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Resumen

La presente investigacién tiene como objetivo principal analizar la incidencia de la
gestion en Talento Humano y el desempefio laboral de una Compafiia ubicada en la
Ciudad de Guayaquil. Dentro de los principales problemas que se presentan en la
organizacion esta que no cuenta con departamento de Talento Humano, lo cual ha traido
consigo varios inconvenientes como son; un ambiente laboral inestable, baja
productividad, falta de motivacion, falta de capacitacion y procesos de evaluaciéon del
desempefio, desconocimiento de las funciones que se deben realizar, falta de
comunicacion, falta de un manual de procedimientos e inestabilidades politicas dentro de
la empresa, para este estudio se aplicd una metodologia con un enfoque mixto tanto
cualitativa como cuantitativa con un nivel de investigacion transversal de tipo descriptivo
y exploratorio, las técnicas aplicadas fueron las entrevista dentro de los resultados méas
relevantes de esta investigacion se encuentra la necesidad de emplear un modelo de
gestion de Talento Humano para mejorar los procesos actuales en la organizacion 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 seran recompensados por los éxitos que logren a través del trabajo duro, poner en
préctica sus habilidades de liderazgo, y utilizar mejores técnicas de comunicacion, lo que

se traducira en una notable disminucién de esta problematica.

Palabras Claves: Gestidn de talento humano, desempefio laboral, modelos estratégicos,

gestion administrativa, comunicacion.
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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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Introduccién

Como todos los seres vivos, las organizaciones tienen un periodo de tiempo y
conforme este se va expandiendo, requieren mas recursos como dinero, herramientas,
infraestructura, personas y tecnologia. Los colaboradores desempefian un papel crucial
en una organizacion y cooperan con ella; por esta razon, la administracion o gestion 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 conductay dedicacion de cada miembro dela organizacion. Sélo
asi el desempefio de estos empleados podra verse reflejado en cada una de las funciones
que desempefian. Esto determina si los empleados estan 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
direccién orientada a la competitividad. Una nacién que garantice que sus ciudadanos
reciban una educacion centrada en la productividad buscarad emplear una fuerza laboral
eficaz y bien preparada; En el corto, mediano y largo plazo, esto resultard en
organizaciones competitivas y productivas en todas las esferas de la economia y las
estructuras sociales (Gaspar, 2021).

El presente trabajo investigativo consta de cinco capitulos, presentados a
continuacion:

En el Capitulo I, en este capitulo se exponen los antecedentes donde se presenta
informacion del tema de estudio desde lo general a lo particular, se hace el planteamiento
de la problemética donde se establecen las causas, consecuencias y el aporte del estudio,
formulacion del problema donde se elabora una pregunta basada en resolver la
problematica, justificacion, preguntas de investigacion basada en los objetivos, hipdtesis
y finalmente los objetivos general y especifico sobre el tema.

En el Capitulo I1, Aqui se presenta el marco conceptual, referencial y legal, donde
se exponen los parametros claves en los cuales se sustenta el estudio. al mismo tiempo
es posible establecer conceptos y teorias que aportan significativamente al estudio a nivel

mundial relacionados a la Gestion del Talento Humano.



En el Capitulo 111, en este capitulo consta la metodologia empleada, que sirve de
camio o via para conocer los tipos de investigacion, métodos, tipos, poblacion y muestra
de estudio, todos estos datos permiten obtener informacién sobre el problema de estud o,
que con los resultados que se obtienen es posible determina una propuesta enfocada en
los requerimientos actuales de la organizacion

En el Capitulo IV, En este apartado se plantea el andlisis e interpretacion de los
resultados obtenidos después de las técnicas dentro de la organizacion, que permitieron
identificar las falencias para establecer posibles soluciones frente a la problematica
establecida.

En el Capitulo V, en este capitulo se presenta la propuesta del Modelo de Gestion
de Talento Humano que sera aplicable en la empresa CODEMET S.A, con lo cual se
puntualizan las estrategias y programas necesarios para mejorar la estructura interna de
la organizacion. Y finalmente se determinan las conclusiones y recomendaciones de la

investigacion.



Antecedentes

La necesidad de maximizar la eficiencia y eficacia en la gestion de los recursos
humanos desde una perspectiva mundial donde la competitividad de las organizaciones
crece como resultado del progreso tecnoldgico. Debido a la paulatina variedad de la
fuerza laboral y la globalizacion de la economia, los departamentos de administracion de
recursos humanos en el &mbito internacional enfrentan nuevos obstaculos, entre ellos la
dificultad de cambiar los contextos regulatorios que se manejan dentro de las
organizaciones.

Los efectos de los acuerdos internacionales que muchos paises han suscrito
durante los altimos diez afios, como el tratado de libre comercio entre Canada, Estados
Unidos y Meéxico, que conforma la economia de los tres paises, obligan tanto a las
corporaciones como a los recursos humanos a administrador y revisar casi todas sus
précticas actuales, para que sirven como ejemplo de los nuevos desafios mundiales que
enfrenta la economia en general y la administracion de recursos humanos en particular
(Andreas et al., 2020).

La dindmica de la economia mundial tiene un impacto en todos los aspectos de la
gestion 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 regién, el enorme
trabajo de educar a diversas poblaciones, la administracién 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 Canadé sin que se pierda conexion y relaciones con los paises de donde
provienen.

Dentro del entorno de América Latina los paises estan manejando alianzas
procedimentales con la finalidad de alcanzar un desarrollo sostenible de sus territorios;
desde el ambito humano este maneja un estado relevante en el grado de productividad de
los paises el mismo que provoca tomar decisiones, las cuales deben estar vinculadas con
el desempefio individual y grupal de aquella autoridades que deciden la economia 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 area de recursos humanos se deben realizar procesos analiticos, con los
que es posible analizar las necesidades del personal de todos los departamentos

relacionados con la organizacion (Ovalles et al., 2018).



Para mantenerse al dia con las reglas y regulaciones que cambian frecuentemente
en el Ecuador y en todo el mundo debido a la globalizacion, las tecnologias de la
comunicacion y la comercializacion 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
tecnoldgicos y las expectativas competitivas de procedimientos operativos que se apegan
a estandares definidos (1SO), (OHSAS), etc. Con el fin de alcanzar un nivel de
certificacion de calidad que permita a la empresa ser competitiva, es fundamental que el
papel del departamento de Recursos Humanos cumpla la funcion de clasificar y
seleccionar al personal, asi como en el anélisis del modelo de gestion en cada puesto de
trabajo.

Hay muchas empresas que compiten en la misma industria 0 campo de actividad
en las ciudades mas importantes del Ecuador, principalmente en Quito, Guayaquil y
Cuenca. Unade las formas en que estas empresas destacan entre si es diferenciandose de
la competencia, es mantener un departamento de recursos humanos, puesto que es crucial
examinar los modelos de gestion para determinar una estructura, nivel de capacitacion,
deficiencias, fortalezas y otra informacion relevante, con lo cual los directivos resolveran
los problemas adecuadamentey puedan competir por el liderazgo y alcanzar sus objetivos
propuestos (Silva, 2020).

Con el objetivo de elevar el nivel de desempefio laboral de la Empresa a lo largo
de esta investigacion se implementara el Modelo de Gestion del Talento Humano. Con
una oficina y 3 empleados, inici0 sus servicios a la industria acuicola en agosto de 1984,
38 afios después, CODEMET S.A. sigue en funcionamiento, en la actualidad tiene 14
oficinas, 2 unidades de fabricacion de carbonato de calcio, 3 divisiones con 8 empresas
cada una, varios paises operativos y mas de 320 empleados directos. También tiene
sucursales en las provincias de EI Oro, Guayas, Manabi y Pichincha, esta ubicada en las
ciudades de Guayaquil, Nuevo Guayaquil, Puerto Santa Ana y Edificio Sotavento.
Actualmente trabaja con los sectores industrial, ambiental y acuicola. Cada empresa
mantiene independencia operativa y financiera mientras utiliza una economia de escala
para compartir recursos administrativos. Cada gerente estd a cargo de su operacién

especifica, que se administra por separado de los demés negocios (Codemet, 2018).



Este estudio serd aplicado en el area de acuacultura y el medio ambiental, las
cuales cumplen funciones como:

La division de acuicultura se dedica a servir a todos sus clientes produciendo y
vendiendo los mejores productos al mayor costo y buscando activamente nuevas
tecnologias que puedan usarse en este sector. EI negocio de acuicultura se encarga de
todos los requisitos de laboratorios, granjas y plantas de alimento balanceado para
camarones Yy peces, ofreciendo a los clientes una variedad de productos que incluyen
suplementos dietéticos, sistemas de aireacion, dietas especiales, equipos de control de
produccion y mas, todo respaldado por una constante asistencia técnica.

El disefio e instalacion de sistemas de tratamiento de aguas residuales industriales
y domesticas son responsabilidad del medio ambiente. Las malas condiciones del
alcantarillado y la ausencia del mismo en algunos paises 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 rios, lagos
y esteros, de igual manera se encarga de eliminar los malos olores que estas
desencadenan, donde se manejan procedimientos destacados desde hace muchos afios
atras. 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 guia de procedimientos administrativos, lo que dificulta que la
empresa alcance sus objetivos (Codemet, 2018).

Planteamiento de la investigacion

Existe el requerimiento de potenciar los procesos de trabajo de cada una de las
actividades relacionadas en la unidad de gestion de Talento Humano, con la expectativa
de que esto potencie los procesos gque actualmente se llevan a cabo, dada la exigencia de
que los empleados desempefien sus funciones de la mejor manera.

Las instituciones ahora ven la gestion del talento humano como un componente
estratégico critico. Debido a que todos los involucrados en el proceso participan
activamente, la organizacion tiene una ventaja competitiva cuando se trata de los
problemas emergentes de la gestion del talento humano. En este sentido, las
organizaciones funcionan gracias a los individuos que las componen, quienes toman
decisiones y actan en su nombre. Es por eso que desarrollar un manual de gestion del
talento humano es crucial para elevar los niveles de desempefio de los empleados.
CODEMET S.A.



La ineficaz y mala gestion de los recursos contractuales es una de las razones por
las que, cuando en una organizacién ocurren problemas que impactan su desempefio,
ademas se deben identificar las causas que conducen a la alta rotacion de personal. Estos
problemas son visibles en las empresas ecuatorianas porque generan gastos por practicas
inadecuadas de contratacién y falta de un sistema de gestion de recursos humanos.
(Carvache, 2022).

La trascendencia de esta investigacion sobre el impacto de la gestion de recursos
humanos en el desemperio 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 dedicacion. Al garantizar una gestion
estratégica de los recursos humanos, esto no solo aumentara la ventaja competitiva y la
cultura organizacional de la empresa, sino que también reducira la rotacién de empleados
y promovera la sostenibilidad a largo plazo.

Esta investigacion consta de la variable independientey dependiente la misma que
seran mencionadas a continuacion:

Variable independiente: Gestion de Talento Humano

Variable dependiente: desempefio laboral

Campo de accion.

Campo cognitivo: Administracion

Area: Gestion de Talento Humano

Aspecto: Desemperio laboral

Limite de contenido: Empresa CODEMET S.A. Guayaquil- Ecuador
Limite temporal: 2023-2024

Planteamiento del Problema

La administracion del capital humano se enfoca en una dindmica que no se
especializa en las estructuras escalonadas, 6rdenesy dirigencias, destacando larelevancia
dela integracion activa detodoslos colaboradores de la organizacién. Su propoésito radica
en fomentar una colaboracion estrecha entre los lideres y los empleados, evitando los
conflictos habituales asociados a las relaciones jerarquicas convencionales. Cuando esta
gestion de los recursos humanos se ejecuta de manera efectiva, los trabajadores se alinean
a las metas a largo plazo dentro de las empresas, facilitando asi su capacidad para

ajustarse a las transformaciones en los mercados (Palma, 2018).



En esta era contemporanea, la perspectiva sobre la administracién del talento
humano ha experimentado modificaciones significativas. Antiguamente, se concebia
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 ambito laboral, la eficiencia se erige como el componente fundamental que
la organizacién busca satisfacer para atender sus diversas necesidades. Estas incluyen la
obtencion 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 politicas, éticas y comportamientos. En relacion con la relevancia del
manejo de las habilidades humanas, Nufiez 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 fisiologicas. Estas dimensiones se entrelazan en el progreso
de las organizaciones.

El presente proyecto de investigacion se enfoca en la insatisfaccion por parte del
personal de la empresa CODEMET S.A, esta es una empresa familiar constituida hace
mas de 40 afios, especificamente en el area de acuacultura y medio ambiente, donde se
pudoidentificar que no cuenta con departamentode Talento Humano, y ha traido consigo
varios inconvenientes como son; carencia de habilidades, retrasos y reclamos un ambiente
laboral inestable, baja productividad, faltade motivacion, falta de capacitacion y procesos
de evaluacion del desempefio, desconocimiento de las funciones que se deben realizar,
falta de comunicacion, falta de un manual de procedimientos e inestabilidades politicas
dentro de la empresa (Codemet, 2018).

Dentro de los efectos que se han obtenido esta la insatisfaccion a nivel general,
mal cumplimiento de tareas, pérdida de tiempo del talento humano, problemas que se
manejan con discusiones por falta de reuniones y capacitacion, falta de nuevas ideas e
innovacion, desmotivacion 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
desempefio deficiente, lo que impacta negativamente a la organizacién

Porende, se debe prestar la debida consideracion a todosestos temas que molestan

al personal de la organizacion porque tienen un impacto tanto en el negocio como en el



activo mas valioso que puede tener una empresa, y al personal ya que, a fin de cuentas,
sin ellos practicamente todo seria muy diferente. Por este motivo, contar con un
departamento de recursos humanos sélido hara que todos los empleados se sientan como
en casa y garantizara que reciban una compensacion adecuada por sus esfuerzos.

El aporte de este estudio, consiste en la implementacién de un modelo de gestién
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 gestion de un grupo de personas desarrollando acciones competitivas en funcién de
sus capacidades y destrezas. Todo ello contribuira a una mejora general de la
organizacion, también permitira la selecciéon idénea del personal que debe trabajar en la
empresa, evaluacion de ese personal, capacitaciones, asi mismo, es necesario sefialar que
siempre existen falencias por lo tanto, se deben adquirir nuevos conocimientos que le
ayuden a incrementar su productividad, inspirandolos para que no pierdan el interés en su
trabajo, remuneradndoles de acuerdo con lo establecido por la ley y proporciondndoles
siempre un ambiente agradable y seguro, velando en todo momento por su seguridad
como indica (Jara et al., 2018).

Formulacion del problema

¢Como incide la gestién en Talento Humano en el desempefio laboral una Compafiia
ubicada en la Ciudad de Guayaquil?

Justificacion

La presente investigacion se basa su justificacion en la existencia de un gran
problema dentro de la empresa CODEMET S.A debidoa la carencia de un modelo de
gestion en el area talento humano por esta razén, el propdsito es alentar a los gerentes a
realizar cambios positivos en las estrategias que estan implementando lo antes posible,
que debe tener presente que hacerlo no solo les ayudard a ganar mas dinero sino que
también hara que el personal se sienta comodo y les permitira realizar un trabajo que
produzca resultados positivos (Codemet, 2018).

La adaptacion de un modelo de gestion de recursos humanos en la organizacion
desde una visidn tedrica 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
organizacion el mismo que podria incursionar en el mercado internacional, obtener mas
clientes, y convertirse en una entidad reconocida dentro del mercado, este departamento

es el que dirige la organizacion, siempre que se realizan capacitaciones dentro del area de



recursos humanos este se mueve hacia el progreso, incrementa sus ingresos, y aumenta la
productividad de la organizacion en general, de tal manera que, es importante realizar
estos procedimientos para que se mantengan a la vanguardia, vayan adaptandose y
modificandose conforme a los requerimientos actuales de la globalizacion, y que todas
esta modificaciones estén acondicionadas a los requerimientos organizacionales y acorde
a las necesidades de las empresas (Rios, 2020).

La gestion de talento humano como justificacion practica se enfoca en brindar la
posibilidad de corregir las practicas 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, ademas la relevancia de este departamento
contribuye a alcanzar metas y cumplir con la misién propuesta, a que la organizacion sea
mas competitiva, esto mediante colaboradores capacitados e inspirados, que los incentive
a la autorrealizacion y a lograr la satisfaccion 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 justificacion metodoldgica corresponde a los procedimientos metodicos
utilizados para verificar los hallazgos previstos del estudio, que tuvo un enfoque mixto
tanto cualitativo como cuantitativo, para la cual empled una investigacion detipo aplicada
fenomenoldgico de nivel explicativo y descriptivo, con la cual se espera identificar los
problemas que surgen en la organizacion en especial en el area de talento humano vy el
desempefio laboral, debido a que no existe en la actualidad un modelo de gestion
apropiado para manejar los procesos que se realizan, esto es importante puesto que los
métodos de investigacion sirven de guia para conocer la situacion 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 mision de la organizacion y para determinar si los empleados estan alineados con
la estrategia corporativa. El analisis del desempefio 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, asi como utilidad de los empleados
en relacion con sus responsabilidades. Esto se considera segun las normativas de calidad,

progreso contino y la obtencion de resultados favorables.



Para la organizacion sera relevante contar con una propuesta que sirva de base
para desarrollar el marco de gestion del talento humano, ayudando a maximizar la
eficiencia de cada uno desus empleados para lograr su crecimiento, la organizacion debe
considerar estos factores para mejorar el ambiente de trabajo de la empresa; alentar a los
empleados con la esperanza de que seran recompensados por los éxitos que logren a través
del trabajo duro, poner en practica sus habilidades de liderazgo, y utilizar mejores técnicas
de comunicacion, lo que se traducird en una notable disminucion de esta problematica
(Badillo, 2020).

La Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil se beneficia con el desarrollo
de un modelo de gestion puesto que aporta con una investigacion que sugiere el examen
de un escenario actual que puede servir de base para la bdsqueda de soluciones en
posteriores instancias empresariales comparables. Como es frecuente que en este entorno
aun existen problemas para gestionar un departamento de talento humano, por lo que se
decidié abordar este tema. Como resultado, aplicando los hallazgos de este estudioy los
conocimientos teoricos 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 tendra un gran impacto en el entorno laboral y, como resultado,
ayudard a que la empresa florezca. Ademas, la colaboracién es crucial en cualquier
negocio, ya que alli interacttan diversos individuos, lo que lleva a distintas formas de
pensar y actuar que se coordinan para lograr un objetivo particular dentro de un periodo

de tiempo determinado (Espinoza & Montalvo, 2021).

