizaje de cada participante, se 

administrarán evaluaciones de conocimientos previo y 

posterior de la sesión. Con lo que podrá evaluar cómo la 

formación repercute directa o indirectamente a la obtención de 

destrezas y saberes vinculados con el desenvolvimiento en el 

trabajo y la gestión de recursos humanos. 

Entrevistas 

Individuales o 

Grupales: 

Después de un periodo considerable (de uno o dos meses), los 

participantes serán entrevistados individualmente o en grupos 

para ver cómo están poniendo en práctica los conocimientos y 

habilidades que captaron en el tiempo de capacitación. Es 

posible examinar casos particulares de entornos laborales en 

los que han utilizado sus conocimientos y cómo ha incidido en 

su rendimiento 

Indicadores de 

Desempeño 

Organizacional 

La organización empleará indicadores clave de desempeño 

(KPI) vinculados al desempeño laboral y la gestión del talento 

humano para rastrear los efectos de la formación. Métricas 

como la calidad del trabajo, la eficacia operante, la 

productividad, la complacencia laboral, el mantener a los 

empleados son algunos ejemplos de ellos. 

Observación Directa: Se llevarán a cabo investigaciones directas en el sector laboral 

para analizar cómo estas personas están haciendo uso de las 

destrezas y herramientas que han aprendido durante la 

capacitación sobre eventos laborales actuales. Las listas de 

comprobación o firmas pueden ser empleados para evaluar el 

rendimiento de manera precisa y uniforme. 

Grupos de Enfoque: Grupos de enfoque se llevarán a cabo puesto que son resultados 

relevantes de las personas analizadas, donde se detallan sus 

vivencias, pensamientos y valores sobre la respuesta de las 

capacitaciones en su rendimiento laboral y su aporte a los 

propósitos empresariales. 

 

Retención de colaborador 



74 

El departamento de Talento Humano podrá entregar remuneraciones para retener 

colaboradores, con la finalidad de motivar a los miembros del personal en función de sus 

requerimientos individuales, lo que necesita de un estudio profundo y una 

automotivación. 

Estos pagos, que se realizan en efectivo como no, son extremadamente relevantes 

para los trabajadores. Las recompensas en efectivo vienen se distribuirán así:  

1. Salarios: La suma de dinero ganada por un tiempo determinado de empleo. 

2. Salario por hora: Son las ganancias por un determinado número de horas 

realizadas cada semana; las horas extras se compensan más allá de esa cantidad de tiempo. 

3. Pago de incentivos: cuando se ofrece una compensación basada en la cantidad 

de unidades producidas, a menudo se otorga un aliciente como un valor adicional, muy 

aparte del del salario que se paga por hora. 

4. Bonificaciones: El departamento de Talento Humano ofrece un bono de salario 

mínimo por excelente desenvolvimiento laboral. ($366) pago no monetario. Desde la 

perspectiva no monetaria se manejará de la siguiente manera: 

• Programa de asistencia jurídica; 

• Seguro de salud;  

• Cuidado de niños para los hijos de los trabajadores 

• Días acumulados por, entre otros, licencias de maternidad, vacaciones y 

fallecimientos. 

• Colaboración para la matrícula, programas de salud y apoyo laboral, 

• reconocimiento y recompensas del personal,  

• Seguridad social (desempleo y discapacidad), contribuciones de pensionados. 
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Conclusiones 

• Establecer las teorías y conceptos referentes a modelos de gestión de 

talento humano y desempeño laboral 

 

Se ha realizado una evaluación detallada de las teorías y conceptos afines con los 

modelos de gestión de talento humano y su incidencia en el desempeño laboral. Esto ha 

permitido tener un soporte consistente para tener claro los fundamentos teóricos que 

sustentan el diseño y la implementación de un modelo de estrategias efectivas de gestión 

de talento. A esto se le suma el entendimiento de las prácticas de gestión de talento que 

pueden repercutir en el desempeño individual y organizacional, así como en la creación 

de valor para la empresa. El presente estudio analiza datos empíricos de investigaciones 

anteriores sobre la correlación entre el desempeño laboral y los modelos de gestión del 

talento humano. Los hallazgos subrayan la importancia de ejecutar estrategias efectivas 

de gestión del talento para mejorar la productividad y el desempeño de los empleados. 

• Analizar los resultados de estudios que se han realizado sobre los modelos 

de gestión de talento humano y su incidencia en el desempeño 

La ausencia de una estrategia eficiente de gestión del talento humano es una 

barrera sustancial de una compañía ubicada en la ciudad de Guayaquil en lo que respecta 

a la felicidad y el desempeño de los empleados. Los problemas identificados incluyen 

falta de habilidades, baja producción, poca motivación y carencia de comunicación. 

