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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se desarroll6 para demostrar de qué
manera influye la Gestion del Talento Humano en el desempefio laboral de la
Empresa JOTACEL de la ciudad de Babahoyo a”, conociendo que hay falencias
en el area de Talento humano lo que ha ocasionado un desempefio laboral no
satisfactorio. En esta investigacion se detallan los problemas referentes al
Talento Humano existentes en la Empresa JOTACEL que afectan al buen
desarrollo de la empresa en cuanto al desempefio y satisfaccion laboral de los
colaboradores. En el apartado del estado de arte y marco teorico esta la
informacion referente a las variables de investigacion que sirven de base para
fundamentar la investigacion y desarrollar el trabajo de mejor manera. En la
metodologia esta el tipo de investigacion, que es descriptiva, explicativa, de
campo, bibliogréafica, es una investigacion no experimental, se trabaj6 con el total
de la poblacion, se recolect6 la informacion a través de una encuesta dirigida a
los empleados y trabajadores de la Empresa JOTACEL, para el procesamiento
de la informacion se hizo uso de Excel basico. El resultado del procesamiento de
la informacién, se lo representa mediante tablas y graficos, donde se puede
constatar los factores que influyen en el desempefio laboral, dando como
resultado que la Gestion del talento humano influye en el desempefio laboral de
la Empresa JOTACEL. Con estos resultados se redactaron las conclusiones y
recomendaciones. Finalmente se disefiaron estrategias objetivas para mejorar el
trabajo en equipo y por ende el clima laboral el cual se muestra muy afectado en
la Empresa JOTACEL.

Palabras Claves: Gestion, Talento Humano, Desempefio, Equipo,

Desarrollo.



Planteamiento del problema

El talento humano es la parte mas importante dentro de cualquier
organizacion, por lo que se debe gestionar apropiadamente para que el
desempefio organizacional sea el 6ptimo, la Empresa JOTACEL de la ciudad de
Babahoyo, no ha tomado en cuenta los procesos de talento humano que
permitan contar con un personal comprometido con el objetivo central de esta
institucidn, existiendo trabajadores que no estan ubicados en puestos de
acuerdo a su perfil profesional y sus competencias personales, conflictos entre
empleados, clima laboral téxico, capacitaciones que se estan tornando
improductivas ya que no se planifican tomando en cuenta temas de actualidad,
cargos Yy profesiones, estos factores afectan directamente en el desempefio,
atencién y rendimiento de los colaboradores haciendo que se brinde un servicio
de mala calidad tanto a sus clientes internos como externos, al ser una empresa
publica existen varios manuales y reglamentos relacionados al manejo del
personal que no se los cumplen a cabalidad y que presentan falencias que

intervienen en desempefio laboral.

En, la Empresa JOTACEL de la ciudad de Babahoyo el ambiente laboral
no es el mejor, por lo que el personal se siente desmotivado y no puede
desarrollar sus habilidades y destrezas de una forma correcta, esto hace que el
personal no rinda correctamente en sus diferentes funciones, puesto que, el
analista de talento humano se ha visto solamente como un agente de control, el
area de talento humano y gerencia no estimulan a los colaboradores, haciendo
que exista un personal poco satisfecho con las funciones que ejecuta,

convirtiendo a la Empresa JOTACEL un lugar poco saludable para laborar

Empresa JOTACEL, muestra deficiencias en la aplicacion del proceso de
gestion de talento humano que han causado la indisposicion, descoordinacion y
un comportamiento conflictivo por parte de los colaboradores en la institucion,
haciendo que el trabajo en equipo sea la peor estrategia para el desarrollo de

sus funciones.



Justificacion

El talento humano en las empresas es el recurso mas importante de una
organizacion, por ello los gerentes, analistas de talento humano, han tomado
conciencia sobre la importancia de contar con un personal altamente calificado,

comprometido e involucrado con los objetivos y metas organizacionales.

En el presente trabajo de investigacion se desarrollara la influencia de la
gestion del talento humano en el desempefio laboral de la Empresa JOTACEL
de la ciudad de Babahoyo a través de esta investigacion se va a tener claro el
verdadero valor que posee el talento humano en las organizaciones y la
importancia que tiene el invertir en capital intelectual, puesto que, es el Unico ser

que si se lo “capacita, satisface e instruye”, retribuye con mayor productividad.

Este proyecto de investigacién es importante puesto que se analizan los
factores de la gestion de talento humano que influyen en el desempefio laboral
tales como: el mal manejo de los procesos del talento humano, comunicacién
ineficiente, clima laboral toxico, deficiente trabajo en equipo, falta de motivacion,
etc.

Esta investigacion sera util para que el area de talento humano de la
Empresa JOTACEL tenga claro las causas del mal desempefio de sus
colaboradores, asi como también la implementacion de estrategias que mejoren

el desenvolvimiento de los trabajadores.