Preguntas de Investigacion

e ;Cudles son las bases teoricas que se van aplicar para conocer los modelos de
gestion de talento humano en las organizaciones?

e ;Cbmo se va obtener informacion sobre el funcionamiento actual del area talento
humano de una empresa ubicada en la ciudad de Guayaquil?

e ;Qué métodos y técnicas se van a utilizar para identificar los modelos de gestion
en el desempefio laboral de una compaiiia de la ciudad de Guayaquil?

e (Qué herramientas se van a utilizar para disefiar un modelo de gestion que mejore
el desempefio laboral del area de talento humano de una compafiia en la ciudad de

Guayaquil?
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Hipotesis
HO. Con el desarrollo de un modelo de gestion de talento humano no seré posible generar

cambios en el desemperio laboral de empresa
H1. Con el desarrollo de un modelo de gestion de talento humano serd posible generar

cambios en el desemperio laboral de empresa
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Objetivos de la investigacion

Objetivo general
e Analizar la incidencia de la gestion en Talento Humano y el desempefio laboral
de una Compafiia ubicada en la Ciudad de Guayaquil
Objetivos especificos
e Establecer las teorias y conceptos referentes a modelos de gestion de talento
humano y desempefio laboral
e Analizar los resultados de estudios que se han realizado sobre los modelos de
gestion de talento humano y su incidencia en el desempefio
e Establecer el marco metodolégico para identificar la incidencia de los modelos de
gestion en el desempefio laboral de una compafiia de la ciudad de Guayaquil
e Disefio deun modelo de gestion que permita mejorar el desempefio laboral de una

compaiiia en la ciudad Guayaquil.

Limitaciones y delimitaciones de la investigacion
Limitaciones de la Investigacion:

En este estudio sobre gestion de talento humano, tuvo varias limitaciones entre
estas se enfrentda restricciones en la cantidad de participantes disponibles para el estudio,
lo que pudo haber afectado la generalizacion de los resultados. A pesar de los esfuerzos
realizados para garantizar la representatividad de la muestra, la limitacién en el tamafio
podria influir en la validez externa de los hallazgos, ya que una muestra méas pequefia
puede no reflejar completamente la diversidad y complejidad del contexto organizacional.

Otra limitacion que se presenta en este estudio es la disponibilidad de datos
relevantes. La accesibilidad y disponibilidad de datos pertinentes pueden ser un desafio,
ya que los investigadores tenian fuentes de informacion limitadas de otros estudios
realizados anteriormente.

Delimitaciones de la Investigacion:

Una delimitacion importante en este estudio fue encontrar un enfoque dentro de
este contexto especifico. Dado que cada organizacion tiene su propia cultura, estructura
y desafios unicos, los resultados y conclusiones derivados de la investigacion pueden
estar limitados a ese contexto particular. Por lo tanto, es importante reconocer que esto se
presenta como una limitacion de la generalizacion de los hallazgos a otras situaciones

organizacionales.
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Otra delimitacion comun es el alcance de la investigacion. Las empresas
normalmente se centran en aspectos especificos de la gestion del talento humano, como
el reclutamiento, la capacitacion o la evaluacion del desempefio. Si bien estos enfoques
pueden proporcionar informacion valiosa sobre areas especificas, también limitan la
capacidad de abordar integralmente la gestion del talento humano en su totalidad.
Reconocer estas delimitaciones es fundamental para interpretar correctamente los

resultados y las conclusiones de la investigacion.
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CAPITULO 1
Marco Teorico y conceptual
1.1 Desempefio laboral

El desempefio laboral describe cdmo una persona crece o se desarrolla dentro del
puesto o funcién establecida en la organizacion y determina qué tan productivo es un
empleado para la empresa. También identifica el porcentaje de objetivos cumplidos en
relacion con el trabajo realizado, la experiencia, destrezas y saberes adquiridos y su
desarrollo para el puesto a cargo.

La evaluacion del desempefio, segin Gibson (1997), es un proceso metodico
mediante el cual se analiza el desempefio del empleado y sus habilidades futuras. La
evaluacion del desempefio, por otro lado, es una evaluacion constante del desempefio de
cada persona en el puesto o del potencial en su area de trabajo actual o futura(Chiavenato,

2010, como se citd en Cornejo, 2020).

El desempefio laboral de una organizacion debe ser el mejor para poder alcanzar
las metas que se han fijado para el futuro, con el cual se puede lograr un buen desempefio
de los colaboradores para logar un incremento financiero y organizacional, los cuales
requieren la consideracion de varios factores. La Comisién Econdmica para América
Latina y el Caribe (CEPAL) considera que el desempefio laboral es observable y
mensurable de muchas maneras debidoa su aspecto conductual, este puede ser observado
y controlado de forma objetiva, en la que se considera algunas caracteristicas:

e Eficacia Laboral: la eficiencia es una medida de conformidad con los objetivos
centrales que la organizacion se ha planteado. Es el grado en que estas logran las
metas.

e Eficiencia Laboral: esto se logra asignando adecuadamente los recursos
necesarios para completar una tarea. La eficacia es la relacion entre los recursos
gastados y los alcances logrados.

e Calidad Laboral: La CEPAL enfatiza que la calidad es el medio rapido y
pertinente para satisfacer las demandas de las persona, consumidores o clientes,
es la oportunidad, la sociabilidad, la prolongacion, la precision, la amabilidad y la
comodidad son ejemplos de rasgos positivos relacionados con la calidad.

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

incentivar econdmicamente a las personas de manera efectiva para un puesto o
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para el beneficio de su equipo gerencial, asegurando la satisfaccion 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 ambito tecnolégico con bienes o servicios, es una de las principales
caracteristicas del desempefio laboral. Esta habilidad se mide en base a las metas, planes
y liderazgo, y tiene como indicadores conocimientos, pericias y habilidades; Ademas, lo
siguiente sirve como indicadores del desempefio contextual, que se describié como una
conducta enfocada en la finalizacion de la tarea: persistencia, tenacidad y trabajo en
equipo; asimismo, la productividad individual, que es el esfuerzo individual que realiza
cadaempleado para alcanzar un objetivo predeterminada, cuyos marcadores eran: acatar
las reglas, seguir los procesos y refrendar los objetivos de las empresas. (Leyva & Napan,
2021)

El desempefio laboral es un tema relevante ya que:
e Aumenta el rendimiento, de tal manera que el rendimiento sea el adecuado;
e Existen normativas de compensacion, que reconoce a los empleados merecedores
de un aumento en su salario;
e Evaluacion, que corresponde a la colocacion de puestos, ascenso, movilizacion, e
incluso a ser descartado como personal,
e Formacién y crecimiento, de tal manera que, que se aplican capacitaciones
constantes para un desenvolvimiento eficiente
e Ordenamiento y mejora de la profesion que siguen, para la toma de decisiones, y
optimizar sus capacidades
e Lasinclinaciones estadisticas, son el resultado bueno o malo del area de recursos
humanos
e Problemas en el disefio de cargo, corresponde a la comprension de las actividades
ejecutadas
e Eventos en situaciones extremas, que guia a los colaboradores cuando existe algun
inconveniente laboral o familiar (Gualavisi, 2021).
1.2 Métodos de evaluacion del desempefio

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

adecuadamente especificado, ya que la evaluacion del desempefio es un componente de

la definicién del puesto a revisar. Cuando no se tiene claro el nivel apropiado de
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desempefio del trabajador, se debe realizar un procedimiento de evaluacion es
particularmente desafiante. Las metas Unicas y las expectativas de desempefio de cada
empleado pueden determinarse a través del estudio de puesto; esto le daal empleado una
comprension clara de lo que se espera de él, lo cual es importante para el proceso de
evaluacion. Los conocimientos, habilidades y actitudes requeridas para que el trabajador
se desempefie correctamente los mismo que se determinan a través del estudio de los
roles, ya que las tendencias actuales emplean métodos de evaluacion del desempefio que
se relacionan con la gestién por competencias (Gomez & Olano, 2020).

Aqui se describen los procedimientos de evaluacion del desempefio que cada
organizacion debe utilizar para medir este factor

Método Informal: Es aquella evaluacion empirica que realiza el supervisor,
director o encargado de la evaluacion. Se basa netamente en sus criterios o de los deméas
empleados para analizar a cada individuo.

Método Formal: este se emplea por medio de procesos sean virtuales o fisicos
mediante una evaluacion del personal; a continuacion, se muestran diferentes métodos

formales entre ellos:

e Escalas gréficas: Estudiaa cada miembro utilizando elementos predeterminados,
predefinidos y establecidos que sefialan los rasgos mas importantes de la persona
analizada.

e Evaluaciéon 360°: Es un mecanismo con el cual la persona es analizada por otras
personas que tienen mas cercania en el entorno laboral, es decir, sus comparieros
de trabajo; los mismos individuos que permiten identificar los rasgos fuertes y
débiles de la persona.

e Antes de iniciar una evaluacion de 360 grados se debe decidir si se realiza de
manera indefinida, el mismo que se debe informar al empleado del proceso de
evaluacion mientras se realiza y brindar hallazgos verificables.

e Comparacion forzada es una evaluacién permite realizar una comparacion entre
la persona evaluada y otros compafieros de trabajo, permitiendo determinar si el
individuo es crucial para el negocio, si contribuye al logro de los objetivos de la

organizacion, asi como a productividad y crecimiento.
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e Investigacion decampo, es realizada por un especialista que actla como asesor de
evaluacion previo a las entrevistas con el fin de confirmar el desempefio de sus
subordinados (Lara & Ramirez, 2021).

1.3 Satisfaccion laboral

Esta corresponde a la satisfaccion que tiene el trabajador en sus labores, con sus
compafieros 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 sentirdn satisfechos y motivados y siempre buscaran
mejorar y superarse.

Desde esta Optica, las organizaciones deben comprender que la satisfaccion
laboral se presenta de forma dual, es decir, como causa y como efecto, esta afecta a la
motivacion del trabajador. Ademas, entre ambas variables existe una relacion indisoluble,
ya que un colaborador satisfecho en su actividad laboral, estd motivado para trabajar y se
involucra mas con su entorno de laboriosidad (Alvarez et al., 2019)

Segun (Pereda y Berrocal, 2008, como se cito en Gomez et al.,, 2019) La
satisfaccion laboral es un estado emocional favorable y placentero que resulta de la
evaluacion que un individuo hace de su trabajo a nivel personal. Estas actividades dana
conocer las habilidades que se generan a través de la motivacion que la realizan para
mejorar sus logros. Tendran un sentido de autoestima cuando la empresa les ofrezca
beneficios que cubran sus requerimientos y les muestre aprecio por su arduo trabajo y
devocién otorgandoles premios.

El grado desatisfaccion deun empleado en su &mbito laboral es una consideracion
crucial para quienes estan a cargo de gestionar una empresa. Existen muchos estudios han
demostrado el vinculo entre un alto grado de satisfaccion laboral y la lealtad de un
trabajador hacia su empleador, la productividad, el nivel de ausentismo o la rotacion
laboral. El conocimiento que tiene una persona dentro de una organizacion puede tener
relacion con su nivel de satisfaccion laboral. La percepcion del trabajador es creada 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 organizacion trabaje, por ende, esta
dependendelos colaboradores para lograr sus metas y alcanzar sus objetivos. Por eso, las
empresas ponen mucho esfuerzo en desarrollar su recurso mas 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 organizacion ya que
los empleados son el referente para el logro de objetivos generales y especificos, 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,
energia e innovacion al negocio.

Podran trabajar con confianza y sentirse respaldados gracias a la solidez de la
organizacion, lo que les permitira darlo todo en la tarea de alcanzar los objetivos de la
empresa. En la mayor medida posible, se debe ensefiar, inspirar e informar el potencial
humano sobre el alcance de la organizacion. La organizacion debe ser capaz de maximizar
el desarrollo y la aplicacion de las capacidades de sus integrantes.

La gestion o administracion laboral, son procesos de gestion del talento humano
que esta direccionado a otros puntos. La tarea consiste en capacitar a las personas para
que experimenten y se comporten como comparieros 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 organizacién a medida que
evolucionara para comprender cdmo los gerentes generales y los gerentes de gestion del
talento deben avanzar en la motivacion y el desarrollo de su personal (Jara et al., 2018).

Segun (Chiavenato 2003, como se cité en Ochoa & Humberto, 2023) se conoce al
talento humano como un concepto matematico y esta 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 capacitacion, los incentivos y
las habilidades que poseen los miembros de la organizacion, donde los componentes del
talento son numerosos.

1.5 Gestion del talento humano

A medida que avanza la globalizacion, la gestion de los recursos humanos ha
cambiado, a través de la investigacion y el aprendizaje basado en la experiencia, se esta
desarrollando un conjunto de conocimientos que permite a las personas a cargo de la
gestion del personal realizar su trabajo de manera méas efectiva y eficiente.

La gestion del talento humano implica planificar, organizar, desarrollar, coordinar
y controlar estrategias que puedan fomentar el desempefio efectivo de la fuerza laboral.
Al mismo tiempo, esto debe fomentarse no s6lo en el entorno profesional y financiero,

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

entorno sera mas 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 através de la educacion, la capacitacion y la experiencia, los cuales
tienen un gran potencial de ser productivos. Este es el dinero que la empresa gasta en la
capacitacion de los empleados para cumplir su objetivo general de aumentar la
productividad (L6pez, 2018).

1.6 Objetivos de la Gerencia de Recursos Humanos
Las metas cambian de acuerdo a las necesidades organizacionales en la cuales puede
contar:
e Brindar seguridad a todo el personal organizacional y cancelarles salarios justo
acorde a sus destrezas.
e Abastecer con personal encargado de talento humano dentro de cada proceso con
la finalidad que pueda lidiar con las diversas situaciones que se presenten
e Mantener un buen clima laboral en la organizacion
e Respaldar las aspiraciones y desenvolvimiento de los integrantes de la institucion
e Incentivar a los empleados para que se sientan comprometidos con su trabajo
e Cumplir con las reglas de la organizacion y las normativas legales del estado
(Santos, 2017; Armijos, Bermldez, & Mora, 2019)

1.7. Funciones del Departamento de Recursos Humanos

1.7.1 Reclutamiento

Es una coleccion de pasos que se toman para atraer diferentes candidatos a una
organizacion con el fin de cubrir un puesto determinado. Si bien es importante
comprender el rol para el que se contratara a alguien, también puede resultar atil crear
unadescripcion sélida del puesto. Elegir a los candidatosadecuadoses esencial para crear
una fuerza laboral motivada. Cuanto mas atractivo sea para los candidatos, tendra mas
aspirantes a la hora de contratar.

Existen varias metodologias para capacitar a las personas deacuerdo al puesto que

deben ocupar en los cuales se encuentran:
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e Contratacion interna: es una estrategia importante y exitosa que ofrece
oportunidades de avance.
o Referencias: estas son formas eficientesy rentables de crear unared de referencias

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

e Publicidad: En periddicos, publicaciones comerciales, centros de empleo,
universidades, y diversas jornadas en medios publicitarios tradicionales

e Agencias de empleo: aunque primero hay que investigarlas para elegir un
candidato, ofrecen una variedad de servicios.

El objetivo del proceso de seleccidn de personal consiste en aplicar métodos para
seleccionar y contratar al personal cualificados de acuerdo con los perfiles requeridos por
la Compafiia. Sin diferencias regionales, tono de piel, sexo, idioma, religion, cultura,
situacion financiera, nacionalidad u otro tipo de condicion, el proceso de reclutamiento
se centra en la inclusion y la no discriminacion; No se debe reclutar a menores ni a
extranjeros sin la documentacion adecuada (Jaramillo, 2020).

1.7.2 Seleccion de Personal

Es aquel proceso técnico destinado a identificar y evaluar las cualidades o
habilidades humanas con el fin de identificar a las personas mas capacitadas para realizar
determinadas tareas. La eficacia del proceso de contratacion decidira no sélo si elige a los
mejores candidatos sino también si estan ansiosos por unirse al equipo. Hay varias
herramientas para la seleccion, que incluyen (Nufiez, 2019):

e Entrevistas de Seleccion: Uno o mas personas pueden ser entrevistadas.
e Centros de Evaluacion: Se reunen multiples candidatos simultaneamente y en la
mayoria de los casos se utilizan exdmenes, entrevistas y actividades individuales

0 grupales.

e Pruebas psicoldgicas: Se elaboran pruebas de personalidad, psicotécnicas, de
logros y de capacidad, asi como evaluaciones de coeficiente intelectual.

e Entrevistas de panel: se utilizan en puestos de alta presion para determinar si posee
los rasgos necesarios para el puesto.

e Representacion: Crea una simulacion de ambiente de trabajo para aprender mas
sobre el desempefio y los habitos de trabajo de un solicitante.

La categorizacion del candidato perfecto para el puesto, o entre los candidatos
contratados, los méas aptos para los puestos vacantes en la organizacion, puede describirse

como seleccion de personal. Este proceso tiende a preservar y mejorar la eficiencia y el
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desempefio de las operaciones. Dado que ahora es un activo demasiado importante para
limitarlo, especifica y Unicamente, a un sector de organizaciones, es crucial aprender
coémo integrar, atraer, seleccionar y difundir este activo invaluable para las empresas
(Nufiez, 2019).

1.7.3 Evaluacion del Desempefio

Un enfoque importante en la actividad administrativa es revisar periédicamente al
personal de una organizacion 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 participacion dentro de esta gestion, informar
a los empleados de las prioridades y objetivos de la gestion, valorar sus contribuciones
individuales, fomentar al dialogo e incentivacion, entre otras cosas.