Además, los empleados tienden a dimitir porque no están seguros de sus funciones en la 

empresa. Sin embargo, para mejorar deben adquirir aptitudes como destrezas y 

formación, lo cual no está sucediendo y resulta que se necesita de una carencia gestión 

ineficaz del talento humano, que impide que el personal aumente sus saberes y 

habilidades. Estas cuestiones resaltan la urgencia de implementar políticas para 

perfeccionar la gestión de recursos humanos en la empresa. Una de las debilidades más 

evidentes de la empresa, es el bajo nivel de eficiencia con el que el talento humano no ha 

podido ejecutar sus tareas, se refleja en la falta de un manual de procedimientos, lo que 

impide que el trabajador tenga un verdadero conocimiento de su capacidad, tanto 

productiva como de su potencial. 
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• Establecer el marco metodológico para identificar la incidencia de los 

modelos de gestión en el desempeño laboral de una compañía ubicada en la ciudad de 

Guayaquil. 

Para observar cómo los enfoques de gestión repercuten en la productividad de una 

empresa, en Guayaquil se elaboró un sólido marco metodológico. Este marco ofrece 

instrucciones completas para recopilar, analizar y evaluar informaciones pertinentes. La 

meta principal de esta investigación fue identificar un modelo de gestión del talento 

humano que mejorara el desempeño laboral y que se ajuste a las necesidades. Para 

conocer más sobre los incidentes se utilizó un enfoque cualitativo utilizando un método 

descriptivo y una técnica de entrevista. Esto permitió definir el modelo de gestión en 

función de las necesidades, el cual fue el mismo que corresponde al modelo de gestión de 

Idalberto Chiavenato con sus procesos de gestión del talento humano. Aplicando todos 

los procesos se cumplieron las perspectivas necesarias donde se pudo establecer un 

modelo de gestión de proceso adecuado de una compañía ubicada en la ciudad de 

Guayaquil. 

• Diseño de un modelo de gestión que permita mejorar el desempeño laboral 

de una compañía en la ciudad Guayaquil 

Es claro que la firma debe adoptar una estrategia de gestión del talento humano 

que aborde los problemas encontrados y fomente una transformación constructiva. Según 

lo dicho anteriormente, para mejorar el desempeño laboral de los trabajadores fue 

necesario contar con iniciativas de capacitación y desarrollo, un sistema de evaluación 

del desempeño y políticas y procedimientos bien definidos. El modelo de gestión busca 

elevar la productividad de una organización en Guayaquil. En este modelo se reúnen las 

mejores destrezas encontradas a partir de la investigación teórica y empírica realizada. 

Para mejorar el ambiente de trabajo e impulsar la productividad de los empleados, este 

modelo integra técnicas y métodos eficientes de gestión de recursos humanos, como 

sistemas de evaluación del desempeño, iniciativas de capacitación y desarrollo, y 

directrices políticas inequívocas. Como resultado, la empresa será más rentables, 

competitivos en la industria donde se podrán contratar empleados capaces, felices y 

motivados para completar las tareas asignadas a cada puesto.  
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Recomendaciones 

Se recomienda que la empresa que siga ampliando su conocimiento de las teorías 

e ideas pertinentes en la gestión de recursos humanos, en particular aquellas que abordan 

la mejora del desempeño laboral. Esto implica mantenerse al día con los desarrollos más 

recientes en la industria a través del estudio y la práctica, así como observar estudios de 

casos e ilustraciones de la implementación efectiva de modelos de gestión de personas en 

empresas comparables. 

Se recomienda un examen exhaustivo de las investigaciones que se han realizado 

sobre el tema de la conexión entre el desempeño laboral y los enfoques de gestión del 

talento humano. Con la finalidad de encontrarán patrones, tendencias y mejores prácticas 

que podrían ser relevantes para las circunstancias particulares de una compañía ubicada 

en la ciudad de Guayaquil 

Es imperativo que se investigue más a fondo la influencia de los modelos de 

gestión en el desempeño laboral utilizando un enfoque científico estricto. Esto implica 

definir con precisión los objetivos del estudio, elegir los métodos y procedimientos 

correctos para la recopilación y el análisis de datos, a su vez validar los hallazgos 

hablando con especialistas y leyendo la literatura pertinente. 

Para mejorar el clima laboral y la productividad de los empleados, se recomienda 

crear un modelo de gestión del talento humano que incluya sistemas de evaluación del 

desempeño, programas de capacitación, de desarrollo, y políticas explícitas. Esta 

recomendación se basa en los hallazgos de la investigación y las necesidades particulares 

de una compañía ubicada en la ciudad de Guayaquil. A medida que los requisitos y 

circunstancias de la organización cambian, este modelo debe ser adaptativo y flexible. 

Es imperativo que se tomen medidas reales para resolver los problemas de 

desmotivación, baja productividad, brechas de habilidades y mala comunicación en la 

gestión de recursos humanos. Para fomentar la cooperación y la participación de los 

empleados, esto puede implicar implementar planes de capacitación y desarrollo, evaluar 

reglas y procedimientos internos y fortalecer la cultura corporativa. 