La investigacion es factible gracias al apoyo del Gerente y demas
colaboradores de la empresa, puesto que, me facilitan la informacion necesaria
para la elaboraciéon de este proyecto, el mismo que sera compartido con la

institucion.



Objetivos del estudio

Objetivo General:

Analizar la Gestion del Talento Humano en la Empresa JOTACEL de la

ciudad de Babahoyo en el afio 2023 para mejorar el Desempefio Laboral de la

Objetivos Especificos:

. Realizar el estudio tedrico cientifico de la gestion de talento
humano en la empresa JOTACEL.

o Diagnosticar la situacion actual de la Gestién de Talento
Humano en la Empresa JOTACEL de la ciudad de Babahoyo.

. Determinar estrategias que mejoren la Gestion del Talento
Humano en el desempefio laboral de la Empresa JOTACEL de la ciudad

de Babahoyo.



Lineas de investigacion

El estudio de caso se realizd con la linea de investigacion Gestion
Financiera, administrativa, tributaria, auditoria, control y la sub linea Marketing y
Comercializacion que corresponden a la Facultad de Administracion Finanzas e

informatica



Articulacion del tema

El estudio de caso se articul6 con el proyecto de practicas cuyo tema es
Aplicacion de Procesos Administrativos o Comerciales en el sector Publico y

Privado bajo supervision docente.



Marco conceptual

Gestion del talento humano

Definiciones

Segun Vasquez & Lara (2015) la Gestion de Talento Humano se refiere a
“‘una actividad en la que las jerarquias, 6rdenes y mandatos no son tan
apreciados, en esta sefala la importancia de una participacion activa de todos
los colaboradores de la empresa”, por otra parte Vallejo (2016) afirma que la
gestion del talento humano “es la disciplina que se enfoca en la satisfaccion de
objetivos organizacionales, para ello es necesario tener una estructura

organizativa y la colaboracion del esfuerzo humano coordinado” (p.17).

La gestién del talento humano es un proceso que debe considerar un
fuerte compromiso de los jefes o encargados de esta area ya que del buen
andlisis que hagan estos, se podra contar con los profesionales mas talentosos

del mercado o viceversa.

Perez (2018) afirma que “esta idea surge debido a dos situaciones
particulares que sirven para aumentar la competitividad empresarial: retener a
las personas que conforman equipos de alto rendimiento e identificar potenciales

talentos en las organizaciones”.

Gestionar el talento humano se convierte dia tras dia en algo
indispensable para el éxito de las organizaciones. Tener personas no significa
siempre tener talentos. Un talento es un tipo especial de persona y no siempre
toda persona es un talento. Para tener talento, la persona debe poseer
cualidades que lo diferencien y deben manifestarse como competitivas, estas

deben ser valoradas tanto por las empresas publicas o privadas (Vallejo, 2016)
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llustracién 1 Aspectos esenciales en el talento de las personas que

reflejan la competencia individual.

Habilidad

Conocimiento

Fuete: (Vallejo, 2016)

Elaborado por: Kevelin Gonzalez

En las organizaciones publicas es importante realizar una adecuada
Gestion de Talento Humano, ya que su objetivo es dar un excelente servicio a la
ciudadania, pero lamentablemente eso no pasa en Ecuador, por lo tanto, es
indispensable reclutar a empleados que ocupen los cargos de acuerdo a su perfil
profesional y administrar el talento humano impulsando a desarrollar sus

competencias y/o habilidades (Martinez, Asmat, Alberca, & Medina, 2018)

Importancia de la Gestién del Talento Humano

El talento humano es el principal motor de éxito o fracaso de una empresa,
por ello una gestién adecuada de personas hara que los objetivos institucionales
se cumplan a cabalidad obteniendo la satisfaccion de los clientes y/o usuarios
en el caso de empresas publicas.

La gestion del talento humano se ha convertido en una estrategia de

crecimiento empresarial y PQS (2019) menciona:
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Una adecuada gestion del talento permite trabajar en un clima laboral
apropiado, fomenta la productividad por medio del compromiso y la motivacion

de los colaboradores.

Permite identificar las necesidades de las personas para enfocar las

metas y los objetivos de la organizacion.
Facilita la capacitacion y el desarrollo de los colaboradores.

Ayuda en el disefio e implementacién de programas de bienestar para los

colaboradores.

Permite al personal resolver los conflictos que ocurran en la organizacion,

asi como fortalece las relaciones interpersonales existentes.

Mientras mas comprometidos estén los colaboradores, con los objetivos y
metas institucionales mejor sera su desempeno, es por ello que la gestion de
talento humano debe procurar enfocarse en potenciar las habilidades y
destrezas, generar un clima laboral saludable, incentivar, capacitar y ubicar a los

trabajadores de acuerdo a su perfil profesional y competencias.