Ademas del éxito en el rol desempefiado, la evaluacion debe abordar el
cumplimiento de metas y objetivos. La evaluacion debe centrarse en la persona que
desempefia el puesto y no en aquellas actitudes personales que se hacen presentes
mientras laboran. La evaluacion deberia centrarse en un estudio objetivo del desempefio,
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 evaluacion del desempefio. Aqui se pueden sefialar los siguientes:

Debe estar relacionado con el crecimiento de los empleados dentro de la organizacion.
e Los criterios utilizados para evaluar el desempefio deben basarse en datos que
sean pertinentes para el trabajo.
e Todos los empleados deben estar comprometidos y participar activamente
e Evaluacion del supervisor debe servir como base para cualquier recomendacion
de desarrollo (Rios, 2020).
1.8 Modelos de gestion de talento humano

El desarrollo productivo que produce una organizacion esta se debe elaborar con
la finalidad que cumpla con las metas institucionales fijadas, maximizandolos desde un
enfoque técnico y financiero mediante las estrategias de gestion mas 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 atencion a los requisitos, deseosy sentimientos de los empleados
(Molina et al., 2020)
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Por otro lado, se muestran los contenidos de los diferentes modelos de gestion de

talento humano y los instrumentos mas 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 evaluacion del potencial humano; posteriormente se llevan a cabo las
actividades restantes: analisis y descripcién del puesto de trabajo, curvas profesionales,
promocion, planes de sucesion, capacitacion, inspiracion, seleccion y headhunting de
personal, estrategias de comunicacién, evaluaciones de desempefio, compensaciones e
incentivos. Este debe llevar un control permanente para garantizar que los resultados
cumplan con los requisitos de la organizacion (Rada & Sénchez, 2020).

Una de las cualidades clave de este modelo de gestion es su caracter descriptivo,
ya que enumera todas las acciones que se deben realizar en relacion con la gestion 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:

e Planificacion: se debe tener alternativas de soluciones frente a las necesidades

e Desarrollo: esla formaen la que se puede cubrir los requerimientos de la empresa

e Evaluacion: es indispensable, para tener conocimiento de lo que pasa con los
empleados, y hacer las respectivas modificaciones en caso de ser necesarias

e Compensacion: este debe ser algun tipo de recompensa a los trabajadores por su
esfuerzo realizado

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

una garantia del progreso institucional (Pujos, 2019).

Asi, los objetivos de la gestion de recursos humanos se pueden dividir en cuatro
categorias: sociales, organizacionales, funcionales y personales. No obstante, este modelo
carece de una perspectiva estratégica para el desenvolvimiento del area de recursos
humanos; asi mismo, es positivo el rol inicial que asigna a los fundamentos y desafios,
donde muestra a la auditoria como un componente de retroalimentacion y continuidad en
el funcionamiento del GTH e incluye al medio ambiente como base para el

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

Esto enfatiza el caracter sistémico de la gestion de recursos humanos y propone
una conexion entre los diversos subsistemas: entre ellos esta el subsistema organizacional,
el de seleccion y desarrollo del personal, y el subsistema generado por el hombre y las
multiples relaciones que establece. La estructura organizativa y de gestion se establece a
partir de la definicion de la mision, que conlleva el disefio de puestos mediante el estudio,
descripcion de los roles y vocaciones, estableciendo asi las necesidadesy requerimientos
de la plantilla. uno mismo vy las cualidades que deben poseer los empleados. Esto sirve de
soporte para determinar el formato de contratacion, las técnicas de seleccion, métodos de
refuerzo y desenvolvimiento de los trabajadores, lo que determina las caracteristicas de
los empleados que se incorporan al negocio y las interacciones que se llevan a cabo
(Bazan & Tejedor, 2022).

Figura 1
MODELO DE ZAYAS

Modelo de Alvarez de Zayas

Aspectos Técnico - Organizativos Aspectos Socio - Psicolégicos

Subsistema
Organizativo

bsistema de Seleccion

Subsistema Social

PE Reclutamiento Esferas:

Mision Seleccion Cognitiva
Objetivos Formacién Afectiva
Métodos de Direccion Capacitacion Social
Administracion de Salarios Desarrolio
Seguridad Laboral

Eficiencia, Eficacia, Satisfaccion Laboral

Nota: su interés es la satisfaccion laboral enfocado en los objetivos organizaciones desde
diferentes dimensiones del talento humano, su estructura organizativa y de gestion segin

corresponda. Tomado de Bazan & Tejedor (p.142).

23



1.8.4 Modelo de Beer y colaboradores (1989)

Establece un modelo dondees 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 auditorias de RH (Paramo, 2021). La parte central del modelo lo
conforma la interaccién y la estructura como sistema de las politicas de GRH las cuales
se detallaran a continuacion:

¢ Influencia de los trabajadores

e Desenvolvimiento del departamento de RH
e Procesos de gestion

e Procesos de compensacion laboral

El modelo inicia con el disefio estratégico, que incluye los derivados de la gestién
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.

Sistemas de trabajo

|

Influencia
de los b
£ empleados \
Flujo de RH Sistemas de

recompensas

Nota: Corresponde a la participacion de los trabajadores basado en las politicas, sistemas

y recompensas, que son estructuradas en forma de politicas. Tomado de Paramo (p.67)
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A partir del modelo de BEER modificado por (Cuesta 1999, como se citd en
Magallon et al., 2020) y de otros elementos, surge este modelo de GRH funcional, que
también es concebido por e implica una tecnologia para llevarlo a la préactica
organizacional. En dicho modelo quedan concentradas todas las actividades clave de

GRH en los cuatro subsistemas de GRH:

El flujo derecursos humanos, incluido el inventario deempleados, la contratacion,
la colocacion, la revision del desempefio y la valoracion potencial, asi como la
promocion, la degradacion y la reubicacion.
e Capacitacion, objetivos profesionales, estrategias de comunicacion, organizacion
del aprendizaje, participacion, avance y ejecucion de roles y responsabilidades.
e Sistemas de trabajo, incluidas descripciones de puestos, estandares ergonémicos,
optimizacion de la fuerza laboral y organizacion del trabajo.
e Sistemas de compensacion a los trabajadores, incluidos sistemas de pago e
incentivos (Santillan, 2021).
1.8.6 Modelo de Idalberto Chiavenato

La gestion de la empresa se centra en seis areas clave: admisién de personas
involucradas en la seleccién y posterior contratacion de personas para la ejecucion de las
labores y a su vez ofrecer compensacion laboral al personal mas competente el mismo
que de ser evaluado constantemente y analizado su desempefio, desarrollo de las
actividades realizadas, incluida la de las personas en sus areas de trabajo, retencion del
personal empleado en las mismas, las capacitaciones y seguimiento de las personas en
funcién de su desempefio. Las condiciones internas y externas de la organizacion tienen
un impacto en estos procesos (Fernandez & Lazo, 2022).

Tedricamente, la gestién del talento humano en las empresas es un tema
particularmente delicado ya que depende de la cultura y estructura organizacional, la
tecnologia, 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, seleccién, capacitacion, recompensas y evaluacion del
desempefio, las organizaciones hoy buscan la participacion permanente del cliente
interno. Por esta razon, se considera la gestion del talento humano como el conjunto de

politicas y practicas necesarias (Chiavenato, 2001, como se cité en (Lorenzon, 2020).
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Segun Chiavenato, las evaluaciones de desempefio son mecanismos que permiten
determinar qué tan bien se han realizado las labores de los empleados. Los altos directivos
podran tomar medidas correctivas segin sea necesario o fomentar un mejor crecimiento
de las actividades que se estan cumpliendo integramente con la informacién recopilada
por esta herramienta, lo que se traducira en resultados mas ventajosos para la empresa y
todos sus componentes (Chiavenato, 2001, como se citd en (Lorenzon, 2020).

Se puede afirmar que las normas de evaluacion del desempefio en las
organizaciones publicas y privadas del Ecuador se fundamentan en normas de
imparcialidad, que tiene presente los elementos mas cruciales de cada cargo para ser

revisados en un marco de apertura'y Compromiso.

1.8.6.1 Sistemas y subsistemas de informacion de recursos humanos

Los sistemas estdn conformados por subsistemas que se relacionan con el
hardware, software que permiten registrar informacion 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 ejecucion de rutinas diarias
mientras que por otra parte los sistemas informaticos respaldan a los administrativos a
tomar decisiones apropiadas puesto que recopila, registra, evalla y recupera informacion
que corresponde a los recursos humano de forma digitalizada.

Este sistema de recursos humanos en relacion al area laboral permite realizar una
evaluacion, y crear nuevas funciones para los colaboradores. Por ende, esto debe abarcar
los requerimientos de los trabajadores como el cumplimiento de los requisitos del area de
forma general, de estos sistemas se puede mencionar lo siguiente:
a) Procedimientos estratégicos
b) La creacion de metas y planes de accion.
c) Registros de control del personal por faltas, tardanzas y castigos, asi como para efectos
del pago de ndmina.
d) Informes sobre remuneraciones, bonificaciones, gratificaciones, contratacion y
seleccion, planificacion de titulo profesional, eficacia de la formacion, higiene, seguridad
en el trabajo y del &ambito médico.
) Informes de posicion y diversas areas (Caiza, 2020).

Desde otra perspectiva demuestra como la teoria amplia de las caracteristicas del

sistema se basa en tres premisas principales:
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a) Cada sistema estd compuesto de sistemas mas pequefios llamados subsistemas
y es parte de un sistema mas grande llamado subsistema. Cadasubsistema se puede dividir
en los subsistemas que lo componen, y asi de forma consecutiva.

b) Los sistemas abiertos: Los sistemas son accesibles. Por lo mencionado
anteriormente, tiene sentido. Todo sistema existe dentro de un entorno mas amplio que
consta de otros sistemas. Los sistemas abiertos son aquellos que intercambian
continuamente informacion y energia con su entorno.

c) La estructura de un sistema afecta sus capacidades: Todo sistema tiene un
objetivo o razon de existir, que controla codmo se relaciona con otros sistemas del medio
(Lorenzon, 2020).
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CAPITULO 2
Marco referencial

2.1 Referente teorico
2.1.1Teoria General de los Sistemas

Al cientifico aleman Ludwig von Bertalanffy, cuya investigacion se publicé entre
1950 y 1968, se le atribuye el desarrollo de la teoria General de Sistemas ofrecia
principios y modelos integrales que abarcaban todas las ciencias relevantes, permitiendo
la utilizacion de los descubrimientos de una disciplina por parte de las demas (De la Pefia
& Velazquez, 2018). Presentdndose como una disciplina 16gico-matematica puramente
formal en si misma pero que podia aplicarse a diversas ciencias empiricas, esta teoria es
la imagen de una rama amplia que cubre de manera general todo.

Bertalanffy (1986), sugiere que las personas son sistemas de personalidad
dinamica. Esto sugiere que el pensamiento es circular, ya que ya no se ve como activo o
reactivo, sino mas bien como una reaccion constante a otros factores, influyéndolos y
siendo impactado por estos (Zurita, 2018). También afirma que el objetivo de la teoria
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 organizacion e
interacttan conforme a los requerimientos. De esta manera se puede conocer los objetivos
de las teorias:

e Existe una tendencia hacia la unificacion entre las ciencias sociales y otras
disciplinas cientificas. La teoria amplia de sistemas, de gran utilidad para indagar
sobre las definiciones exactas en campos de estudio no fisicos, parece ser la base
de esta integracion.

e Al definir principios unificadores que atraviesan el universo de las ciencias, esta
teoria promueve nuestro objetivo de unificar la ciencia y puede conducir a la
integracion crucial de la educacion cientifica (Dominguez & Lopez, 2017).
Desde una perspectiva similar esta el enfoque sistémico sugirié un método para

entender plenamente la composicion 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 puederecoger y ordenar informacion para tener una mejor eficiencia
en su ejecucion. Este método tiene en cuenta todos los componentes del sistema, incluida
la forma en que interactian y dependen unos de otros. Segun esta definicion, un sistema

es un conjunto de componentes que estan ordenados jerarquicamente e interactian
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dindmicamente para lograr un objetivo particular. De esta manera, la teoria general de
sistemas destaca las caracteristicas esenciales que distinguen varias clases de sistemas y
busca rasgos compartidos entre ellos (Ballesteros, 2020).

e Forma: ser

e Actividad: proceder

e Desarrollo: lograrlo

Segun Bertalanffy (1989), se entendié por sistema uno de sus elementos,
porciones 0 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
practica, la teoriaayudaa comprender a las empresas en su forma, la cual esta conformada
por departamentos y otras areas, los mismos que se diferencian entre si por su estructura
(Araujo & Jumbo, 2023)

Utilizando la Teoria General de Sistemas, el trabajador social puede realizar un
analisis integrador de los grupos antes mencionados en interaccion, 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 mas
amplia la labor del profesional de talento humano en el campo organizacional debe aplicar
la teoria sistémica puesto que contribuye a ver el sistema organizacional como un todo
que vamas alla de la suma de sus partes. También ayuda a enfatizar los efectos indirectos
sobre el negocio del desconocimiento respecto de la intervencidn sociolaboral en ese
particular entorno (Aguilar et al., 2019)

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

a. Fomentar el desarrollo de términos generales que permitan la descripcion de
caracteristicas, acciones y funciones sistémicas.

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

C. Promover la formalizacion de estas pautas a través de las matematicas (Aguilar et al,
2019)

Principios y procesos funcionales
Los métodos practicos que forman parte de las habilidades simples de un sistema

que encierran a todos los que implican retroalimentacion entropia, homeostasis y

umbrales (Gomez & Marins, 2021).
¢ Retroalimentacion: Un sistema abierto, u organizacion dinamica, es aquel en el
que los procesos complejos o de ajuste tienen lugar a métodos continuos

operativos
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e Entropia: 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 organizacion.

e Homeostasis: se refiere a la auto nivelacién que resulta en el logro de metas
internas; esta situado en la region permitida para lograr los objetivos y es
independiente del entorno.

e Umbrales: se definen como los puntos en los que la estructura de una organizacion
o la forma en que sus miembros se relacionan con ella alteran las caracteristicas
inherentes del sistema, modificando asi su progreso (Gomez & Marins, 2021).
Por el contrario, Chiavenato (2009) enfatizO que la teoria general de las

caracteristicas del sistema se basa en las siguientes tres premisas:

a. Los sistemas pueden coexistir formando parte de otros sistemas. Todo sistema
estd compuesto de subsistemas, que son sistemas méas pequefios, y también forma parte
de suprasistemas, gue son sistemas mas grandes. Cada subsistema se puede descomponer
en los subsistemas que lo acomodan y lo aplican.

b) Los sistemas son accesibles mas conocidos como abiertos: Tiene sentido a la
luz de las declaraciones anteriores. Cada sistema es un componente de un entorno mas
amplio que comprende sistemas adicionales. Los sistemas abiertos se caracterizan por un
proceso interminable de intercambio de energia e informacién con su entorno.

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

un objetivo o proposito que dicta como interactda con otros sistemas (Lorenzon, 2020).

2.1.2 Teoria General de la Administracién. Enfoque Sistémico

A Taylor se le atribuye el inicio del movimiento administrativo moderno y el logro
de una verdadera revolucion industrial. Es el creador de la Teoria General de la
Administracion Moderna. Su meta inicial es incrementar el crecimiento sacando los
desperdicios y las pérdidas del mismo modo aplicando métodos y técnicas relacionados

con la administracion

En consecuencia, la teoria general de la gestion vivid una expansion significativa
y gradual de su punto de vista, alejandose de la vision clasica y hacia el aspecto sistémico
a traves del enfoque humanista, neoclasica, estructuralista y conductista. Cuando se

estaba desarrollando la perspectiva clasica a principios del siglo XX, el reduccionismo,
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el pensamiento analitico y el mecanicismo eran los tres principios intelectuales que
dominaban casi todas las ciencias (Alvarez, 2017).

Por otra parte, se hace hincapié que la filosofia general de la administracion ha
evolucionado con el pasar de los afios pasando del enfoque clasico al enfoque holistico y
de relaciones humanas. En el enfoque clésico, la organizacién formal y técnica se
desarrollé para tratar de resolver inconvenientes de efectividad y productividad
organizacional. Este punto de vista es claro que la contribucion de la ingenieria y la idea
de que las motivaciones de las instituciones y las personas se basan Unicamente en el
beneficio econdémico.

Asi mismo, la perspectiva holistica se centra en comprender cémo funciona una
entidad dentro de un sistema mas grande y como se relaciona con él para formar un todo
integrado. De igual forma, desdeel punto de vista de la concepcion delas empresas como
un sistema abierto y flexible se ve afectado o beneficiado por la modificaciones
tecnologicas y ambientales que repercuten sobre esta. Estas esperan resolver
inconvenientes que tengan relacion con la eficiencia en la organizacién ademas de la
productividad y la eficiencia. Segln esta perspectiva, cada ser humano es una entidad
compleja con requerimientos que deben ser cubiertas a nivel trascendental y psicologico
(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 accién. Segun (Arnold y Wade 2015, como se cit6 en Hernandez & Hernandez, 2021)
que define la “Teoria de sistemas como un grupo de destrezas analiticas cooperativas que
perfeccionan la posibilidad de reconocer y entender sistemas, pronosticar sus acciones y
crear cambios para obtener los resultados esperados todo de forma sistematica” (p.675).

A partir de la comprension de las relaciones de dependencia mutua de las
disciplinas y de su necesidad integradora, la administracion es definida por el enfoque
sistémico dentrode la perspectiva de Chiavenato como aquella que se sumerge en la teoria
general de los sistemas, con presencia del isomorfismo de las ciencias, al acceder la
erradicacion de fronteras y cubriendo areas. La teoria general de las organizaciones y la
administracion destaca el caracter genérico del enfoque sistematico como teoria que
abarca todos los fendmenos organizacionales, esta teoria es una sintesis de conceptos

cléasicos, neoclésicos, estructuralistas y conductistas (Alvarado, 2019)
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2.2. Referente investigativo

Conforme a los antecedentes de la investigacion, se procedi6 con la comprobacidn
de trabajos efectuados con anterioridad, con la finalidad de entender los procesos
ejecutados para solventar la problemética de cumplimiento laboral, consolidar las bases
y asi evitar repetir una propuesta de soluciones al problema identificado.

De acuerdo con Tocto (2017) en su trabajo de investigacion realizado para la
Universidad Catolica del Ecuador sede Ambato con tema “Modelo de gestion de talento
humano por competencias para mejorar el desempefio laboral de la unidad educativa
bolivar de la ciudad de Ambato”. Por medio del estudio detallado del establecimiento
educativo, se encontro0 las siguientes dificultades: autoridades que eluden
responsabilidades en la correcta ubicacion de personal id6neo, la ausencia de estabilidad
laboral, falta de capacitacion, con escasos metodos de estudio del rendimiento laboral.
Para dar solucion al conjunto de problemas se ejecut6 el modelo para la gestion de talento
humano por competencias, ademas se recabo informacion necesaria de documentacion
bibliogréfica y de campo, con el uso de las técnicas de encuestay entrevista, de esta forma
evaluar y medir de forma correcta los datos necesarios para la solucion.