Se debe brindar a los miembros del personal la oportunidad de alcanzar su máximo 

potencial a través de capacitación e iniciativas de desenvolvimiento constante, que 

garanticen que estén preparados para manejar los obstáculos en el trabajo. Conservar un 

sistema de distinciones, como incentivos, ayuda a inspirar a los empleados a seguir 

mejorando en lo que hacen y a mantenerse leales a la empresa, además para impulsar la 
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dedicación y el rendimiento de un empleado dentro de la organización, es fundamental 

determinar sus demandas únicas y crear técnicas de motivación personalizadas. 

Para mejorar la felicidad y la productividad en el trabajo se necesita la 

participación de los empleados en la toma de decisiones. Para ello, seria pertinente crear 

un organigrama circular que valore el derecho de todos a expresar sus opiniones y 

fomente el trabajo en equipo. Para garantizar una transición fluida al puesto, también es 

fundamental evaluar la experiencia, las habilidades y los talentos de los candidatos en 

cada etapa del proceso de contratación. 

Es aconsejable fomentar un entorno de mejora continua en toda la empresa, en el 

que se valoren y motiven las aportaciones, la educación y la creatividad. Esto contribuirá 

al éxito continuo de una compañía ubicada en la ciudad de Guayaquil. en el mercado, al 

asegurar que el enfoque de gestión del talento humano sea aplicable y eficiente en el 

tiempo propuesto. 
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APÉNDICES 

ENTREVISTAS 
Centro de archivos Informáticos Centralfile s.a 

Coordinadora de gestión de talento humano 
Ing. Lissette Vera 

3 años 
 
GESTIÓN EN TALENTO HUMANO  

1. ¿La organización maneja equipos y/o herramientas acordes a las actividades que se 

ejecutan en los departamentos? 

Sí 

 

2. ¿Cuáles son los canales de comunicación que se emplean para estar en contacto con 

los colaboradores? 

Redes sociales: WhatsApp 

Microsoft 365: Teams- Viva engage (similar a Facebook; pero corporativo) 

Correos electrónicos para comunicaciones formales. 

 

 

3. ¿De qué forma se realizan los procesos de; selección de personal, reclutamiento, 

inducción y capacitación a los empleados de la organización? 

La organización cuenta con un instructivo para cubrir vacantes, con personal interno:  

•Se publica en los canales oficiales.  

•Se realiza procesos de selección 

También se cuenta con procedimientos de selección y contratación y capacitación. 

 

4. ¿Es importante que los cargos sean asignados acordes al nivel académico que poseen 

los subordinados? 

Los perfiles de cargo, deben ser objetivos, por ende, se realiza búsquedas en función de 

esos perfiles (con habilidades dura y blandas), y en caso de que alguien no cumpla con el 

perfil se incluye en el plan de capacitación, como una competencia por fortalecer. 

 

5. ¿En la organización se realizan evaluaciones a los empleados? 

Las evaluaciones son de competencias y desempeño, se realizan de forma anual. 
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6. ¿Se toma algún tipo de información como referente para la evaluación de desempeño 

e insumo, para así establecer las capacitaciones respectivas acorde a las necesidades? 

En caso de que en la evaluación de desempeño anterior se haya pedido alguna 

capacitación se convalida para conocer si aportó en la mejora.  

 

 

7. ¿La organización realiza procesos para motivar al personal con la finalidad que se 

logren los objetivos y metas establecidas? 

Existen varios tipos de motivaciones, específicamente son las contempladas como 

beneficios económicos (bonos por metas) o las de salario emocional: políticas de 

permisos y ausencias (por ejemplo, permisos por cumpleaños y cumpleaños de hijos) 

 

8. ¿La institución aplica o adopta programas para el bienestar social? 

Tiene una política de responsabilidad social empresarial.  

 

 

9. ¿Se aplican técnicas o métodos como las encuestas o reuniones para conocer los 

requerimientos de los colaboradores? 

Hay un canal de comunicación habilitados, que se llama canal de oportunidades donde 

los colaboradores informan: oportunidades de mejora, felicitaciones o denuncias. 

 

10. ¿La administración y los altos cargos se relacionan con los trabajadores y aportan en 

la ejecución de las diferentes tareas? 

Si, en la actualidad se realizan entrevistas one to one a los colaboradores para conocer 

mejoras sobre el clima, los entrevistadores son: Gerente General y presidente ejecutivo.  

 

11. ¿La organización cumple con los aportes establecidos por la ley? 

Sí. 

 

12. ¿Qué tipo de problemas se han presentado interna y externamente en la organización? 

Comunicacionales. 

 

13. ¿Tiene conocimiento sobre el modelo de gestión de talento humano para mejorar el 

desempeño laboral que se aplica en la institución actualmente? 
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No comprendo a qué se refiere con modelo, pero trabajamos mucho con la gestión del 

cambio.  