Proceso de la Gestion de Talento Humano

La gestion del Talento humano debe encargarse del buen manejo de sus
colaboradores, debe conocer sus necesidades, asi como también escuchar sus
recomendaciones es por ello que para dirigir de manera eficiente esta area se
han establecido subsistemas o una cadena de pasos y Alles Martha (2015) nos

presenta esta secuencia.
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llustracién 2: Direccion Estratégica de Recursos Humanos

 erptin | * "M

Fuente: Alles (2015)

Elaborado por: Kevelin Gonzélez
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Alles (2015) nos muestra un proceso para la direccién estratégica de

Recursos Humanos, que tiene similitud a la que nos presenta Chiavenato en sus

obras que son de mucha utilidad para el andlisis en la EMMPA.

Segun Alles (2015) el proceso de la gestion de talento humano se centra

en los siguientes subsistemas:
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llustracion 3: Proceso de la Gestion de Talento Humano

Disefio de actividades que las personas realizaran en la
cion de 1p (disefio organizacional, disefio de cargos. analisis
y descripeion de cargos, orientacion.

Procesos utilizados para incluir nuevas personas en la
empresa.

Creacion de condiciones ambientales y psicologicas
satisfactorias para las actividades de las personas.

Procesos empleados para capacitar ¢ incrementar ¢l desarrollo
profesional y personal.

Incentivos y satisfaccion de necesidades individuales. Esto tiene
que ver con los sueldos y salarios, beneficios de ley, seguridad
industrial,ctc.

a-)

pleados para wpaiar y controlar las actividades de
las personas.

Fuente: Alles (2015)
Elaborado por: Kevelyn Gonzalez

Atraccién, Seleccién e incorporacion

Segun Vallejo (2016) “el reclutamiento o atraccién es revelar en el

llustracién 4: Tipos de Reclutamiento

: R
Tipos de
Reclutamiento
| Externo —— Cancll:ill(::rt:s ge
|

mercado las oportunidades que la organizacion ofrece a las personas que
posean determinadas caracteristicas para llenar una vacante. El reclutamiento

funciona como un intermediario entre trabajador atraido y la organizacion” (p.47)
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Elaborado por: Kevelin Gonzalez

Reclutamiento Interno

Se refiere a la contratacion de empleados existentes en la organizacion,

es decir la reubicacion de los colaboradores en la misma.

Tabla 1 Ventajas y Desventajas del Reclutamiento Interno

Ventajas Desventajas

Aprovechar el potencial humano interno de No permite la entrada de nuevas ideas,

la organizacion. experiencias, expectativas.

Estimula el desarrollo profesional de los Facilita el tradicionalismo y favorece la

colaboradores actuales. rutina actual.

Incentiva la fidelidad de los trabajadores y su  Aumenta la posibilidad de no contratar a las

permanencia en la organizacion. personas mas idoneas.

Los costos son bajos Conserva la cultura organizacional existente.

Fuente: Vallejo (2016)

Elaborado por: Kevelin Gonzalez

Reclutamiento Externo

Este mecanismo es aquel en donde la empresa llena sus vacantes con
personas ajenas a la misma, es decir colaboradores de fuera que se sienten

atraidos por la vacante que se expone mediante varios métodos como son:

Anuncios en medios digitales (redes sociales, paginas web, portales, etc.)

y masivos tradicionales (television, prensa, radio)

Contacto con instituciones de empleo
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Anuncios en organizaciones gremiales.

Tabla 2 Ventajas y Desventajas del Reclutamiento Externo

Ventajas

Desventajas

Nuevos colaboradores, habilidades vy

expectativas.

Afecta a la motivacion de los colaboradores

actuales de la organizacion.

Nuevos conocimientos y destrezas, puesto

que aumenta el capital intelectual.

La fidelidad de los trabajadores se reduce

porque ofrece oportunidades a extrafios

La cultura organizacional se actualiza y se

engrandece con las nuevas aspiraciones.

Exige la creacion de esquemas de
soclalizacion organizacional para los nuevos

trabajadores

Estimula la interaccion de la organizacion

con el mercado.

Fuente: Vallejo (2016)

Es mas costoso, requiere de un tiempo
mayor, es mas inseguro que el reclutamiento

interno.