Asi mismo esta Goyeneche (2017) en un estudio realizado por la Universidad
Pedagogica y tecnologica de Colombia Seccional Sogamoso de Contaduria Publica con
tema “Modelo de gestion de talento humano para pequefias organizaciones del municipio
de Socha”. En esta investigacion se determind que las pequeiias 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,
ademas 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 gestién del talento humano, enfocado en las pequefias
empresas del Municipio de Socha, donde fue aplicado el método inductivo, y técnicas de
informacion documental y encuesta necesarios para dar solucion a las carencias
encontradas.

Segun Jara et al (2018). en su articulo de la Revista venezolana de Gerencia con
tema “Gestion del talento humano como factor de mejoramiento de la gestion publica y

desempefio laboral”, el proposito de este estudio fue determinar el impacto del
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procedimiento de recursos humanos en las mejoras administrativas publicas y el
rendimiento laboral de los empleados del Ministerio de Salud del Pert en el 2018. Se us6
el método hipotético deductivo, no experimental, transversal. El grupo estaba conformado
por funcionarios de la sede central Ministerio de Salud. Se usé muestreo no probabilistico.
Se consider6 en la construccion y la validacion de instrumentos, para validar los
contenidoy estructura, al usar técnicas aprobadas acorde a la opinion de expertos, ademas
se usO la técnica de la encuesta mediante el instrumento del cuestionario, se formulo
preguntas basadas en escala Likert. De esta forma, se destaca que, al reconocer el
desempefio de recursos humanos, este incide directamente en la eficacia y operatividad
de la organizacion, el mismo que debe emplear mecanismos para mejorar las constantes
variaciones administrativas.

Por otra parte, estd un estudio realizado por Moreno (2019) en su tesis en la ciudad
de Ambato con tema “Modelo de gestion de talento humano y el desempefio laboral para
la empresa comercial carrasco en el canton Pelileo”, el proposito de este estudio
investigativo, fue crear un proceso para que talento humano mejore el rendimiento laboral
de los colaboradores de "Comercial Carrasco” del Canton Pelileo. Se enfoco de forma
cuantitativa y cualitativa, ademas, se logr6 recabar informacion mediante la encuesta y
entrevista a jefes y empleados, para comprender el estado actual de la empresa y
rendimiento de sus colaboradores. Se identifico la falta de aplicacién de control y
estrategias administrativas. Como solucién, se propuso aplicar la debida gestion de
talento humano, para asi hacer mejoras en el rendimiento laboral y llegar a los objetivos
esperados por la organizacion

Como indica Castro & Delgado, (2020) en el articulo publicado en la revista
Ciencia Latina Revista multidisciplinar con tema “Gestion del talento humano en el
desempeiio laboral, Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo 2020, este estudio
tuvo como meta aumentar el rendimiento laboral, al cubrir falencias en la metodologia,
al hacer uso de mejoras con base legal, al mantener el personal mas cualificado y a la vez
inducir a la solucién del problema encontrado, se ejecutd un estudio investigativo basico,
con el uso del método descriptivo, no experimental, transversal. Las técnicas usadas para
recabar informacion fueron: encuesta y cuestionarios, se determind que los trabajadores
de PEHCBM, consideran tener un buen rendimiento laboral, basados en la gestion de
recursos humanos, recalcan que esto se da con alicientes por pro-actividad y las

constantes capacitaciones. Esta investigacion concluyd que los empleados se muestran
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con actitud positiva, dispuestos a innovar y crecer junto con la institucion, cadavez con
mejores resultados, y, por ende, mejorar rendimiento en sus labores.

Segln Quiroz, (2022) En su proyecto de investigacion titulado “Gestion del
talento humano y desempefio laboral: Caso Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del cantén 24 de mayo, periodo 2016-2021” Subraya que la gestion del talento
humano en una organizacién 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 méas
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 desempefio
excepcional. La responsabilidad de evaluar el rendimiento de los trabajadores recae en el
gerente, garantizando asi que todoscumplen adecuadamente con sus responsabilidades y,
como resultado, contribuyendo al desarrollo organizacional adecuado. Se puede afirmar
que la gestion del talento humano ejerce una considerable influencia en el rendimiento
laboral de los empleados, y este proceso es relevante para que se realice la optimizacion
de recursos dentro de las empresas.

De acuerdo a una investigacion realizada por Sanchez, (2022) En una tesis
presentada en la Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil, se abord6 el tema del
Modelo de gestion organizacional de Trabajo Social en el area de recursos humanos para
una empresa privada en la ciudad de Guayaquil. El proposito principal fue proponer un
modelo integral de gestién basado en las teorias sistémicas de Ludwig, la administracion
de Kriger y la gestion organizacional de Tamayo. Se empled un enfoque cualitativo de
investigacion, utilizando métodos observacionales y documentales. Con la aplicacion de
un método de estudio observacional y documental, respaldado por técnicas como
observacion, entrevistas y encuestas psicosociales, se logré identificar dos necesidades
especificas. Este estudio resalta la importancia de contar con un plan operacional alineado
a estandares que facilite una conexion mas estrecha entre el trabajador y la organizacion.
De esta manera, se busca llevar a cabo un seguimiento profesional del desempefio laboral
del trabajador.

Por otra parte, segiin Bravo y Damian (2023) en su trabajo detesis en Per( titulado
Gestion del talento y desenvolvimiento de los trabajadores en el Estudio Chavez Tovar
S.A.C, Chiclayo, 2020. Se utiliz6 el enfoque de investigacion cuantitativo y disefio no
experimental, de nivel descriptivo correlacional el mismo que estudio una poblacién
constituida por 5230 colaboradores, para lo cual se aplicé el muestreo probabilistico de

tipo censal en el que se determin6 como grupo objetivo a 14 colaboradores del Estudio

34



Chéavez Tovar SAC, aqui se aplico la técnica de la observacion y encuesta previo a la
elaboracion de un cuestionario, ademas se aplicé el alfa de Cronbach de 0,892 y 0,861 en
el cual se muestra una conexion evidente entre estas variables. En el cual se determin6
que los niveles son normales a regulares en estas variables. Con esto se puede concluir
que existe una significancia elevada de la Gestion del talento y el desempefio laboral que

es moderada y directa.
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CAPITULO 3

Marco Metodoldgico

Segin Mar et al., (2020) “Los procesos metodologicos permiten obtener
respuestas frente a los inconvenientes que se estan presentando, esto debe aplicar ciertos
métodos cientificos” (p.10). Esto corresponde a los procedimientos metodicos utilizados
para verificar los hallazgos previstos del estudio, con el uso de diferentes técnicas
utilizada en la investigacion cientifica, que permiten recopilar la mayor cantidad de
informacion posible y sacar conclusiones pertinentes.

El analisis utilizado fue el paradigma critico, 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 investigacion social también reconoce
la disparidad socioeconomica como la causa fundamental de varios fendmenos sociales

(Guerrero & Concepcion, 2023).

3.1. Enfoque de la investigacion

La metodologia utilizada en este estudio es cualitativa, con la que se pudo recoger
y analizar datos sobre rasgos y cualidades desde un punto de vista tedrico, asi 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 hipotesis de manera que los resultados se proporcionen a
través de definiciones (Hernandez & Mendoza, 2018).

Segln Galeano (2020) “Los enforques de tipo cualitativo buscan entender
problemas sociales como en el caso de temas historicos, en el cual evalUa 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 pequefias y manipularlo de forma facil,
es una de sus principales ventajas.

3.2. Tipo y Nivel de Investigacion

Para este estudiose utilizo un tipo de investigacion aplicada, la cual segun Serrano
(2020) permite tener informacion, a través de datos actuales, en el momento que se
aplique la sistematizacion practica para la recopilacién de datos. La reunion de los

mismos son de facil accesibilidad ya que la labor en general tiene la funcion de reconocer
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las actividades principales de desempefio 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 gestién que facilite los procesos y permita crear métodos adecuados para
lograr las metas empresariales.

El nivel de investigacion se encarga de crear elementos y particularidades
relevantes sobre algln tipo de problema o situacion ocurrida por medio de la investigacion
descriptiva y explicativa.

De acuerdo con Escobar & Bilbao (2020) “Los estudios descriptivos tienen como
tarea entender y detallara las fases mas relevantes de los individuos, conjunto de
habitantes, situaciones o cualquier tipo de fendmeno” (p.56) con este método descriptivo
es posible identificar las posibles causas y consecuencias mediante la observacion, se
pueden describir en profundidad los sucesos mediante la descripcion. Al mismo tiempo,
se podran organizar ciertos lineamientos y alternativas para crear un modelo de gestion
de talento centrado en la realidad y las necesidades institucionales. La investigacion
explicativa segin White (2021) “Se encarga de formar teorias relacionados con
situaciones de indole social o del entorno que agiliten las razones por las que se
originaron” (p.84). con esto es posible indicar que el grado de investigacion facilitaria
desarrollar una estructura suficiente sobre el modelo de gestion adecuado al entorno de
estudio.

3.3 Método de investigacion

El método aplicado en este estudio fue el fenomenoldgico, que, segun Paramo 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 fendmenos, 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 funcion consiste en entender los fendmenos, y como este se maneja subjetivamente y
nace de las caracteristicas y cualidades. Para la aplicacion de este método es relevante
identificar de donde surgen los fendmenos que en este caso pueden ser o surgir de las
emociones o criterios propios, desde otra perspectiva la fenomenologia no se maneja a
través de procesos técnicos, en este caso trata de comprender los fundamentos de la
organizacion, identificar el manejo de esta, donde debe tener presente hasta el minimo
detalle, en la cual se espera detectar las incidencias y establecer posibles soluciones
(Centurion, 2019).
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Por otra parte, se ha aplicado la metodologia de la teoria fundamentada implica
analizar y codificar los datos para identificar patrones, relaciones y conceptos, lo que
proporciona una vision detalladay contextualizada del tema en estudio. Con este método
es posible identificar los problemas que surgen en la organizacion en especial en el area
de talento humano y el desempefio laboral, debido a que no existe en la actualidad un
modelo de gestion apropiado para manejar los procesos que se realizan, estoes importante
puesto que los métodos de investigacion sirven de guia para conocer la situacion 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 evaluacion 360
de rendimiento, el cual es un instrumento que ya existe y ha sido validado previamente.
La metodologia de 360 grados se enfoca en identificar y fortalecer las habilidades
naturales de los empleados, lo cual esté en linea con la corriente actual hacia el desarrollo
basado en fortalezas, reconocido por su capacidad para impulsar un crecimiento
significativo en el desempefio individual. Asi mismo, esta la intervencion activa de los
lideres y la estandarizacion de los sistemas de calificacion son fundamentales para
garantizar la imparcialidad y la pertinencia del desarrollo de evaluacion (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 caracteristicas, la poblacion son grupo de
personas establecidas, con un limite 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 gestion de talento humano.

Segun Polgar & Thomas (2021) “La muestra es mas conocida con una sub
agrupacion que pertenece a la poblacion de estudio” (p.51). La muestra utilizada en esta
investigacion representa una porcion muy pequefia de la poblacion. El investigador eligié
el grupo de estudio al azar aplicando una muestra no probabilistica, pero los participantes
son representativos. los cuales, de acuerdo con los datos recopilados, serdn dos personas
de diferentes empresas con experiencia administrativa que forman parte del area de

talento humano.
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3.5 Categorias y Subcategorias de Estudio

La realizacion de este estudio fue necesaria puesto que se trabajé con las
categorias y subcategorias de las variables, las mismas que fueron resueltas en el marco
tedrico que se mencionaran a continuacion:

e Desempefio laboral
e Métodos de evaluacion del desempefio
e Satisfaccion laboral
e Talento Humano
e Gestion del talento humano
o Objetivos de la Gerencia de Recursos Humanos
e Funciones del Departamento de Recursos Humanos
e Seleccion de Personal
e Evaluacién del Desempefio
e Modelo de gestion de talento humano
3.6. Formas de Recoleccion de la Informacion

La informacion fue recopilada por medio de diferentes medios que corresponden
al enfoque cualitativo, los cuales estan relacionados al tema de estudio que trata sobre la
creacion de manual de Gestién en Talento Humano para mejorar el desempefio laboral de
una Compafiia ubicada en la Ciudad de Guayaquil, estas herramientas proporcionaron la
informacion 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 realizacion de una
entrevista 0 encuesta como estructura inicial. En el marco de la investigacion, se empled
el cuestionario de evaluacién de desempefio laboral desarrollado por Edison Javier
Shilquigua Guaman en su tesis de pregrado titulada "Gestion del talento humano y el
desempefio laboral del personal de la distribuidora Fonseca, ciudad de Riobamba, 2018"
(Shilquigua, 2020). El cuestionario en cuestion abarca aspectos como el logro de metas 'y
objetivos, colaboracion y trabajo en equipo, disciplina laboral y desarrollo personal.
Evaluaciones, clima laboral entre otros. Estos elementos estan respaldados por fuentes
académicas ampliamente aceptadas. A pesar de los intentos de contacto con el autor para

obtener permiso de uso, no se recibio respuesta. Sin embargo, se ha realizado una citacion
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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 relacion atemas sociales conforme se establece un sitio o periodo establecido,
el mismo que se aplica en la ejecucion 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 opinion del entrevistado, las respuestas no pueden ser
modifica ni alterada, puesto que se respeta las respuestas de estas. La entrevista se empled
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 organizacion, asi como otros temas relevantes.
3.7. Formas de Andlisis de la Informacién

Al momento de obtener la informacién, estos fueron evaluados lo cual permitio
comprender de manera convincente y légica a través de la descripcion. Para un analisis

mas detallado, los datos recopilados se compararan con los de otras investigaciones de

tipo similar
Tabla 1
Operalizacion de variables
Variable Definicion Subvariables Indicadores
Independiente La gestion  del *Reclutamiento,
talento humano contratacion interna,

Modelo de implica planificar, Funciones del referencias, publicidad y

gestion de organizar, area de talento agencias asociadas

talento humano desarrollar, humano *Seleccion del personal,
coordinar y entrevistas, centros de
controlar evaluacion, pruebas
estrategias que psicoldgicas
puedan fomentar el *Evaluacion de
desempefio efectivo desempefio, lo criterios
de la fuerza laboral. aplicados, el compromiso
Al mismo tiempo, de los empleados
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Dependiente
Desempefio

laboral

debe

fomentarse no sélo

esto
en el entorno
profesional y
financiero, y
personal para
desempefiarse
mejor ya que un
empleado que se
siente cbmodoen su
entorno serd& mas
productivo.
La capacidad para
tareas
habilidad

demostrada por

completar

como

alguien que ocupa
un puesto detrabajo
y realiza su trabajo
de una manera que
beneficia a la
empresa, ya sea en
el ambito
tecnoldgico con
bienes o servicios,
es una de las
principales

caracteristicas  del
desemperio laboral.
Esta habilidad se
mide en base a las
metas, planes vy

liderazgo, y tiene

Desarrollo

humano

Caracteristicas

Indicadores de

desempefio

*Intervencion, facilitador,
ética profesional

*Gestion de  recursos

humanos
*Clima laboral,

*Motivaciones

*Eficiencia laboral
*Calidad laboral

*Economia laboral

*Aumento del
rendimiento
*Normas de

compensacion
*Evaluaciones periddicas
*Formacion y
capacitacion

*Disefio de cargos
*Resultados estadisticos

de Insatisfaccion laboral
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como indicadores
conocimientos,
pericias y
habilidades

Nota: La operalizacion de variables que consiste en indicar las variables, definiciones,

subvariables, e indicadores. Realizado por las autoras.

Resultados de la investigacion

En este apartado se detalla la informacion recolectados de las entrevistas
elaboradas a jefes de area detalento humano de otras empresas dela ciudad de Guayaquil,
la misma que se realizaron a 3 profesionales, que seran analizados conforme a variables
de la investigacion. Como andlisis general se tuvo presente las variables de estudio,
categorias e indicadores que estan relacionadas a la investigacion y procesos que se
realizan en la institucion, para después evaluarlas y sacar conclusiones correspondientes
en comparacion los diferentes estudios. El cual tuvo como objetivo principal lograr
conocer el manejo del area y el uso de procesos o manual de gestion en el area de talento

humano para tomarlo como referente.

Tabla 2
Profesionales de diferentes organizaciones en la ciudad de Guayaquil
CARGO EMPRESA TIEMPO cODIGO
DE
TRABAJO
Jefe de Recursos Humanos DINING S. A 10 afios (RH. AB-01)
Jefe de Recursos Humanos DOLCAS. A 25 afnos (RH. JR-02)
Jefe de Recursos Humanos CENTRALFILE S. A 3 afios (SM04, 2022)

Nota: Informacion recopilada de diferentes empresas que manejan algin manual de

politicas relacionadas con el area de talento humano.

Resultados de las entrevistas sobre los modelos de gestion de talento humano y su
incidencia en el desempefio:

Equipos y herramientas de acuerdo a los requerimientos “Si, realmente se
pone a disposicion todo lo necesario para el trabajo efectivo del personal en cada area de

trabajo” (RH. AB-01), asi también esta otra respuesta que indica que “La organizacion si

42



maneja sus herramientas deacuerdo con los departamentos” (RH. JR-02) de forma similar
esta “Si “(CG. LV-03).

Las respuestas sugieren que se presta atencion a la disponibilidad de recursos
necesarios para que los empleados realicen su trabajo de manera efectiva, lo que es
fundamental para el desempefio laboral y la satisfaccién de los trabajadores. Seguln
explica Rios (2020) “para poder ejecutar este proceso es importante crear un organigrama,
cuantificar los requerimientos de los empleadosy crear un sistema pertinente para escoger
nuevos profesionales y ayudar a los actuales a trabajar de forma adecuada” (p.21)

Canales de comunicacion empleados “En primer orden la comunicacion es
directa, se cuenta con plan empresarial de lineas celulares, se tiene grupos de WhatsApp,
asi como correos personalizados” (RH. AB-01), con una perspectiva similar esta ‘“Por
medio de correo corporativo y via WhatsApp” (RH. JR-02) y desde otra perspectiva
“Microsoft 365: Teams- Viva engage (similar a Facebook; pero corporativo) Correos
electronicos para comunicaciones formales” (CG. LV-03).

Las respuestas indican que la organizacion utiliza una variedad de canales de
comunicacion para interactuar con sus empleados para mejorar la transparencia, la
participacion y la eficiencia en la comunicacion 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 comunicacion, sitios web y programas institucionales de forma
constante” (p.357).