 

14. ¿Cree usted que el modelo aplicado en la organización ha facilitado el crecimiento y 

desarrollo de los trabajadores? 

La gestión del cambio, ha funcionado para alinear a la organización a sus objetivos 

estratégicos. 

 

15. ¿Considera usted que se debe realizar algún tipo de modificación para mejora el 

modelo de gestión de talento humano para mejorar el desempeño laboral de los 

trabajadores con la finalidad de mejorar la competitividad organizacional?  

Sí, pero nuestra realidad organizacional es que siempre debe revisarse de forma acorde 

en relaciones al presupuesto y la estrategia. 
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DOLCA S.A.    
Jacqueline Ramírez Lopez 

 jefa de RRHH 
25 años de servicio 

 
1. ¿La organización maneja equipos y/o herramientas acordes a las actividades que se 

ejecutan en los departamentos? 

La organización si maneja sus herramientas de acuerdo con los departamentos. 

 

2. ¿Cuáles son los canales de comunicación que se emplean para estar en contacto con 

los colaboradores? 

Por medio de correo corporativo y vía WhatsApp. 

 

3. ¿De qué forma se realizan los procesos de; selección de personal, reclutamiento, 

inducción y capacitación a los empleados de la organización? 

No se realizan procesos de selección, entra por referidos y se revisa sus antecedentes y 

corrobora las referencias laborales. 

 

4. ¿Es importante que los cargos sean asignados acordes al nivel académico que poseen 

los subordinados? 

Claro es de vital importancia, ya que el nivel académico es un indicador de la formación 

de las personas. 

 

5. ¿En la organización se realizan evaluaciones a los empleados? 

No se realizan evaluaciones, pero en este nuevo modelo uno de los objetivos son las 

evaluaciones. 

 

6. ¿Se toma algún tipo de información como referente para la evaluación de desempeño 

e insumo, para así establecer las capacitaciones respectivas acorde a las necesidades? 

Las capacitaciones que se realizan son de acuerdo con sus cargos y funciones. 

 

7. ¿La organización realiza procesos para motivar al personal con la finalidad que se 

logren los objetivos y metas establecidas? 
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La motivación que se les ha dado a los colaboradores es revisión de sus sueldos, cuando 

se les asigna nuevas funciones. 

 

8. ¿La institución aplica o adopta programas para el bienestar social? 

Se están realizando programas sobre prosperidad emocional dirigidos a los empleados y 

sus familiares. 

 

9. ¿Se aplican técnicas o métodos como las encuestas o reuniones para conocer los 

requerimientos de los colaboradores? 

Si el colaborador requiere algo se comunica con su jefe inmediato. 

 

10. ¿La administración y los altos cargos se relacionan con los trabajadores y aportan en 

la ejecución de las diferentes tareas? 

Todos los colaboradores tienen la apertura con la gerencia es decir si se relacionan con 

todas las áreas. 

 

11. ¿La organización cumple con los aportes establecidos por la ley? 

La organización si cumple con todos lo establecido por la ley. 

 

12. ¿Qué tipo de problemas se han presentado interna y externamente en la organización? 

Se han presentado problemas por falta de comunicación entre los colaboradores. 

 

13. ¿Tiene conocimiento sobre el modelo de gestión de talento humano para mejorar el 

desempeño laboral que se aplica en la institución actualmente? 

Se está recién implementando la aplicación del modelo de gestión, aun genera 

expectativas y confusión ya que no se ha dado a conocer al 100% 

 

14. ¿Cree usted que el modelo aplicado en la organización ha facilitado el crecimiento y 

desarrollo de los trabajadores? 

Creo que si se aplica un modelo de gestión si facilitara el desarrollo de los colaboradores  

 

15. ¿Considera usted que se debe realizar algún tipo de modificación para mejora el 

modelo de gestión de talento humano para mejorar el desempeño laboral de los 

trabajadores con la finalidad de mejorar la competitividad organizacional?  
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En el camino se deberá de ir modificando el modelo de gestión y que estos se mejoren 

procesos, y que los empleados se sientan motivados en las labores que realizan. 
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jefa de recursos humanos  
Magister Aracely Berrones 

DINING SA 
10 años de servicio 

 
GESTIÓN EN TALENTO HUMANO  

1. ¿La organización maneja equipos y/o herramientas acordes a las actividades que se 

ejecutan en los departamentos? 

Si, realmente se pone a disposición todo lo necesario para el trabajo efectivo del personal 

en cada área de trabajo. 

 

2. ¿Cuáles son los canales de comunicación que se emplean para estar en contacto con 

los colaboradores? 

En primer orden la comunicación es directa, se cuenta con plan empresarial de líneas 

celulares, se tiene grupos de WhatsApp, así como correos personalizados. 

 

3. ¿De qué forma se realizan los procesos de; selección de personal, reclutamiento, 

inducción y capacitación a los empleados de la organización? 