Procesos de seleccion, reclutamiento, induccion y capacitacion de los
empleados “El proceso inicia con publicacion de requerimiento de personal via internet,
para luego seleccionar de las hojas de vida recibidas quienes cumplen con el perfil,
posterior se hace un llamamiento fisico preseleccion, entrevista y aprobaciéon. En
induccion y capacitacion al reclutar al personal se los llama 15 dias antes para que
conozcan la empresa y su puesto de trabajo” (RH. AB-01) con procesos similares se
encuentra “La organizacion cuenta con un instructivo para cubrir vacantes, con personal
interno: Se publica en los canales oficiales, se realiza procesos de seleccion y también se
cuenta con procedimientos de seleccion y contratacion y capacitacion” (CG. LV-03) con
otravision se obtuvo “No se realizan procesos de seleccion, 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 seleccion,

reclutamiento, induccion y capacitacion deempleados, lo que sugiere que la organizacion
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puede estar utilizando una combinacion de métodos segun sus necesidades y contextos
especificos. Es importante evaluar la efectividad y la consistencia de estos procesos para
garantizar que se cumplan los objetivos de contratacion y desarrollo de talento. Por otra
parte, estd un estudio realizado por Castro & Delgado (2020) donde indica que “existen
tres tipos de procesos entre ellas estd la solicitud, seleccion y contratacion, aqui 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 formacion de las personas” (RH. JR-02) de forma
similar esta “Los perfiles de cargo, deben ser objetivos, por ende, se realiza biisquedas en
funcién 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 capacitacion, como una competencia por
fortalecer. Capacitacion” (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 formacion, habilidades y
experiencia al asignar cargos, lo que puede variar segun las necesidadesy la cultura de la
organizacion. Es esencial tener en cuenta una variedad de criterios para garantizar una
asignacion adecuaday eficiente de cargos en la empresa. Esta informacion fue contrastada
con un estudio realizado por (Aamodt, 2010, , como se cité en Gomez & Olano, (2020).
“la evaluacion del trabajador constituye un proceso en el cual debe tener claro lo que va
a realizar, de tal manera que este incluya una evaluacion, capacitaciones y una estructura
pertinente de trabajo para ejecutar las funciones de forma ordenada” (p.28)

Realizacion de evaluaciones a los empleados “Si, existen capacitaciones en
donde se actualiza al personal segun areas y luego de ello se evalta informacion recibida
y gestiones realizacion de evaluaciones” (RH. AB-01), con una respuesta similar esta
“Las evaluaciones son de competencias y desempeflo, se realizan de forma anual” (CG.
LV-03), y desdeotro punto de vista esta “No se realizan evaluaciones, pero en este nuevo
modelo uno de los objetivos son las evaluaciones” (RH. JR-02)

Unade las respuestas indica que, en el pasado, no se realizaban evaluaciones, pero
que se esta trabajando hacia la implementacién de un nuevo modelo que incluird
evaluaciones como parte de sus objetivos. En resumen, las respuestas resaltan la
importancia de la evaluacion y el desarrollo continuo de los empleados, ya sea a través

de evaluaciones existentes o mediante la implementacion de nuevos enfoques.

44



Informacion referente en la evaluacién de desempefio segun las necesidades
“Si, sobre todo acorde con la experiencia que se obtuvo en la entrevista inicial. Esta
informacion se la tiene en una base de datos” (RH. AB-01), asi 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 evaluacion de desempefio anterior se haya pedido
alguna capacitacion se convalida para conocer si aport6 en la mejora” (CG. LV-03)

Las respuestas resaltan la importancia derecopilar y utilizar informacion relevante
en la evaluacion de desempefio de los empleados. Esto incluye la consideracion de la
experiencia obtenida en la entrevista inicial, el alineamiento de capacitaciones con los
roles y funciones laborales, y la validacion de la efectividad de las capacitaciones
anteriores. Los resultados concuerdan con Castro & Delgado (2020) “Las actividades
laborales, la eficacia es uno de los puntos mas importantes que debe manejar la empresa
de tal manera que cumpla con los objetivos institucionales y la organizacion se muestre
competitiva” (p.690).

Procesos para motivar al personal para el logro de los objetivos “Si, se realizan
actividades de integracion, se aprovecha estos momentos para otorgar presentes a los
mejores empleados, entregar bonificaciones, entre otros” (RH. AB-01), del mismo modo
esta “La motivacion que se les ha dado a los colaboradores es revision de sus sueldos,
cuando se les asigna nuevas funciones” (RH. JR-02), concordandoasi con “Existen varios
tipos de motivaciones, especificamente son las contempladas como beneficios
econdmicos (bonos por metas) o las de salario emocional: politicas de permisos y
ausencias (por ejemplo, permisos por cumpleafios y cumpleafios de hijos)” (CG. LV-03)

La organizacion emplea una variedad de enfoques para motivar a su personal en
la busqueda del logro de los objetivos. Esto incluye actividades de integracion y
reconocimiento, bonificaciones y ajustes salariales relacionados con el desempefio, asi
como beneficios economicos como bonos por metas alcanzadas y politicas 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).

Adopcion de programas de beneficio social “Si, sobre todo con la comunidad
ya que las auditorias sociales solicita los mismos.” (RH. AB-01), no obstante, también

estd “Se estan realizando programas sobre prosperidad emocional dirigidos a los
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empleados y sus familiares” (RH. JR-02), asi mismo se expreso “Tiene una politica de
responsabilidad social empresarial”. (CG. LV-03)

Las respuestas indican que la organizacion 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. Ademas, se menciona que las auditorias
sociales solicitan estos programas, lo que sugiere una atencion a las expectativas y
regulaciones externas. Por otra parte, esta 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 0 métodos como las encuestas 0 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 comunicacion 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 comunicacién abierta y la
retroalimentacion, lo que contribuye a la mejora continua y a la consideracion de las
necesidades de los empleados en la toma de decisiones organizacionales. Esta
informacion concuerda con Lara & Ramirez (2021) “en la empresa, es relevante
establecer indicadores que den el acceso a analizar la aproximacion o la lejania en que
estan los objetivos anhelados de la organizacion” (p.32)

Relacion 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 delos trabajadores en general” (RH. AB-01), otra respuesta indica
gue “Todos los colaboradores tienen la apertura con la gerencia es decir si se relacionan
con todas las areas”. (RH. JR-02), asi 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 relacion de los
ejecutivos con los empleados, desde un contacto mas limitado y estructurado hasta un

mayor acceso y comunicacion directa. La eleccion de enfoque puede depender de la
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cultura organizacional y de las estrategias de gestion de la empresa. Estos datos se
reafirman con un estudio realizado por (Buste & Zambrano, 2022) “un buen entorno
dentro del &rea de trabajo atenla la participacion 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), asi mismo estan las otras opiniones
concordandoen el cumplimiento “La organizacion si cumple con todos lo establecido por
la ley”. (RH. JR-02) y “Si.” (CG. LV-03)

Las respuestas indican de manera unanime que la organizacion cumple con los
aportes legales, incluyendo los relacionados con la seguridad social, beneficios sociales
y otras obligaciones establecidas por la ley. De acuerdo con Rios, (2020) “referente a la
gestion de talento humano, las empresas deben ser responsables de los temas legales.
Estas normativas perjudican a la mayoria 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
comunicacion entre los colaboradores” (RH. JR-02) “Comunicacionales” (CG. LV-03)

Las respuestas demuestan problemas comunicacionales tanto internos como
externos destaca la importancia de una comunicacion efectiva como factor clave para
abordar y prevenir problemas en la organizacién. Resolver estos problemas puede
contribuir a un entorno de trabajo mas armonioso Yy a relaciones comerciales mas solidas
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 elaboracion o manejo de algin modelo de gestion de
talento humano “Si, se ha renovado toda la gestion” (RH. AB-01), concordando con “Se
esta recién implementando la aplicacion del modelo de gestion, aun genera expectativas
y confusion ya que no se ha dadoa conocer al 100%” (RH. JR-02), por otro lado, “No
comprendo a qué se refiere con modelo, pero trabajamos mucho con la gestion del
cambio” (CG. LV-03)
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Las respuestas reflejan una variedad de niveles de conocimiento y experiencia en
relacién con la elaboracion o manejo de modelos de gestion de talento humano en la
organizacion., Por otro lado, se menciona que la implementacion del modelo esta en
proceso y que aln genera expectativas y confusion entre los empleados, lo que podria
indicar desafios en la comunicacién y la adopcion efectiva del modelo. Esta informacion
se respalda con un estudio realizado por (Morales, 2018) “toda organizacion debe
establecer pardmetros, 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 problematicas de forma eficiente” (p.53)

El modelo aplicado en la organizacion ha facilitado el crecimiento vy
desarrollo “Por supuesto conforme el crecimiento de la empresa también existe
mejoramiento para los empleados” (RH. AB-01), asi mismo esta “Creo que si se aplica
un modelo de gestion si facilitara el desarrollo de los colaboradores” (RH. JR-02), con
una perspectiva similar “La gestion del cambio, ha funcionado para alinear a la
organizacion a sus objetivos estratégicos” (CG. LV-03)

Las respuestas indican que el modelo de gestion ha tenido un impacto positivo en
el crecimiento y desarrollo de la organizacion y sus empleados, fomentando una mayor
alineacion con los objetivos estratégicos y proporcionando oportunidades de mejora y
desarrollo profesional. Estos hallazgos concuerdan con un estudio realizado por Gémez
& Olano, (2020) “Existen grados de eficacia que se deben ejecutar de acuerdo a la
organizacion en lo referente a la gestién organizacional, lo cual exige un modelo de
negocio y mejorar su evolucién hacia nuevos proyectos para mejorar dentro del sector
competitivo y tener grandes resultados” (p.23).

Modificacion para mejorar el modelo de gestion actual “En relacion con
avances tecnologicos seria lo ideal.” (RH. AB-01), concordando con algo similar que “En
el camino se debera de ir modificando el modelo de gestion 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 “Si, pero nuestra realidad organizacional es que
siempre deberevisarse de forma acorde en relaciones al presupuesto y la estrategia”. (CG.
LV-03)

Las respuestas indican una actitud proactiva hacia la modificacién y mejora del
modelo de gestion actual, con un enfogue en la tecnologia, la mejora continua y la
alineacion con los objetivos organizacionales. Esto refleja un compromiso con la

eficiencia y la efectividad en la gestion de talento humano. Con esto se hace importante
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mencionar un estudio realizado por (Pujos, 2019) “un modelo de gestion de talento
humano endurece los procedimientos relacionados con las actividadesde 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
comunicacion”. (RH. AB-01), algo similar contesto “Generando confianza y buena
comunicacion 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 creacion de un clima laboral favorable a
través de la confianza, la comunicacion y la retroalimentacion de los empleados, lo que
contribuye a un ambiente de trabajo mas satisfactorio y productivo. Estos datos
concuerdan con un estudio realizado por Leyva & Napan (2021) “las empresas estan
obligadas a generar cambios dentro del entorno laboral, en su forma de trabajar, la
organizacion o planificaciones, la gestion operativa y posibilidades que tiene; para
mostrarse dentro del mercado competitivo, para alcanzar un buen puesto dentro del
mercado laboral, y ser rentable”.

Retribucion a los colaboradores “Si se danbonificaciones extras” (RH. AB-01),
asi mismo expreso otra entrevistada “Se los felicita publicamente por sus buenas labores,
y se revisa sus sueldos cuando tienen nuevas funciones”. (RH. JR-02), con otro enfoque
se menciond que “Sélo cuando se llega a la meta de ventas” (CG. LV-03)

Las respuestas indican que la retribuciébn a los colaboradores incluye
bonificaciones extras, reconocimiento por logros y, en algunos casos, pagos basados en
el cumplimiento de metas especificas. Estos enfoques buscan motivar y recompensar el
desempefio 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 traves de la remuneracion. Estas pueden ser monetarias 0 no monetarias
entre esta se encuentra el pago directo, premiaciones y comisiones, en las indirectas estan;
vacaciones, un descanso inesperado como remuneracion, gratificaciones entre otros”

Realizacion de capacitaciones “Si, inicialmente por induccion y luego una vez
al afio por actualizacion” (RH. AB-01), también de argumento que “A su ingreso se les
dauna breve introduccion de la historia de la compafiia, su vision, mision y se los capacita
sobre las funciones que deben van a desempefiar” (RH. JR-02), con otra vision se obtuvo
respuesta que “Al informar sobre las actualizaciones de sus perfiles, pero no

necesariamente es una capacitacion”. (CG. LV-03)
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Las respuestas indican que, si se realizan capacitaciones, pero también se
menciona que se brinda una breve introduccion y capacitacion a los empleados en el
momento de su ingreso, pero también respondieron que las actualizaciones posteriores de
perfiles no necesariamente se consideran como capacitacion. Esto podria indicar una
diferenciacion entre la induccion inicial y las actualizaciones mas especificas 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 creacién 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 indicé que
“En la actualidad se encuentra en revision”. (CG. LV-03)

Las respuestas indican una variedad de enfoques en la creacion de planes y
proyectos, desde procesos colaborativos hasta la ausencia de procesos formales, con una
organizacion que esta 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 estan conformados por los saberes que se deben ejecutar
conjuntamente con una perspectiva metodicay universal, incentivacién, comunicacién y
liderazgo” (p.35).

Competitividad entre los empleados “En su mayoria de acuerdo con el area
respectiva” (RH. AB-01), otra respuesta indica que “Al contar con poco personal
enfocadasen sus funciones no ha originado que compiten entre si” (RH. JR-02) “Si” (CG.
LV-03)

Las respuestas reflejan una variedad de dindmicas de competitividad entre los
empleados, desde enfoques mas enfocados en tareas y areas especificas hasta situaciones
donde la disponibilidad limitada de personal puede mitigar la competencia. Estos datos
concuerdan por un estudio realizado por (Suarez, 2020, como se citd6 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 desempefio laboral “En primer lugar, la maxima

comunicacion de todo el personal, gestion de equipos, confidencialidad”. (RH. AB-01)
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datos similares se rescato de “El liderazgo y motivacion de los jefes de areas. Resolucion
de conflictos” (RH. JR-02), por otro lado “Siempre dependera de la estrategia que se
necesite; pero inteligencia emocional es basica como competencia” (CG. LV-03)

Las respuestas destacan competencias clave que incluyen comunicacion, gestion
de equipos, confidencialidad, liderazgo, motivacién, resolucién de conflictos e
inteligencia emocional como componentes fundamentales para un buen desempefio
laboral en la organizacion. Datos similares se obtuvieron de un estudio realizado por
Gbomez & Olano (2020) indico que “las competencias en la actualidad es hoy un proyecto
importante a entiende que corresponde a una mejor organizacion estratégica, forma de
trabajar y cultura de la organizacién, 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 “Asi es los empleados estan enfocados en cumplir a cabalidad sus funciones”.
(RH. JR-02) “Si” (CG. LV-03)

Los resultados indican una fuerte alineacion de los empleados con los objetivos y
valores de la empresa, asi como un compromiso con la excelencia en el desempefio de
sus responsabilidades laborales. Con esto se hace mencién a un estudio realizado por
Clavo & Saturina (2018) “la ganancia o pérdida dentro de una empresa, corresponde a la
demandade eficiencia, la cual corresponde al nivel de colaboracion y optimizacion de los
recursos para aplicar dentro de la produccion”.

Estructura o manual para facilitar las funciones “Si esto queda como
precedente, constancia fisica, 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 indicaria 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
organizacion. Proporciona una guia clara para los empleados y puede ser una parte
integral de la capacitacion y el desarrollo del personal. Por otra parte, esta el aporte de
Badillo (2020) que explica que “un modelo de gestion por competencias que son
procedimientos para alinear a los colaboradores en post de alcanzar los objetivos

estratégicos de la empresa”.
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Supervision de actividades “En relacién con supervision se esperan los
resultados trimestrales.” (RH. AB-01) por otro lado, “Cada colaborados sabe cuéles son
sus funciones y el tiempo que deben de ser presentados los resultados, al departamento
que se le da mas 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 supervision de actividades, desde la
revision trimestral de resultados hasta la autonomia individual, con una adaptacion 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, esta la informacion obtenida por (L6pez, 2018) en su estudio en el cual
indica que “El talento humano desde el aspecto administrativo esta relacionada con la
planeacion, reordenamiento, evolucion y coordinacién, del mimo modo con las
herramientas, que permiten lograr un desempefio de mayor eficiencia”

Beneficios de la aplicacion de un manual de gestion de talento humano “Trae
consigo el ordenamiento de todos los procesos que se deben realizar en la organizacion™.
(RH. AB-01), otra respuesta indico que “Recién se esta implementando la aplicacion de
este manual de gestion, esto mejoraria la productividad de los empleados y mejorara la
satisfaccion laboral, promoveria comportamientos positivos”, (RH. JR-02) asi mismo
establecid “Mejor organizacion, Mayor sentido de profesionalismo, Planificacion del
departamento acorde” (CG. LV-03)

En resumen, las respuestas resaltan que la aplicacion de un manual de gestion de
talento humano aporta beneficios como el ordenamiento de procesos, mejora en la
productividad y satisfaccion de los empleados, promocion de comportamientos positivos,
mayor organizacion 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 orientacion 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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CAPITULO 4
Propuesta
4.1 Justificacion

La presente propuesta aborda la problemética planteada en relacion con las dos
variables destacadas, se propone como referente para mejorar el desempefio laboral
mediante un Modelo de Gestién del Talento Humano, que con su guia puedan crear
cambios en los colaboradores y en la empresa desde una perspectiva integral y ademas
adquirir alta productividad en la organizacion. Finalmente, la propuesta ofrece algunas
sugerencias para lograr la integracion, desarrollo, compromiso y satisfaccion de una
compafiia ubicadaen la ciudad de Guayaquil que tiene como objeto mejorar las estrategias
aplicadas en la actualidad.

Para mejorar la identidad corporativa de esta institucion, es imperativo que los
gerentes y los clientes internos tengan una conexion cooperativa, se mantengan alejados
de los constantes desafiaos que surgen de una jerarquia 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 organizacion como una representacion de su gente.

Después de analizar los modelos de gestion presentados en el marco tedrico se ha
considerado iddneo para la institucion, sugerir la aplicacion del modelo de sistemas de
administracion de Idalberto Chiavenato (2001). Es a travées de este modelo de gestion de
una compafiia ubicada en la ciudad de Guayaquil determina un proceso de
transformacion, en busca de alcanzar una mayor competencia y alta competitividad. El
andlisis indica que es el mas adecuado en cuanto a procesos de seleccion y postulacion de
empleados en el &rea de talento humano. Al contar la empresa con los recursos
financieros, materiales, tecnolégicos y humanos necesarios, debe competir con personal
calificado y preparado para llevar a cabo las responsabilidades especificas de cada puesto
de trabajo y evaluar a los trabajadores en el desempefio de sus funciones.