El proceso inicia con publicación de requerimiento de personal vía internet, para luego 

seleccionar de las hojas de vida recibidas quienes cumplen con el perfil, posterior se hace 

un llamamiento físico preselección, entrevista y aprobación. En inducción y capacitación 

al reclutar al personal se los llama 15 días antes para que conozcan la empresa y su puesto 

de trabajo. 

 

4. ¿Es importante que los cargos sean asignados acordes al nivel académico que poseen 

los subordinados? 

No necesariamente, también se considera la experiencia obtenida. 

 

5. ¿En la organización se realizan evaluaciones a los empleados? 

Si, existen capacitaciones en donde se actualiza al personal según áreas y luego de ello se 

evalúa información recibida y gestiones. 

 

6. ¿Se toma algún tipo de información como referente para la evaluación de desempeño 

e insumo, para así establecer las capacitaciones respectivas acorde a las necesidades? 
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Sí, sobre todo acorde con la experiencia que se obtuvo en la entrevista inicial. Esta 

información se la tiene en una base de datos 

 

7. ¿La organización realiza procesos para motivar al personal con la finalidad que se 

logren los objetivos y metas establecidas? 

Si, se realizan actividades de integración, se aprovecha estos momentos para otorgar 

presentes a los mejores empleados, entregar bonificaciones, entre otros. 

 

8. ¿La institución aplica o adopta programas para el bienestar social? 

Si, sobre todo con la comunidad ya que las auditorías sociales solicita los mismos. 

 

9. ¿Se aplican técnicas o métodos como las encuestas o reuniones para conocer los 

requerimientos de los colaboradores? 

Se realizan reuniones de Comité Paritario, de acuerdo con los requerimientos del 

Ministerio de Trabajo. 

 

10. ¿La administración y los altos cargos se relacionan con los trabajadores y aportan en 

la ejecución de las diferentes tareas? 

Realmente no existen un contacto directo puesto existen los puestos de jefaturas que son 

los encargados de los trabajadores en general. 

 

11. ¿La organización cumple con los aportes establecidos por la ley? 

Si, con todos, en primer orden de seguridad social, beneficios sociales entre otros. 

 

12. ¿Qué tipo de problemas se han presentado interna y externamente en la organización? 

En ocasiones internamente con los empleados y externamente con los proveedores. 

 

13. ¿Tiene conocimiento sobre el modelo de gestión de talento humano para mejorar el 

desempeño laboral que se aplica en la institución actualmente? 

Si, se ha renovado toda la gestión.  

 

14. ¿Cree usted que el modelo aplicado en la organización ha facilitado el crecimiento y 

desarrollo de los trabajadores? 
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Por supuesto conforme el crecimiento de la empresa también existe mejoramiento para 

los empleados. 

 

15. ¿Considera usted que se debe realizar algún tipo de modificación para mejora el 

modelo de gestión de talento humano para mejorar el desempeño laboral de los 

trabajadores con la finalidad de mejorar la competitividad organizacional?  

En relación con avances tecnológicos sería lo ideal. 

 

 

DESEMPEÑO LABORAL 

1. ¿Cómo se maneja el clima laboral dentro de la organización? 

Se maneja de manera cordial y agradable con mucha comunicación.  

 

2. ¿La institución realiza alguna retribución a los colaboradores cuando desarrollan un 

buen trabajo? 

Si se dan bonificaciones extras. 

 

3. ¿Se realizan capacitaciones en la organización donde se imparte conocimiento sobre la 

empresa y todo lo relacionado con las funciones que deben realizar los colaboradores? 

Si, inicialmente por inducción y luego una vez al año por actualización. 

 

4. ¿Se ejecuta algún proceso para cubrir con los requerimientos del personal cuando se 

enfocan en crear planes, proyecto o programas a favor de la organización?  

Se realizan grupos de trabajo donde se canalizan los nuevos proyectos. 

 

5. ¿Los colaboradores se presentan altamente competitivos entre sí? 

En su mayoría de acuerdo con el área respectiva. 

 

6. ¿Qué competencias considera usted que son necesarias para que el personal pueda 

alcanzar un buen desempeño laboral? 

En primer lugar, la máxima comunicación de todo el personal, gestión de equipos, 

confidencialidad. 

 

7. ¿Cree usted que los empleados muestran compromiso en sus labores? 



96 

Como se dice los empleados se ponen la camiseta de la empresa. 

 

8. ¿Considera que una estructura o manual facilita que los trabajadores realicen mejor sus 

actividades? 

Si esto queda como precedente, constancia física, y con manuales se puede capacitar a 

nuevos empleados. 

 

9. ¿Con que frecuencia se supervisan las actividades que realizan los colaboradores en la 

organización? 

En relación con supervisión se esperan los resultados trimestrales. 

 

10. ¿Qué beneficios ha traído consigo la aplicación de un manual de gestión de talento 

humano en la organización? 