Después de exponer todos los argumentos mencionados anteriormente, se decide
si este proyecto de investigacion por lo cual se examinard bajo los siguientes
componentes:

e Subsistema de provision
e Subsistema de mantenimiento

e Subsistema de control
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e Subsistema de desarrollo
e Subsistema de aplicacion

Desde el punto de vista empresarial, la puesta en practica de metodos de
evaluacion particularmente el método de competencias daré el acceso para evaluar el
perfil profesional y las competencias, que corresponden a los atributos de los empleados
que pueden medirse con precision y que distingue a los empleados excepcionales de los
trabajadores buenos o promedio que componen la empresa. Ejemplos de estos atributos
incluyen motivaciones, personalidad, percepcion de si mismos, actitudes y conductas.

Asi mismo esté la posibilidad de analizar las capacidades de las personas a corto,
mediano y largo plazo, para determinar el aporte Unico de cada persona. La capacidad de
seleccionar personas que tengan condiciones de ascenso o traslado, identificar personas
que necesiten desarrollarse en determinadas areas de su trabajo e invitar a personas a
ayudar a resolver problemas es invaluable, por lo que de una compafiia ubicada en la
ciudad de Guayaquil deberia incluir valores de interés institucional y beneficio personal
en el presupuesto anual, sin sacrificar ningun recurso financiero.

De manera similar, el propdsito de la evaluacion del desempefio es diagnosticar
como se desempefian los trabajadores en sus funciones, asi como qué también conocer
como se desempefiando la gestion 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 evaluacion comparativa del desempefio,
programas de incentivos y motivacion, y manual de procesos para el area 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 gestion de talento humano que promueva el
mejoramiento del desempefio laboral de una compafiia ubicada en la ciudad de Guayaquil,
integrando préacticas efectivas y adaptadasa las particularidades de los sectores industrial,

ambiental y acuicola en los que opera la empresa.

o4



Objetivos especificos
e Establecer programas de capacitacion y desarrollo para promover el crecimiento
profesional enfocados en las competencias y necesidades particulares de la
organizacion
e Determinar un modelo de evaluacion del desempefio para medir el rendimiento de
los empleados enfocados en el control y desarrollo
e Especificar las politicas y procedimientos para mejorar el desempefio laboral de
los empleados de la empresa de una compafiia ubicada en la ciudad de Guayaquil.
4.3 Instrucciones para la utilizacion del Modelo de Gestion del Talento Humano

El Modelo de Gestion del Talento Humano para colaborar con la direccion
gerencial y administrativa de una compafiia ubicada en la ciudad de Guayaquil esta
enfocado en los empleados de la organizacion conozcan y utilicen este modelo; por ende,
es necesario que el administrador y su equipo estudien y evalten los datos de este
documento para poder implementar esta accion. Ademas, este instrumento debe ser
renovado si se producen cambios en el ambito social, gubernamental, técnico, cultural y
financiero que la administracion y gestion consideren esenciales.

4.5 Analisis FODA

Unavez elaborado la estructura estratégica de una compafiia ubicada en la ciudad
de Guayaquil esta serda sometida a un analisis FODA, que implica determinar las
fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas de la institucion.

Para la ejecucion de esta propuesta se aplicaron diversas técnicas y modelos de
evaluacion del desempefio que coadyuvan en la gestion del talento humano; no obstante,
se priorizara la creacién de un modelo que conserve las capacidades expertas del area de
talento humano de CODEMET S.A.
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Tabla 3
FODA

Fortalezas
-Infraestructura propia Oportunidades
-Ubicacion accesible _ -Mercado poco competitivo
-Recursos financieros operativos e 0 o .
independientes -Expansién comercial internacional
-Recursos humanos suficientes -Alianzas estratégicas
-Capacidad tecnoldgica de innovacion
-Areas especializadas
-Reconocimiento en el mercado

Debilidades

-Carencia de normativas en alguna Amenazas

-Poco interés del cumplimiento de las -Deterioro del ecosistema

MEES -Mercados sustitutos

-Falta de coordinacion de los -Normativas legales débiles

departamentos ~Crisis econémica del pais

-Problemas de comunicacion -Altos indices de delincuencia

-Falta de manual de politicas de talento -Desinterés de parte de los clientes por

humano falta de atencion

4.6 Ejecucion de la propuesta
4.6.1 Estrategias de capacitacion del personal y directivos
Capacitacion

Debido a la intensa competencia y al constante desarrollo de nuevas tecnologias,
el personal debe mejorar continuamente sus saberes, destrezas y capacidades para
gestionar nuevas técnicas sistematicas y garantizar sus habilidades de forma exitosa. La
formacion, se define como la iniciacion del individuo para el puesto, es una base
elemental para las organizaciones.

Proporcionar a los nuevos empleados la informacion, las habilidades y los talentos
que necesitan para trabajar bien es el objetivo principal de su formacién. Ademas, la
recopilacion constante se logra utilizando las capacidades y estimulos de los grupos de
trabajo.

Capacitaciones de areas especificas:

La organizacion de una compafiia ubicadaen la ciudad de Guayaquil presenta una

serie de obstaculos, por lo que es imperativo implementar programas de capacitacion que
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atiendan las demandas concretas de la empresa, fomenten el desarrollo competitivo y
perfeccionen el desempefio laboral. Las siguientes son algunas recomendaciones para
cursos de capacitacion potencialmente beneficiosos:

1. Ejecucion de destrezas, estrategias en Acuicultura y Medio Ambiente: Instruccion
en particular, métodos de gestion ambiental y acuicola para elevar el calibre y
productividad del trabajo en estos campos.

2. Gestion de Recursos Humanos y practicas directivas: Adiestramiento en gestion
de recursos humanos para gerentes y dirigentes, con enfoque en practicas de
reclutamiento, control en situaciones de riesgo, estimulacion de empleados y
comunicacion segura.

3. Desarrollo de Competencias especificas y practicas Interpersonales: Programas
de crecimiento profesional y autbnomo que se centran en destrezas como la
inteligencia emocional, en dar respuesta a las problematicas, la ayuda y la
cooperacion.

4. Instruccién de directrices y politicas internas: educar a los miembros del personal
sobre las reglas internas y los procesos activos estandar de la organizacion, asi
como sobre los requisitos y perspectivas de desempefio.

5. Evaluacién del desempefio y capacitacion en retroalimentaciéon: cursos que
instruyan a los gerentes y al personal sobre como llevar a cabo revisiones de
desempefio eficientes, ofrecer criticas Utiles y establecer objetivos para el
crecimiento profesional.

6. Tecnologia y plataformas digitales en el sector laboral: instruccion sobre como
utilizar los equipos técnicos pertinentes, como instrumentos de apoyo en linea y
software de gestion de proyectos, para aumentar la productividad en el trabajo.

7. Seguridad y Salud Ocupacional: Los cursos de capacitacion en primeros auxilios,
manejo de productos quimicos, prevencion de accidentesy seguridad ocupacional
garantizan que cada trabajador se maneje en un ambiente seguro.

8. Perfeccionamiento de invencion 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 capacitacion pueden personalizarse para cumplir con los requisitos
unicos de CODEMET S.A. con el fin de reducir la desercién de los empleados, aumentar
la efectividad operativay fomentar un lugar de trabajo feliz y productivo. Para garantizar

que los programas sean exitosos Yy relevantes, es fundamental desarrollarlos teniendo en
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cuenta las cualidades especificas de la empresa y dar prioridad a las expectativas de los
empleados.
Tabla 4

Programa de capacitacion

Programas de Objetivos

capacitacion

Reconocimiento de -Efectuar una valoracion exhaustiva de las capacidades
Competencias y presentes y futuras necesarias para que la empresa tenga
requerimientos de la éxito.
empresa: -Determinar las brechas de saberes y destrezas que existen
entre el conjunto de habilidades presentes de un trabajador
y las competencias requeridas para el mafiana
-Examinar los requisitos Unicos de la organizacion para el

crecimiento de habilidades, informacion y actitudes.

Disefio de los - Crear planes de formacion y progreso que llenen las
Programas de brechas encontradas con base en los hallazgos de la
Capacitacion y valoracion de competencias y requerimientos.

ejecucion: -Para cada programa de formacion, establecer objetivos

especificos, cuantificables que vayan de la mano con las
metas de la empresa
-Establecer las materias y recursos de aprendizaje de los
programas de formacion, asegurdndose de que sean
pertinentes y adecuados a las demandas de la empresa.
Seleccion de Métodosy -Elegir las mejores técnicas de formacion para cada
estrategias de presentacion material, las distinciones de aprendizaje del
Capacitacion: personal y acceso de recursos.
-Para una experiencia de aprendizaje integral y exitosa,
combine varias técnicas de capacitacion, incluidos
seminarios, instruccion en linea, sesiones presenciales y
tutoria.
Implementacion de los -Explicar los programas de aprendizaje y su finalidad a cada
Programas de empleado que participara en ellos.

Capacitacion:
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-Conseguir la  méaxima implicacion y dedicacion
programando las sesiones de formacién seglin las
obligaciones y tiempo de los trabajadores.

-Ofrecer accesibilidad a los equipos, tecnologia y elementos
de aprendizaje necesarios para facilitar la capacitacion del

personal.

Evaluacion y - Evaluar periodicamente la repercusion delos programas de
Seguimiento del formacion en el crecimiento de las habilidades y la
Impacto: productividad de los trabajadores en el sector laboral
-Emplear de estrategias como revisiones de desempefio,
evaluaciones de saberes y encuestas de satisfaccion para
identificar el grado de éxito y el avance de su capacitacion.
-Realizar los ajustes y adaptaciones necesarios a los
programas de formacion a la luz de los resultados y
comentarios de los empleados luego de la evaluacion
Tabla5
Recursos internos para la capacitacion
Cant. Recursos Humanos Salarios Total
2 Profesionales en el area de $900 $1800
talento humano
1 Especialista informatico $700 $700
Total $1600 $2500
Tabla 6
Recursos y materiales
Cant. Recursos Financieros Presupuesto
3 Computadoras $2500
2 Espacios fisicos (dentro de la institucion) _
50 Programas y plataformas de capacitacion $200
50 Herramientas de evaluacion y seguimiento $200
Materiales de oficina (hojas, esferos) $100
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Equipos de oficina (impresora, escritorios) $200

Total $3200

Tabla7

Desembolsos externos para ejecucion del plan

mes 1 mes 2 mes 3

Rubros de desembolso JUNIO JULIO AGOSTO
Capacitacion presencial

(Instructores) $250 $250 $250
Capacitacion virtual $300 $300 $300
Refrigerio $125 $125 $125

Coach externo

(motivacion, nutricion

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

Descripcion Valor
Gastos internos (sueldos) $2,500.00
Recursos y materiales $3,200.00
Gastos externos $10,350.00
Total $16,050.00

Tabla9

Cronograma de ejecucion
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Afio 2024

N° | Actividades Junio Julio agosto sept oct
S| S[S|S|S|S|S|SS|S|S|S|S|S[S|[Y S|S|S|S
1123|411 2|3|41|2]|3|4|1|23[41(2](3]|4
1 Evaluacion de las
necesidades
2 Analisis de los diferentes
departamentos
3 Cronograma de
actividades a desarrollar
4 Ajuste de

implementacién en la
organizacion

5 Organizacion de
capacitaciones y
reuniones

6 Establecer un manual de
gestion

7 Proceso y desarrollo

8 Monitorio de
cumplimiento

9 Renovacién 'y ajustes

segun los requerimientos

Fuente: Elaboracion propia

4.6.2 Modelo de Evaluacion de desempefio

Corresponde al proceso técnico mediante el cual los jefes principales evalGan el
desempefio laboral de los trabajadores el mismo que se realiza de manera minuciosa,
estratégica y periddica; EI desempefio como comportamiento laboral y la actitud del
empleado en el desempefio de sus actividadesson los que se valoran en calidad de ventaja,
cuantia y eficacia de los servicios prestados. ElI proceso de evaluacion de recursos
humanos tiene como objetivo conocer como los socios estan llevando a cabo su tarea,

transmitirles esa informacion y en teoria, crear estrategias de perfeccionamiento.

Factores de la Evaluacion de Desempefio
Hay varios puntos que se deben tener presente para evaluar a los trabajadores esto
dependeramucho de la estrategia que se aplica dentro de la organizacién de una compafiia
ubicada en la ciudad de Guayaquil entre ellos estan los siguientes:
e Eficacia laboral: Genera un trabajo excelente y proporciona documentacion
suficiente.
e Volumen de carga laboral: Completa las tareas de manera oportuna y de acuerdo

con las metas del trabajo.
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Compresion posicional: Reconoce los fundamentosy mantenerse al tanto de las
novedades.

Iniciativa: Toma iniciativa, supera desafios y exhibe inventiva sin pedir permiso.
Planificacion: 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 orientacién, ademas de informacion.
Relaciones con el Supervisor: Presentar informes, obedecer directivas y realizar
tareas con diligencia.

Relaciones publicas: construye y fortalece conexiones morales con clientes y otras
partes externas.

Gestion y desarrollo de subordinados: proporciona orientacion y supervision,
fomenta el aprendizaje y soluciona inconvenientes

Responsabilidades de igualdad de oportunidades: Fomentar la diversidad y la
equivalencia de ventajas dentro de la organizacion trabajando juntos y sin

prejuicios.

Método de 360°

Es imperativo que este proceso se presente en laempresa de una manera reflexiva

y estratégica, con una explicacion clara de cdmo el proceso de retroalimentacion de 360

grados ayudarad 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 utilizara para futuras acciones disciplinarias.

Explicar el objetivo del proceso, los formatos que se utilizaran y el papel que
desempefiaran a las personas que participaran.

Este método es ampliamente reconocido por su capacidad para ofrecer una

evaluacion completa y diversificada del rendimiento laboral, recabando puntos de vista

de diversas fuentes, como supervisores, comparieros, subordinados e incluso clientes en

algunas instancias. Esta técnica ha demostrado su eficacia en entornos similares al

nuestro, brindando una retroalimentacion detalladaque facilita el crecimiento profesional

continuo.
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Tabla 10

Modelo de evaluacién 360 CODEMET S.A

Fases

Ejecucion

Objetivos y

Competencias

Evaluacion 360

Grados

Autoevaluacion

- Determinar metas precisas que estén relacionadas con los
objetivos de la empresa mediante la creacién de sesiones
individuales con cada empleado para discutir y crear objetivos
claros y cuantificables. Para garantizar que las metas sean
aceptables, por lo que seria pertinente el método SMART
(especifico, mensurable, alcanzable, relevante y urgente).

- Determinar las habilidades esenciales: Para determinar las
habilidades requeridas para alcanzar la victoria en cada
desempefio, de tal manera que es importante emplear métodos de

liderazgo, estrategias interpersonales y destrezas técnicas.

-Requerir retroalimentacion: con el fin de obtener comentarios de
grandes grupos de personas, incluidos comparieros de trabajo,
clientes, dependientes y inspectores, ademas aplicar entrevistas
estructuradas o herramientas de encuestas en linea.

- Aplicar cuestionarios prefabricados: elaborar encuestas que se
acoplen a las destrezas y comportamientos especificos que desea
evaluar para cada funcion.

- 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.

Solicitar a los trabajadores que hagan una valoracion de su propio
trabajo: entregue a los trabajadores formularios de autoevaluacion
para que puedan considerar como se desempefiaron en
comparacion con objetivos 'y niveles de habilidades
predeterminados.

-Tomarse el tiempo para la introspeccion: organizar reuniones por

separado con los miembros del personal para revisar sus
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Evaluacion  por

Pares

Evaluaciones de
Desempefio

Adicionales

Analisis y

Retroalimentacion

Plan de Desarrollo

Personalizado

autoevaluaciones y ayudarlos a identificar areas de fortaleza y
necesidad de crecimiento.

-Promover el reconocimiento de oportunidades de crecimiento:
Alentar alos miembros del personal a participar activamente en el
reconocimiento de areas de mejora y la creacion de estrategias de

operacion para alcanzar los objetivos.

- Fomentar la revision por pares implementando un marco que
permita a los colegas evaluar el trabajo de los demas utilizando
estandares y escalas predeterminadas.

- Fomente la cooperacion y la critica util: convoque juntas del
grupo donde se agradecen comentarios sinceros y Utiles sobre el
desempefio 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 formacion precisas

-Incluir métodos de evaluacion adicionales como evaluaciones de
proyectos, pruebas de competencia técnica o retos laborales
detallados.

-Adecuar mas evaluaciones a los requisitos y particularidades del

rol y la industria en la que trabaja la organizacion.

- Para encontrar esquemas, estilos y oportunidades de mejora,
recopile y evalue los hallazgos de cada evaluacion.

-Brindar a cada empleado retroalimentacion personalizada que
identifique sus areas de fortaleza y crecimiento y ofrezca consejos

para que pueda lograr sus metas como profesionales

- Trabaje junto con cada miembro del personal para crear una
estructura de ejecucion para cada individuo que este dirigido a
varios departamentos para que puedan desempefiarse mejor y

alcanzar sus metas

64



-Ayudar en la ejecucion del plan de desarrollo, ofrecer
herramientas y oportunidades de desarrollo profesional, tutoria'y

formacion.

Seguimiento y -Esté atento a la ejecucion del plan de ejecucion de los

Evaluacion colaboradores a medida que se lleva a cabo.

Continua -Establezca reuniones de rastreo frecuentes para evaluar el
progreso, cambiar las metas en caso de ser indispensable segln

corresponda

4.6.3 Politicas y procedimientos para mejorar el desempefio laboral

Un sistema de tacticas preexistentes puede modificarse de varias maneras; En el
departamento de recursos humanos, satisfacer las demandas de cada individuo puede ser
un desafio, 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 mayoria de las empresas.
Aqui es donde surgen la mayoria de los ejemplos de trabajadores sin inspiracion, no
participativos y poco entusiastas, y donde su motivacion para luchar por un futuro mejor
disminuye gradualmente. Debido a esto, el marco estratégico que el departamento de
recursos humanos de una organizacion debe supervisar debe ser adaptable y, lo méas
importante, modificarse junto con el personal. La participacion de los empleados es
crucial en estos nuevos marcos estratégicos.