Trae consigo el ordenamiento de todos los procesos que se deben realizar en la 

organización. 
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DOLCA S.A.    
Jacqueline Ramírez Lopez 

 jefa de RRHH 
25 años de servicio 

 
1. ¿La organización maneja equipos y/o herramientas acordes a las actividades que se 

ejecutan en los departamentos? 

La organización si maneja sus herramientas de acuerdo con los departamentos. 

 

2. ¿Cuáles son los canales de comunicación que se emplean para estar en contacto con 

los colaboradores? 

Por medio de correo corporativo y vía WhatsApp. 

 

3. ¿De qué forma se realizan los procesos de; selección de personal, reclutamiento, 

inducción y capacitación a los empleados de la organización? 

No se realizan procesos de selección, entra por referidos y se revisa sus antecedentes y 

corrobora las referencias laborales. 

 

4. ¿Es importante que los cargos sean asignados acordes al nivel académico que poseen 

los subordinados? 

Claro es de vital importancia, ya que el nivel académico es un indicador de la formación 

de las personas. 

 

5. ¿En la organización se realizan evaluaciones a los empleados? 

No se realizan evaluaciones, pero en este nuevo modelo uno de los objetivos son las 

evaluaciones. 

 

6. ¿Se toma algún tipo de información como referente para la evaluación de desempeño 

e insumo, para así establecer las capacitaciones respectivas acorde a las necesidades? 

Las capacitaciones que se realizan son de acuerdo con sus cargos y funciones. 

 

7. ¿La organización realiza procesos para motivar al personal con la finalidad que se 

logren los objetivos y metas establecidas? 
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La motivación que se les ha dado a los colaboradores es revisión de sus sueldos, cuando 

se les asigna nuevas funciones. 

 

8. ¿La institución aplica o adopta programas para el bienestar social? 

Se están realizando programas sobre prosperidad emocional dirigidos a los empleados y 

sus familiares. 

 

9. ¿Se aplican técnicas o métodos como las encuestas o reuniones para conocer los 

requerimientos de los colaboradores? 

Si el colaborador requiere algo se comunica con su jefe inmediato. 

 

10. ¿La administración y los altos cargos se relacionan con los trabajadores y aportan en 

la ejecución de las diferentes tareas? 

Todos los colaboradores tienen la apertura con la gerencia es decir si se relacionan con 

todas las áreas. 

 

11. ¿La organización cumple con los aportes establecidos por la ley? 

La organización si cumple con todos lo establecido por la ley. 

 

12. ¿Qué tipo de problemas se han presentado interna y externamente en la organización? 

Se han presentado problemas por falta de comunicación entre los colaboradores. 

 

13. ¿Tiene conocimiento sobre el modelo de gestión de talento humano para mejorar el 

desempeño laboral que se aplica en la institución actualmente? 

Se está recién implementando la aplicación del modelo de gestión, aun genera 

expectativas y confusión ya que no se ha dado a conocer al 100% 

 

14. ¿Cree usted que el modelo aplicado en la organización ha facilitado el crecimiento y 

desarrollo de los trabajadores? 

Creo que si se aplica un modelo de gestión si facilitara el desarrollo de los colaboradores  

 

15. ¿Considera usted que se debe realizar algún tipo de modificación para mejora el 

modelo de gestión de talento humano para mejorar el desempeño laboral de los 

trabajadores con la finalidad de mejorar la competitividad organizacional?  
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En el camino se deberá de ir modificando el modelo de gestión y que estos se mejoren 

procesos, y que los empleados se sientan motivados en las labores que realizan. 
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jefa de recursos humanos  
Magister Aracely Berrones 

DINING SA 
10 años de servicio 

 
GESTIÓN EN TALENTO HUMANO  

1. ¿La organización maneja equipos y/o herramientas acordes a las actividades que se 

ejecutan en los departamentos? 

Si, realmente se pone a disposición todo lo necesario para el trabajo efectivo del personal 

en cada área de trabajo. 

 

2. ¿Cuáles son los canales de comunicación que se emplean para estar en contacto con 

los colaboradores? 

En primer orden la comunicación es directa, se cuenta con plan empresarial de líneas 

celulares, se tiene grupos de WhatsApp, así como correos personalizados. 

 

3. ¿De qué forma se realizan los procesos de; selección de personal, reclutamiento, 

inducción y capacitación a los empleados de la organización? 

El proceso inicia con publicación de requerimiento de personal vía internet, para luego 

seleccionar de las hojas de vida recibidas quienes cumplen con el perfil, posterior se hace 

un llamamiento físico preselección, entrevista y aprobación. En inducción y capacitación 

al reclutar al personal se los llama 15 días antes para que conozcan la empresa y su puesto 

de trabajo. 

 

4. ¿Es importante que los cargos sean asignados acordes al nivel académico que poseen 

los subordinados? 