Al potenciar y perfeccionar el disefio y aplicacion de los recursos materiales y
tecnoldgicos, el talento humano es el activo mas valioso de una empresa. Por tanto, si no
hay un componente humano, este no puede funcionar, con este la organizacion estara lista

para ponerse a trabajar y no retroceder en sus avances.

Modelo De Gestidén De Personal

Es un instrumento de gestion que permite ubicar correctamente a los empleados,
es decir, asignar a cada uno el area en la que mas se adapta. Los empleados se desempefian
mejor en un ambiente libre decelos y animosidad hacia sus compafieros detrabajo porque
es aqui donde los trabajadores demuestran sus destrezas y capacidades.

Este nuevo instrumento sustituye el modelo jerarquico de dar érdenes desde un

rango superior de la organizacién y promueve estratégicamente la colaboracion grupal
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dando al empleado la oportunidad de darlo todo, lograr un mayor desempefio a nivel
humanitario y competitivo demostrando sus habilidades mediante un rendimiento optimo.
Tabla 11

Fases de ingreso

Llamamiento y seleccién

Aplicacion Evaluacion de los cargos

Compensacion Remuneracion, beneficios

Capacitaciones,

Desarrollo sugerencias

Pasos para ingreso del personal

Registro

Monitoreo antes y después

Por otra parte, se determina la creacion de algunas técnicas para el Departamento
de Recursos Humanos con el objetivo de logar la satisfaccion de los empleados.
e Admision de personas
e Contratacion de personas
e Involucrar al empleado
e Nivel de confianza
e Organigrama circular
e Sistema de evaluacion
¢ Retencion de los colaboradores
Admision de personas
Se centra en los colaboradores de la empresa y los procedimientos para incorporar
nuevos empleados. Esta primera fase incluye la contratacion, eleccion del personal,
persuasion, entre otros, detalles se proporcionan a continuacion:
Reclutamiento
Corresponde al desarrollo comunicativo en el que la empresa publica oferta
trabajo y las pone a disposicién, atrayendo a los solicitantes a la etapa de entrevista. Es el
conjunto de pautas y practicas orientadas a captar y obtener el talento dentro de la

empresa. Se concentrard principalmente en dar prioridad a la busqueda de un nuevo lugar
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o disponibilidad. EI cual dependerade las demandas de la organizacion dentro del lugar
detrabajo, estos requerimientos se suelen dar porque los empleados se jubilan, renuncian,
son despedidas 0 hay un incremento en los puestos de trabajo debido a la diversificacion
de la empresa.
a) Seleccion de fuentes y métodos de contratacion 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 contratacion.
Estas ubicaciones pueden ser internas o externas. Para lograr el reclutamiento de los
empleados de una compafiia ubicada en la ciudad de Guayaquil. se utilizaran los
siguientes métodos:

e Colocacion de notificaciones en sitios notables interna como externamente en la
organizacion
e Emplear personal activo y administrativo como representantes de relaciones

publicas para declarar la solicitud de un puesto libre.
Reclutamiento interno

Con el fin de encontrar al mejor candidato para un puesto dentro de la
organizacion, este reclutamiento buscard alternativas para cubrir una vacante en la
organizacion. Por esta razon, es fundamental tener un listado de posibles candidatos que
permitan obtener informacion 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 mas complicado que el anterior ya que se completd después de
examinarse el perfil de los empleados actuales y se descubrié que nadie en la organizacion
coincidia con el perfil necesario.
El proceso de contratacion y eleccién de empleados.
1. Una solicitud de personal

Los anuncios de vacantes en el departamento solicitante de personal se realizarn
mediante formularios. El detalle del cargo y el perfil del candidato adecuado se enviaran
con esta solicitud.

El responsable del area de reclutamiento recibirad el formulario de solicitud de
personal completo del jefe del area de reclutamiento y sera 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 departamentode talento
humano, se requiere de un reclutamiento
Las siguientes acciones deben considerarse en la solicitud:
e Examinando el registro de informacion
e Es crucial examinar y confirmar la legitimidad del curriculum de vida y los
materiales de solicitud de los solicitantes actuales
e Confirmacion y comunicacion con los solicitantes.
e Averiguar el interés de los solicitantes, y si estan dispuestos a trabajar para la
organizacion.
Fuentes de reclutamiento
Fuentes internas (banco de datos) y empleados actuales de la empresa
e EIl departamento administrativo intervendra para facilitar la convocatoria y la
recepcién de curriculums en los tiempos designadas.
e Revisar cadasolicitud y luego elegir los mejores candidatos para cadapuesto para
el que presenten una solicitud.
Los aspirantes seran investigados por el administrador de la siguiente manera:
e Para confirmar los hechos, debe llamar a los referidos.
e Paraverificar el trabajo que completd, consulte con las organizaciones dondetiene
experiencia laboral
Proceso para escoger a los colaborares
Para la seleccion pertinente es importante realizar los siguientes pasos:
e Hojade vida
e Prueba de conocimientos
o Diferentes tipos de evaluaciones de aptitudes.
e Entrevistas.
La contratacion
Un contrato de trabajo firmado y legalmente vinculante en una de sus muchas
formas, este es un requisito previo para trabajar para la organizacién. Como resultado,
nadie puede prestar sus servicios si no se cumple este criterio. Los contratos de la empresa
de una compafiia ubicada en la ciudad de Guayaquil. son imprecisos; Sin embargo,
cuando los requerimientos de la organizacion asi lo ameriten se puede contratar a otro
personal cumpliendo con los procedimientos del cddigo del trabajo.

Periodo de prueba
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Habra un tiempo de prueba obligatorio de noventa dias, que permitira continuar o
limitar las funciones en cualquier momento.
Tabla 12

Pasos para la seleccion del personal

Posibles Seleccion de
candidatos candidatos

Vacante . Requisitos

Entrevista Revision de

Entrevista final Evaluacion :
personal curriculum

Revision de y :
referidos y seleccion del Firma del
antecendentes idoneo contrato formal

Es posible implementar estos procedimientos con la ayuda del diagrama de
reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion de una compafiia ubicada en la ciudad
de Guayaquil. Estos procedimientos son cruciales ya que permitirdn a la organizacion
contratar trabajadores competentes y eficaces.

Involucramiento del empleado

El empleado aprendera 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 dara la oportunidad al negocio generar ideas y evaluar cada una para
determinar cudl es la méas logica y efectiva. Esto aumenta la posibilidad de que los
trabajadores acepten disposiciones en las que tienen cierta intervencion en lugar de
aquellas en las que no tienen ninguna.
Nivel de confianza

La persona que ocupara este puesto es la méas calificada, ya que conoce cOmo se
trataa los empleados, lo que ayudara a minimizar las discusiones sobre la actitud del jefe

hacia el colaborador ya que después detodo, el jefe quien representa la voz departamental.
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La confianza de los colaboradores es parte fundamental para sentirse libres de
hacer preguntas y ofrecer indicaciones y acotaciones. Esto cambiard primordialmente la
forma en que opera un departamento, haciéndolo més interactivo y comunicativo,
disminuyendo las fallas y, en dltima 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 aumentara si él o ella lidera de manera compasiva y amable,
brinda criticas constructivas por un trabajo excelente, valora las opiniones de las personas

que estan por debajo de él y tiene un interés genuino en ellas.

Organigrama Circular

El nimero de trabajadores que estdn contentos con sus relaciones con sus
compafieros de trabajo tiene que aumentar, y para esto requiere que haya individuos
vibrantes de una edad similar que estén ansiosos por adoptar las tacticas novedosas y
variadas de la gestion contemporanea. No obstante, resulta complicado disipar la nocién
del lugar de trabajo tradicional con rangos, el ambiente laboral se vuelve aun mas
agradable cuando hay compafieros 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, €s
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 eliminacion extrema de niveles, la uniformidad para todosy la capacidad de fijar

metas.
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Figura 3

Organigrama circular

Asesor legal

Proceso de
ejecucion

Coordinacion
general

Actividades en
proceso Colaboradores

—

Retencidn al colaborador
El departamento de Recursos Humanos debe tener en cuenta lo siguiente para
reducir el nimero de trabajadores que pensarian en cambiar de trabajo por mejores
prebendas y un salario mas alto:
e Incentivacion para mejores puestos
e Modificaciones en el lugar de trabajo
e Configuracion y modificacion de los entornos de trabajo.
e Aumentos salariales
e Asociacion con otras empresas para tener mejores ofertas
Sistema de evaluacion
Valorar el desempefio de un empleado es un metodo para determinar que tan bien
esta desempefiando sus funciones. También se debe buscar las mejores formas de mejorar
su desenvolvimiento e intercambiar conocimientos con todos los compafieros. 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 motivacion al servidor
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para que pueda seguir aprendiendo. De manera similar, es importante brindar
capacitacion y ejecutar programas para ayudar a los colaboradores a crecer en su funcion
actual, asi como en cualquier funcidn futura para la que puedan ser considerados en un
futuro para ascender conforme a las reglas establecidas por la institucion.

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.
Ademas, este departamento debe llevar a cabo un proceso de induccion donde se brinde
capacitacion para el puesto que desempefiara, también familiariza al nuevo empleado con
las normativas de la empresa, su estructura de trabajo, ventajas y cultura laboral de la

empresa.

e Se requiere un analisis exhaustivo del resultado producido para determinar en qué
medida pretende satisfacer los objetivos.

e Para ver como ha cambiado el resultado a lo largo del tiempo, el analisis debe ser
comparativo no soélo con los rangos preestablecidos sino también con épocas
anteriores.

¢ Indicacion predictiva la misma que permite estimar las respuestas de las funciones
que cada empleado de &rea debe completar.

e Utilizando este indicador se implementara el control de gestion. A través de una
buena proyeccion, con un control efectivo y la ejecucion de los procedimientos
previstos en el modelo de gestién antes mencionado, es posible alcanzar los
objetivos maximizando la eficacia, eficiencia y desempefio de los servidores de la
organizacion

Tabla 13

Sistema de evaluacion de las capacitaciones

Encuestas de Se debe pedir a los participantes que realicen una encuesta de
Satisfaccion ~ Post- satisfaccion al finalizar cada sesion de capacitacion para
Capacitacion: cuestionar una variedad de factores, incluido la cultura y la
identidad corporativa, la eficiencia de los capacitadores y
evaluadores, mas el valor de los recursos didacticos y la

planificacion general permitira la efectividad del proceso.
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Para recopilar datosmas precisos, puede utilizar preguntas con
diversas opciones, abiertas y de escala Likert.
Evaluaciones de Para medir el nivel de aprendizaje de cada participante, se
Conocimientos administraran evaluaciones de conocimientos previo Yy
Antes y Después de posterior de la sesion. Con lo que podra evaluar cémo la
la Capacitacion: formacion repercute directa o indirectamente a la obtencion de
destrezas y saberes vinculados con el desenvolvimiento en el

trabajo y la gestion de recursos humanos.

Entrevistas Después de un periodo considerable (de uno o dos meses), los
Individuales 0 participantes serdn entrevistados individualmente o en grupos
Grupales: para ver como estan poniendo en practica los conocimientos y

habilidades que captaron en el tiempo de capacitacion. Es
posible examinar casos particulares de entornos laborales en
los que han utilizado sus conocimientos y cdmo ha incidido en

su rendimiento

Indicadores de La organizacién empleara indicadores clave de desempefio
Desempefio (KPI) vinculados al desempefio laboral y la gestion del talento
Organizacional humano para rastrear los efectos de la formacion. Métricas

como la calidad del trabajo, la eficacia operante, la
productividad, la complacencia laboral, el mantener a los
empleados son algunos ejemplos de ellos.

Observacién Directa:  Se llevaran a cabo investigaciones directas en el sector laboral
para analizar cdmo estas personas estan haciendo uso de las
destrezas y herramientas que han aprendido durante la
capacitacion sobre eventos laborales actuales. Las listas de
comprobacion o firmas pueden ser empleados para evaluar el
rendimiento de manera precisa y uniforme.

Grupos de Enfoque:  Grupos de enfoque se llevaran 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

propdsitos empresariales.

Retencion de colaborador
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El departamento de Talento Humano podra entregar remuneraciones para retener
colaboradores, con la finalidad de motivar a los miembros del personal en funcion de sus
requerimientos individuales, lo que necesita de un estudio profundo y una
automotivacion.

Estos pagos, que se realizan en efectivo como no, son extremadamente relevantes
para los trabajadores. Las recompensas en efectivo vienen se distribuiran asi:

1. Salarios: La suma de dinero ganada por un tiempo determinado de empleo.

2. Salario por hora: Son las ganancias por un determinado nimero de horas
realizadas cadasemana; las horas extras se compensan mas alla deesa cantidad de tiempo.

3. Pago de incentivos: cuando se ofrece una compensacion basadaen 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
minimo por excelente desenvolvimiento laboral. ($366) pago no monetario. Desde la
perspectiva no monetaria se manejara de la siguiente manera:

e Programa de asistencia juridica;

e Seguro de salud;

e Cuidado de nifios para los hijos de los trabajadores

e Dias acumulados por, entre otros, licencias de maternidad, vacaciones vy
fallecimientos.

e Colaboracion para la matricula, programas de salud y apoyo laboral,

e reconocimiento y recompensas del personal,

® Seguridad social (desempleo y discapacidad), contribuciones de pensionados.
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Conclusiones

o Establecer las teorias y conceptos referentes a modelos de gestion de

talento humano y desempefio laboral

Se ha realizado una evaluacion detallada de las teorias y conceptos afines con los
modelos de gestion de talento humano y su incidencia en el desempefio laboral. Esto ha
permitido tener un soporte consistente para tener claro los fundamentos tedricos que
sustentan el disefio y la implementacién de un modelo de estrategias efectivas de gestion
de talento. A esto se le suma el entendimiento de las practicas de gestion de talento que
pueden repercutir en el desempefio individual y organizacional, asi como en la creacion
de valor para la empresa. El presente estudio analiza datos empiricos de investigaciones
anteriores sobre la correlacion entre el desempefio laboral y los modelos de gestion del
talento humano. Los hallazgos subrayan la importancia de ejecutar estrategias efectivas
de gestion del talento para mejorar la productividad y el desempefio de los empleados.

o Analizar los resultados de estudios que se han realizado sobre los modelos
de gestion de talento humano y su incidencia en el desempefio

La ausencia de una estrategia eficiente de gestion del talento humano es una
barrera sustancial de una compafiia ubicada en la ciudad de Guayaquil en lo que respecta
a la felicidad y el desempefio de los empleados. Los problemas identificados incluyen
falta de habilidades, baja produccién, poca motivacion y carencia de comunicacion.
Ademas, los empleados tienden a dimitir porque no estan seguros de sus funciones en la
empresa. Sin embargo, para mejorar deben adquirir aptitudes como destrezas y
formacién, lo cual no estéa sucediendo y resulta que se necesita de una carencia gestion
ineficaz del talento humano, que impide que el personal aumente sus saberes y
habilidades. Estas cuestiones resaltan la urgencia de implementar politicas para
perfeccionar la gestion de recursos humanos en la empresa. Una de las debilidades méas
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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o Establecer el marco metodoldgico para identificar la incidencia de los
modelos de gestion en el desempefio laboral de una compafiia ubicada en la ciudad de
Guayaquil.

Para observar cdmo los enfoques de gestion repercuten en la productividad de una
empresa, en Guayaquil se elaboré un sélido marco metodoldgico. Este marco ofrece
instrucciones completas para recopilar, analizar y evaluar informaciones pertinentes. La
meta principal de esta investigacion fue identificar un modelo de gestion del talento
humano que mejorara el desempefio laboral y que se ajuste a las necesidades. Para
conocer mas sobre los incidentes se utilizé un enfoque cualitativo utilizando un método
descriptivo y una técnica de entrevista. Esto permitié definir el modelo de gestion en
funcién de las necesidades, el cual fue el mismo que corresponde al modelo de gestion de
Idalberto Chiavenato con sus procesos de gestion del talento humano. Aplicando todos
los procesos se cumplieron las perspectivas necesarias donde se pudo establecer un
modelo de gestién de proceso adecuado de una compafia ubicada en la ciudad de
Guayaquil.

o Disefio deun modelo de gestion que permita mejorar el desempefio laboral
de una compafiia en la ciudad Guayaquil

Es claro que la firma debe adoptar una estrategia de gestion del talento humano
que aborde los problemas encontrados y fomente una transformacion constructiva. Segun
lo dicho anteriormente, para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores fue
necesario contar con iniciativas de capacitacion y desarrollo, un sistema de evaluacion
del desempefio y politicas y procedimientos bien definidos. EI modelo de gestion busca
elevar la productividad de una organizacién en Guayaquil. En este modelo se retinen las
mejores destrezas encontradas a partir de la investigacion teorica y empirica realizada.
Para mejorar el ambiente de trabajo e impulsar la productividad de los empleados, este
modelo integra técnicas y métodos eficientes de gestion de recursos humanos, como
sistemas de evaluacion del desempefio, iniciativas de capacitacion y desarrollo, y
directrices politicas inequivocas. Como resultado, la empresa serda mas rentables,
competitivos en la industria donde se podran 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 teorias
e ideas pertinentes en la gestion de recursos humanos, en particular aquellas que abordan
la mejora del desempefio laboral. Esto implica mantenerse al dia con los desarrollos méas
recientes en la industria a través del estudio y la practica, asi como observar estudios de
casos e ilustraciones de laimplementacion efectiva de modelos de gestion de personas en
empresas comparables.

Se recomienda un examen exhaustivo de las investigaciones que se han realizado
sobre el tema de la conexion entre el desempefio laboral y los enfoques de gestion del
talento humano. Con la finalidad de encontraran patrones, tendencias y mejores practicas
que podrian ser relevantes para las circunstancias particulares de una compafiia ubicada
en la ciudad de Guayaquil

Es imperativo que se investigue méas a fondo la influencia de los modelos de
gestion en el desemperfio laboral utilizando un enfoque cientifico estricto. Esto implica
definir con precision los objetivos del estudio, elegir los métodos y procedimientos
correctos para la recopilacion y el analisis 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 gestion del talento humano que incluya sistemas de evaluacion del
desempefio, programas de capacitacion, de desarrollo, y politicas explicitas. Esta
recomendacion se basa en los hallazgos de la investigacion y las necesidades particulares
de una compafiia ubicada en la ciudad de Guayaquil. A medida que los requisitos y
circunstancias de la organizacion cambian, este modelo debe ser adaptativo y flexible.

Es imperativo que se tomen medidas reales para resolver los problemas de
desmotivacion, baja productividad, brechas de habilidades y mala comunicacion en la
gestion de recursos humanos. Para fomentar la cooperacion y la participacion de los
empleados, esto puede implicar implementar planes de capacitacion y desarrollo, evaluar
reglas y procedimientos internos y fortalecer la cultura corporativa.

Se debebrindar a los miembros delpersonal la oportunidad de alcanzar su maximo
potencial a través de capacitacion e iniciativas de desenvolvimiento constante, que
garanticen que estén preparados para manejar los obstaculos 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, ademas para impulsar la

77



dedicacion y el rendimiento de un empleado dentro de la organizacion, es fundamental
determinar sus demandas Unicas y crear técnicas de motivacion personalizadas.

Para mejorar la felicidad y la productividad en el trabajo se necesita la
participacion 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 transicion fluida al puesto, también es
fundamental evaluar la experiencia, las habilidades y los talentos de los candidatos en
cada etapa del proceso de contratacion.

Es aconsejable fomentar un entorno de mejora continua en toda la empresa, en el
que se valoren y motiven las aportaciones, la educacion y la creatividad. Esto contribuira
al éxito continuo de una compaiiia ubicada en la ciudad de Guayaquil. en el mercado, al
asegurar que el enfoque de gestion del talento humano sea aplicable y eficiente en el

tiempo propuesto.
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APENDICES

ENTREVISTAS

Centro de archivos Informaticos Centralfile s.a
Coordinadora de gestion de talento humano
Ing. Lissette Vera

3 afos

GESTION EN TALENTO HUMANO

1. ¢La organizacion maneja equipos y/o herramientas acordes a las actividades que se
ejecutan en los departamentos?

Si

2. ¢Cudles son los canales de comunicacién gue se emplean para estar en contacto con
los colaboradores?

Redes sociales: WhatsApp

Microsoft 365: Teams- Viva engage (similar a Facebook; pero corporativo)

Correos electronicos para comunicaciones formales.

3. ¢De qué forma se realizan los procesos de; seleccion de personal, reclutamiento,
induccion y capacitacion a los empleados de la organizacion?

La organizacion cuenta con un instructivo para cubrir vacantes, con personal interno:
*Se publica en los canales oficiales.

*Se realiza procesos de seleccion

También se cuenta con procedimientos de seleccion y contratacion y capacitacion.

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 basquedas en funcion de
esos perfiles (con habilidades duray blandas), y en caso de que alguien no cumpla con el

perfil se incluye en el plan de capacitacion, como una competencia por fortalecer.

5. ¢En la organizacion se realizan evaluaciones a los empleados?

Las evaluaciones son de competencias y desempefio, se realizan de forma anual.
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6. ¢ Se toma algun tipo de informacion como referente para la evaluacion de desempefio
e insumo, para asi establecer las capacitaciones respectivas acorde a las necesidades?
En caso de que en la evaluacion de desempefio anterior se haya pedido alguna

capacitacion se convalida para conocer si aporto en la mejora.

7. ¢La organizacion realiza procesos para motivar al personal con la finalidad que se
logren los objetivos y metas establecidas?

Existen varios tipos de motivaciones, especificamente son las contempladas como
beneficios econdémicos (bonos por metas) o las de salario emocional: politicas de

permisos Yy ausencias (por ejemplo, permisos por cumpleafios y cumpleafios de hijos)

8. ¢La institucidn aplica o adopta programas para el bienestar social?

Tiene una politica de responsabilidad social empresarial.

9. ¢Se aplican técnicas o métodos como las encuestas o0 reuniones para conocer los
requerimientos de los colaboradores?
Hay un canal de comunicacion habilitados, que se llama canal de oportunidades donde

los colaboradores informan: oportunidades de mejora, felicitaciones o denuncias.

10. ¢La administracién y los altos cargos se relacionan con los trabajadores y aportan en
la ejecucion 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 organizacion cumple con los aportes establecidos por la ley?
Si.

12. ¢ Qué tipo de problemas se han presentado interna y externamente en la organizacion?

Comunicacionales.

13. ¢ Tiene conocimiento sobre el modelo de gestidn de talento humano para mejorar el

desempefio laboral que se aplica en la institucion actualmente?
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No comprendo a qué se refiere con modelo, pero trabajamos mucho con la gestion del

cambio.

14. ;Cree usted que el modelo aplicado en la organizacién ha facilitado el crecimiento y
desarrollo de los trabajadores?
La gestion del cambio, ha funcionado para alinear a la organizacion a sus objetivos

estratégicos.

15. ¢;Considera usted que se debe realizar algin tipo de modificacion para mejora el
modelo de gestion de talento humano para mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores con la finalidad de mejorar la competitividad organizacional?

Si, 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 Ramirez Lopez
jefa de RRHH

25 afios de servicio

1. ¢La organizacion maneja equipos y/o herramientas acordes a las actividades que se
ejecutan en los departamentos?

La organizacion si maneja sus herramientas de acuerdo con los departamentos.

2. ;Cudles son los canales de comunicacion que se emplean para estar en contacto con
los colaboradores?

Por medio de correo corporativo y via WhatsApp.

3. ¢De qué forma se realizan los procesos de; seleccion de personal, reclutamiento,
induccion y capacitacion a los empleados de la organizacion?
No se realizan procesos de seleccion, entra por referidos y se revisa sus antecedentesy

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 formacién

de las personas.

5. ¢En la organizacion 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 algun tipo de informacion como referente para la evaluacion de desempefio
e insumo, para asi establecer las capacitaciones respectivas acorde a las necesidades?

Las capacitaciones que se realizan son de acuerdo con sus cargos y funciones.

7. ¢La organizacion realiza procesos para motivar al personal con la finalidad que se

logren los objetivos y metas establecidas?
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La motivacion que se les ha dado a los colaboradores es revision de sus sueldos, cuando

se les asigna nuevas funciones.

8. ¢La institucién aplica o adopta programas para el bienestar social?
Se estan realizando programas sobre prosperidad emocional dirigidos a los empleados y

sus familiares.

9. ¢Se aplican técnicas o métodos como las encuestas o0 reuniones para conocer los
requerimientos de los colaboradores?

Si el colaborador requiere algo se comunica con su jefe inmediato.

10. ¢La administracion y los altos cargos se relacionan con los trabajadores y aportan en
la ejecucion de las diferentes tareas?
Todos los colaboradores tienen la apertura con la gerencia es decir si se relacionan con

todas las areas.

11. ;La organizacion cumple con los aportes establecidos por la ley?

La organizacion si cumple con todos lo establecido por la ley.

12. ;Qué tipo de problemas se han presentado interna y externamente en la organizacion?

Se han presentado problemas por falta de comunicacion entre los colaboradores.

13. ¢ Tiene conocimiento sobre el modelo de gestion de talento humano para mejorar el
desempefio laboral que se aplica en la institucion actualmente?
Se esta recién implementando la aplicacion del modelo de gestion, aun genera

expectativas y confusion ya que no se ha dado a conocer al 100%

14. ;Cree usted que el modelo aplicado en la organizacién ha facilitado el crecimiento y
desarrollo de los trabajadores?

Creo que si se aplica un modelo de gestion si facilitara el desarrollo de los colaboradores

15. ¢;Considera usted que se debe realizar algin tipo de modificacion para mejora el
modelo de gestion de talento humano para mejorar el desempefio laboral de los

trabajadores con la finalidad de mejorar la competitividad organizacional?
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En el camino se debera de ir modificando el modelo de gestion 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 afios de servicio

GESTION EN TALENTO HUMANO

1. ¢La organizacion maneja equipos y/o herramientas acordes a las actividades que se
ejecutan en los departamentos?

Si, realmente se pone a disposicion todo lo necesario para el trabajo efectivo del personal

en cada area de trabajo.

2. ¢Cudles son los canales de comunicacion que se emplean para estar en contacto con
los colaboradores?
En primer orden la comunicacion es directa, se cuenta con plan empresarial de lineas

celulares, se tiene grupos de WhatsApp, asi como correos personalizados.

3. ¢De qué forma se realizan los procesos de; seleccion de personal, reclutamiento,
induccién y capacitacion a los empleados de la organizacion?

El proceso inicia con publicacion de requerimiento de personal via internet, para luego
seleccionar de las hojas de vida recibidas quienes cumplen con el perfil, posterior se hace
un llamamiento fisico preseleccién, entrevista y aprobacién. En inducciény capacitacion
al reclutar al personal se los llama 15 dias 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 organizacion se realizan evaluaciones a los empleados?
Si, existen capacitaciones en donde se actualiza al personal segun areas y luego de ello se

evalla informacion recibida y gestiones.

6. ¢ Se toma algun tipo de informacion como referente para la evaluacion de desempefio

e insumo, para asi establecer las capacitaciones respectivas acorde a las necesidades?
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Si, sobre todo acorde con la experiencia que se obtuvo en la entrevista inicial. Esta

informacidn se la tiene en una base de datos

7. ¢La organizacion realiza procesos para motivar al personal con la finalidad que se
logren los objetivos y metas establecidas?
Si, se realizan actividades de integracion, se aprovecha estos momentos para otorgar

presentes a los mejores empleados, entregar bonificaciones, entre otros.

8. ¢La institucion aplica o adopta programas para el bienestar social?

Si, sobre todo con la comunidad ya que las auditorias 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 administracion y los altos cargos se relacionan con los trabajadores y aportan en
la ejecucion 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 organizacién 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 organizacion?

En ocasiones internamente con los empleados y externamente con los proveedores.
13. ¢ Tiene conocimiento sobre el modelo de gestion de talento humano para mejorar el
desempefio laboral que se aplica en la institucion actualmente?

Si, se ha renovado toda la gestion.

14. ;Cree usted que el modelo aplicado en la organizacién 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 algin tipo de modificacion para mejora el
modelo de gestion de talento humano para mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores con la finalidad de mejorar la competitividad organizacional?

En relacion con avances tecnoldgicos seria lo ideal.

DESEMPENO LABORAL
1. ;Cdomo se maneja el clima laboral dentro de la organizacion?

Se maneja de manera cordial y agradable con mucha comunicacion.

2. ¢La institucion realiza alguna retribucion a los colaboradores cuando desarrollan un
buen trabajo?

Si se dan bonificaciones extras.

3. ¢Serealizan capacitaciones en la organizacion donde se imparte conocimiento sobre la
empresa y todo lo relacionado con las funciones que deben realizar los colaboradores?

Si, inicialmente por induccion y luego una vez al afio por actualizacion.

4. ;Se ejecuta algin proceso para cubrir con los requerimientos del personal cuando se
enfocan en crear planes, proyecto o programas a favor de la organizacion?

Se realizan grupos de trabajo donde se canalizan los nuevos proyectos.

5. ¢Los colaboradores se presentan altamente competitivos entre si?

En su mayoria de acuerdo con el &rea respectiva.

6. ¢Qué competencias considera usted que son necesarias para que el personal pueda
alcanzar un buen desempefio laboral?
En primer lugar, la maxima comunicacién de todo el personal, gestion 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 unaestructura o manual facilita que los trabajadores realicen mejor sus
actividades?
Si esto queda como precedente, constancia fisica, y con manuales se puede capacitar a

nuevos empleados.

9. ¢Con que frecuencia se supervisan las actividades que realizan los colaboradores en la
organizacion?

En relacion con supervision se esperan los resultados trimestrales.

10. ¢ Qué beneficios ha traido consigo la aplicacion de un manual de gestion de talento
humano en la organizacion?
Trae consigo el ordenamiento de todos los procesos que se deben realizar en la

organizacion.
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DOLCA S.A.

Jacqueline Ramirez Lopez
jefa de RRHH

25 afios de servicio

1. ¢La organizacion maneja equipos y/o herramientas acordes a las actividades que se
ejecutan en los departamentos?

La organizacion si maneja sus herramientas de acuerdo con los departamentos.

2. ;Cudles son los canales de comunicacion que se emplean para estar en contacto con
los colaboradores?

Por medio de correo corporativo y via WhatsApp.

3. ¢De qué forma se realizan los procesos de; seleccion de personal, reclutamiento,
induccion y capacitacion a los empleados de la organizacion?
No se realizan procesos de seleccion, entra por referidos y se revisa sus antecedentesy

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 formacién

de las personas.

5. ¢En la organizacion 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 algun tipo de informacion como referente para la evaluacion de desempefio
e insumo, para asi establecer las capacitaciones respectivas acorde a las necesidades?

Las capacitaciones que se realizan son de acuerdo con sus cargos y funciones.

7. ¢La organizacion realiza procesos para motivar al personal con la finalidad que se

logren los objetivos y metas establecidas?
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La motivacion que se les ha dado a los colaboradores es revision de sus sueldos, cuando

se les asigna nuevas funciones.

8. ¢La institucién aplica o adopta programas para el bienestar social?
Se estan realizando programas sobre prosperidad emocional dirigidos a los empleados y

sus familiares.

9. ¢Se aplican técnicas o métodos como las encuestas o0 reuniones para conocer los
requerimientos de los colaboradores?

Si el colaborador requiere algo se comunica con su jefe inmediato.

10. ¢La administracion y los altos cargos se relacionan con los trabajadores y aportan en
la ejecucion de las diferentes tareas?
Todos los colaboradores tienen la apertura con la gerencia es decir si se relacionan con

todas las areas.

11. ;La organizacion cumple con los aportes establecidos por la ley?

La organizacion si cumple con todos lo establecido por la ley.

12. ;Qué tipo de problemas se han presentado interna y externamente en la organizacion?

Se han presentado problemas por falta de comunicacion entre los colaboradores.

13. ¢ Tiene conocimiento sobre el modelo de gestion de talento humano para mejorar el
desempefio laboral que se aplica en la institucion actualmente?
Se esta recién implementando la aplicacion del modelo de gestion, aun genera

expectativas y confusion ya que no se ha dado a conocer al 100%

14. ;Cree usted que el modelo aplicado en la organizacién ha facilitado el crecimiento y
desarrollo de los trabajadores?

Creo que si se aplica un modelo de gestion si facilitara el desarrollo de los colaboradores

15. ¢;Considera usted que se debe realizar algin tipo de modificacion para mejora el
modelo de gestion de talento humano para mejorar el desempefio laboral de los

trabajadores con la finalidad de mejorar la competitividad organizacional?
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En el camino se debera de ir modificando el modelo de gestion 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 afios de servicio

GESTION EN TALENTO HUMANO

1. ¢La organizacion maneja equipos y/o herramientas acordes a las actividades que se
ejecutan en los departamentos?

Si, realmente se pone a disposicion todo lo necesario para el trabajo efectivo del personal

en cada area de trabajo.

2. ¢Cudles son los canales de comunicacion que se emplean para estar en contacto con
los colaboradores?
En primer orden la comunicacion es directa, se cuenta con plan empresarial de lineas

celulares, se tiene grupos de WhatsApp, asi como correos personalizados.

3. ¢De qué forma se realizan los procesos de; seleccion de personal, reclutamiento,
induccién y capacitacion a los empleados de la organizacion?

El proceso inicia con publicacion de requerimiento de personal via internet, para luego
seleccionar de las hojas de vida recibidas quienes cumplen con el perfil, posterior se hace
un llamamiento fisico preseleccién, entrevista y aprobacién. En inducciény capacitacion
al reclutar al personal se los llama 15 dias 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 organizacion se realizan evaluaciones a los empleados?
Si, existen capacitaciones en donde se actualiza al personal segun areas y luego de ello se

evalla informacion recibida y gestiones.

6. ¢Se toma algun tipo de informacion como referente para la evaluacion de desempefio

e insumo, para asi establecer las capacitaciones respectivas acorde a las necesidades?
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Si, sobre todo acorde con la experiencia que se obtuvo en la entrevista inicial. Esta

informacidn se la tiene en una base de datos

7. ¢La organizacion realiza procesos para motivar al personal con la finalidad que se
logren los objetivos y metas establecidas?
Si, se realizan actividades de integracion, se aprovecha estos momentos para otorgar

presentes a los mejores empleados, entregar bonificaciones, entre otros.

8. ¢La institucion aplica o adopta programas para el bienestar social?

Si, sobre todo con la comunidad ya que las auditorias sociales solicita los mismos.

9. ¢Se aplican técnicas 0 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 administracion y los altos cargos se relacionan con los trabajadores y aportan en
la ejecucion 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 organizacion 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 organizacion?

En ocasiones internamente con los empleados y externamente con los proveedores.
13. ¢ Tiene conocimiento sobre el modelo de gestion de talento humano para mejorar el
desempefio laboral que se aplica en la institucion actualmente?

Si, se ha renovado toda la gestion.

14. ;Cree usted que el modelo aplicado en la organizacién 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 algin tipo de modificacion para mejora el
modelo de gestion de talento humano para mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores con la finalidad de mejorar la competitividad organizacional?

En relacion con avances tecnoldgicos seria lo ideal.

DESEMPENO LABORAL
1. ;Como se maneja el clima laboral dentro de la organizacion?

Se maneja de manera cordial y agradable con mucha comunicacion.

2. ¢La institucion realiza alguna retribucion a los colaboradores cuando desarrollan un
buen trabajo?

Si se dan bonificaciones extras.

3. ¢Serealizan capacitaciones en la organizacion donde se imparte conocimiento sobre la
empresa y todo lo relacionado con las funciones que deben realizar los colaboradores?

Si, inicialmente por induccion y luego una vez al afio por actualizacion.

4. ;Se ejecuta algin proceso para cubrir con los requerimientos del personal cuando se
enfocan en crear planes, proyecto o programas a favor de la organizacion?

Se realizan grupos de trabajo donde se canalizan los nuevos proyectos.

5. ¢Los colaboradores se presentan altamente competitivos entre si?

En su mayoria de acuerdo con el &rea respectiva.

6. (Qué competencias considera usted que son necesarias para que el personal pueda
alcanzar un buen desempefio laboral?
En primer lugar, la maxima comunicacién de todo el personal, gestion 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 unaestructura o manual facilita que los trabajadores realicen mejor sus
actividades?
Si esto queda como precedente, constancia fisica, y con manuales se puede capacitar a

nuevos empleados.

9. ¢Con que frecuencia se supervisan las actividades que realizan los colaboradores en la
organizacion?

En relacion con supervision se esperan los resultados trimestrales.

10. ¢ Qué beneficios ha traido consigo la aplicacion de un manual de gestion de talento
humano en la organizacion?
Trae consigo el ordenamiento de todos los procesos que se deben realizar en la

organizacion.
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