No necesariamente, también se considera la experiencia obtenida. 

 

5. ¿En la organización se realizan evaluaciones a los empleados? 

Si, existen capacitaciones en donde se actualiza al personal según áreas y luego de ello se 

evalúa información recibida y gestiones. 

 

6. ¿Se toma algún tipo de información como referente para la evaluación de desempeño 

e insumo, para así establecer las capacitaciones respectivas acorde a las necesidades? 
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Sí, sobre todo acorde con la experiencia que se obtuvo en la entrevista inicial. Esta 

información se la tiene en una base de datos 

 

7. ¿La organización realiza procesos para motivar al personal con la finalidad que se 

logren los objetivos y metas establecidas? 

Si, se realizan actividades de integración, se aprovecha estos momentos para otorgar 

presentes a los mejores empleados, entregar bonificaciones, entre otros. 

 

8. ¿La institución aplica o adopta programas para el bienestar social? 

Si, sobre todo con la comunidad ya que las auditorías sociales solicita los mismos. 

 

9. ¿Se aplican técnicas o métodos como las encuestas o reuniones para conocer los 

requerimientos de los colaboradores? 

Se realizan reuniones de Comité Paritario, de acuerdo con los requerimientos del 

Ministerio de Trabajo. 

 

10. ¿La administración y los altos cargos se relacionan con los trabajadores y aportan en 

la ejecución de las diferentes tareas? 

Realmente no existen un contacto directo puesto existen los puestos de jefaturas que son 

los encargados de los trabajadores en general. 

 

11. ¿La organización cumple con los aportes establecidos por la ley? 

Si, con todos, en primer orden de seguridad social, beneficios sociales entre otros. 

 

12. ¿Qué tipo de problemas se han presentado interna y externamente en la organización? 

En ocasiones internamente con los empleados y externamente con los proveedores. 

 

13. ¿Tiene conocimiento sobre el modelo de gestión de talento humano para mejorar el 

desempeño laboral que se aplica en la institución actualmente? 

Si, se ha renovado toda la gestión.  

 

14. ¿Cree usted que el modelo aplicado en la organización ha facilitado el crecimiento y 

desarrollo de los trabajadores? 
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Por supuesto conforme el crecimiento de la empresa también existe mejoramiento para 

los empleados. 

 

15. ¿Considera usted que se debe realizar algún tipo de modificación para mejora el 

modelo de gestión de talento humano para mejorar el desempeño laboral de los 

trabajadores con la finalidad de mejorar la competitividad organizacional?  

En relación con avances tecnológicos sería lo ideal. 

 

 

DESEMPEÑO LABORAL 

1. ¿Cómo se maneja el clima laboral dentro de la organización? 

Se maneja de manera cordial y agradable con mucha comunicación.  

 

2. ¿La institución realiza alguna retribución a los colaboradores cuando desarrollan un 

buen trabajo? 

Si se dan bonificaciones extras. 

 

3. ¿Se realizan capacitaciones en la organización donde se imparte conocimiento sobre la 

empresa y todo lo relacionado con las funciones que deben realizar los colaboradores? 

Si, inicialmente por inducción y luego una vez al año por actualización. 

 

4. ¿Se ejecuta algún proceso para cubrir con los requerimientos del personal cuando se 

enfocan en crear planes, proyecto o programas a favor de la organización?  

Se realizan grupos de trabajo donde se canalizan los nuevos proyectos. 

 

5. ¿Los colaboradores se presentan altamente competitivos entre sí? 

En su mayoría de acuerdo con el área respectiva. 

 

6. ¿Qué competencias considera usted que son necesarias para que el personal pueda 

alcanzar un buen desempeño laboral? 

En primer lugar, la máxima comunicación de todo el personal, gestión de equipos, 

confidencialidad. 

 

7. ¿Cree usted que los empleados muestran compromiso en sus labores? 
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Como se dice los empleados se ponen la camiseta de la empresa. 

 

8. ¿Considera que una estructura o manual facilita que los trabajadores realicen mejor sus 

actividades? 

Si esto queda como precedente, constancia física, y con manuales se puede capacitar a 

nuevos empleados. 

 

9. ¿Con que frecuencia se supervisan las actividades que realizan los colaboradores en la 

organización? 

En relación con supervisión se esperan los resultados trimestrales. 

 

10. ¿Qué beneficios ha traído consigo la aplicación de un manual de gestión de talento 

humano en la organización? 

Trae consigo el ordenamiento de todos los procesos que se deben realizar en la 

organización. 

 

 

 

 
 

 
 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 



 

 

 

 

 

 

DECLARACIÓN Y AUTORIZACIÓN 

 

Nosotras, Virginia Lucia Escobar Peñafiel, con C.C: 0926628652 y Pamela Elizabeth Espinoza 

Maridueña con C.C: 0926031238 autoras del trabajo de titulación: Gestión en Talento Humano y 

su incidencia en el desempeño laboral una Compañía ubicada en la Ciudad de Guayaquil previo 

a la obtención del grado de MAGISTER EN GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO en la 

Universidad Católica de Santiago de Guayaquil. 

 

1.- Declaramos tener pleno conocimiento de la obligación que tienen las instituciones de 

educación superior, de conformidad con el Artículo 144 de la Ley Orgánica de Educación 

Superior, de entregar a la SENESCYT en formato digital una copia del referido trabajo de 

graduación para que sea integrado al Sistema Nacional de Información de la Educación Superior 

del Ecuador para su difusión pública respetando los derechos de autor.  

 

2.- Autorizamos a la SENESCYT a tener una copia del referido trabajo de graduación, con el 

propósito de generar un repositorio que democratice la información, respetando las políticas de 

propiedad intelectual vigentes. 

 

Guayaquil, 30 de abril 2024 

 

 

f. _____________________________________ 

Virginia Lucia Escobar Peñafiel 

C.C: 0926628652 

 

 

f. _____________________________________ 

Pamela Elizabeth Espinoza Maridueña 

 

C.C: 0926031238 

 

 



 

 

 

 

 

 

REPOSITORIO NACIONAL EN CIENCIA Y TECNOLOGÍA 

FICHA DE REGISTRO DE TESIS/TRABAJO DE GRADUACIÓN 

TÍTULO Y SUBTÍTULO:  Gestión en Talento Humano y su incidencia en el desempeño laboral una 
Compañía ubicada en la Ciudad de Guayaquil 

AUTORAS: ESCOBAR PEÑAFIEL VIRGINIA LUCIA 
ESPINOZA MARIDUEÑA PAMELA ELIZABETH 

REVISOR(ES)/TUTOR(ES) 
(apellidos/nombres): 

Ing. Mayra Vega Chica Ph.D. 

INSTITUCIÓN: Universidad Católica de Santiago de Guayaquil 
UNIDAD/FACULTAD: Sistema de Posgrado 

MAESTRÍA/ESPECIALIDAD: Maestría en Gestión del Talento Humano 
GRADO OBTENIDO: Magister en Gestión del Talento Humano 

FECHA DE PUBLICACIÓN: 30 abril 2024 No. DE PÁGINAS: 103 

ÁREAS TEMÁTICAS: Talento Humano, gestión  
PALABRAS CLAVES/ 

KEYWORDS: 

Gestión de talento humano, desempeño laboral, modelos estratégicos, gestión 
administrativa, comunicación 

RESUMEN/ABSTRACT (150-250 palabras): 
La presente investigación tiene como objetivo principal analizar la incidencia de la gestión en Talento Humano y el 
desempeño laboral de una Compañía ubicada en la Ciudad de Guayaquil. Dentro de los principales problemas que se 
presentan en la organización está que no cuenta con departamento de Talento Humano, lo cual ha traído consigo varios 
inconvenientes como son; un ambiente laboral inestable, baja productividad, falta de motivación, falta de capacitación 
y procesos de evaluación del desempeño, desconocimiento de las funciones que se deben realizar, falta de 
comunicación, falta de un manual de procedimientos e inestabilidades políticas dentro de la empresa, para este estudio 
se aplicó una metodología con un enfoque mixto tanto cualitativa como cuantitativa con un nivel de investigación 
transversal de tipo descriptivo y exploratorio, las técnicas aplicadas fueron las entrevista dentro de los resultados más 
relevantes de esta investigación se encuentra la necesidad de emplear un modelo de gestión de Talento Humano para 
mejorar los procesos actuales en la organización con esto se justifica la importancia de este estudio que es ayudar a 
maximizar la eficiencia de cada uno de sus empleados para lograr su crecimiento. La empresa debe considerar estos 
factores para mejorar el ambiente de trabajo; alentar a los empleados con la esperanza de que serán recompensados 
por los éxitos que logren a través del trabajo duro, poner en práctica sus habilidades de liderazgo, y utilizar mejores 
técnicas de comunicación, lo que se traducirá en una notable disminución de esta problemática.  
ADJUNTO PDF: SI        NO 

CONTACTO CON AUTORAS Teléfono  
0987311962 
0981675360 
 

E-mail: 
 virginiaescobarpl@gmail.com 
pespinoza@codemet.com 

CONTACTO CON LA 

INSTITUCIÓN: 

Nombre: Bustos Goya, Zoila Rosa 
Teléfono: +593-992410481 

E-mail: zoila.bustos@cu.ucsg.edu.ec  
 

SECCIÓN PARA USO DE BIBLIOTECA 

No. DE REGISTRO (en base a datos):  

No. DE CLASIFICACIÓN:  

DIRECCIÓN URL (tesis en la web):  

 

mailto:virginiaescobarpl@gmail.com
mailto:pespinoza@codemet.com
mailto:%20zoila.bustos@cu.ucsg.edu.ec