Elaborado por: Kevelin Gonzalez

Seleccion del Personal

Es el proceso de elegir al mejor entre todos los aspirantes para ocupar

una vacante bajo ciertos criterios de seleccion y el perfil del puesto a ocupar.

llustracion 5: Técnicas de seleccién

Seleccion de
merecimientos

* Experiencia

* Habilidades

* Conocimientos

o de capacidad

Pruebas de conocimiento | * Generales: cultura general, idiomas

* Especificas: conocimientos técnicos, cultura profesional

Prucbas psicoldgicas

* Pruebas de aptitudes: generales y especificas

Pruebas de personalidad | + Expresivas
* Proyectivas

* Inventarios

Entrevista * Entrevista: dirigida

* Entrevista: no estructurada
Examen médico » Sida, enfermedades de columna, etc.
Técnicas de simulacién * Psicodramas, dinimica de grupo

* Dramatizacion (role playing)
* Resolucion de casos
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Fuente: Vallejo (2016)

Elaborado por: Kevelin Gonzélez

Para realizar la seleccion del personal se debe seguir un proceso para

lograr tener el personal mas idéneo en la empresa.

llustracion 6: Proceso de Seleccion

-Aplicacion de las -Candidatos
técnicas de seleccién. seleccionados

A _/

-Candidatos reclutados

Fuente: Vallejo (2016)
Elaborado por: Kevelin Gonzalez

Para la EP EMMPA y para todas las organizaciones, contar con un
proceso adecuado de administracion del Talento Humano puede traer muchos

beneficios como:

Ayudar a alcanzar los objetivos, trabajando para el cumplimiento de los

mismaos.

Proporciona competitividad, ya que se puede desarrollar, potencializar las
habilidades, destrezas y competencias del personal, haciendo que sean mas

productivos.

Tener personas idéneas y motivadas esto se puede obtener haciendo un
reclutamiento y seleccion de personal apto y mantener motivado al personal

existente.

Incrementar la satisfaccion en el trabajo, es decir, mantener un personal

feliz y satisfecho para obtener la eficiencia y eficacia en el trabajo.

Mantener y desarrollar la calidad de vida en el trabajo esto se obtiene
basandose en los siguientes aspectos: el estilo de administracion, la libertad, la

autonomia para tomar decisiones, el ambiente de trabajo agradable, la
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familiaridad, la seguridad en el empleo, las horas adecuadas de trabajo y las
tareas significativas agradables, convirtiendo el lugar de trabajo en un espacio

interesante que permita atraer y retener a los mejores talentos.

Adaptarse a los cambios ya sean sociales, tecnolégicos, econdmicos,
culturales, y politicos, tomando en cuenta que los cambios son importantes ya
gue permiten establecer estrategias, procedimientos y soluciones a los posibles
problemas que se pueden presentar

Mantener una sinergia ayuda a que el personal trabaje para un objetivo
comun, construyendo relaciones ganar- ganar que generen bienestar para el

personal y la empresa.

Concentrar el trabajo individual y en equipo, este debe ser significativo,
motivador y agradable ofreciendo condiciones de trabajo adecuadas que

mejoren el rendimiento de la organizacion notablemente.

Recompensar al personal, estimular a los colaboradores en funcion a su

actuacion es importantisimo para el cumplimiento de metas y objetivos.

Evaluar el desempefio permite mejorar continuamente aspectos del
talento humano y de la empresa en su totalidad, puesto que la evaluacion sirve
para saber sobre las debilidades de la empresa para tomar acciones correctivas

que lo mejoren.

Talento Humano por competencias

El desarrollo de la gestién por competencias es una de las herramientas
principales en el desarrollo del talento humano. Vallejo (2016), menciona que “La
gestion por competencias hace la diferencia frente a un curso de capacitacion,
con una estructura que encierra capacitacion, entrenamiento y experiencia, que
se necesita para definir los requerimientos de un puesto o identificar las

capacidades del trabajador” (p. 45)

La gestion por competencias es una forma de administracion que toma en

cuenta los conocimientos, las habilidades, actitudes y comportamientos de los

18



trabajadores, ayudando a alinear sus objetivos y metas a los de la organizacion.
Este tipo de administracion examina de forma integral la dimension estratégica
del negocio, la humana y la conductual, siendo asi que las personas no
solamente cargo y ejecutan las tareas, sino que, los ayuda a desarrollarse para
que puedan dar lo mejor de si a la empresa a través de competencias, estas
pueden ser un instrumento muy Util para aumentar la productividad ya que son

un factor de diferenciacion en las empresas (Pérez, 2015)

Se refiere a una herramienta que profundiza el desarrollo y el
involucramiento del talento humano, puesto que ayuda a elevar la excelencia y
el potencial de cada uno de los colaboradores entablando una alianza estratégica
entre la empresa y los trabajadores ya que ayuda a crear talentos con desarrollo
de competencias personales y profesionales haciendo que obtengan beneficios
de movilidad, flexibilidad, y con mayores opciones en el ambito de empleabilidad;
en si, este tipo de gestion del talento humano busca tener un beneficio integral

tanto para las empresas como para el personal.

Desempefio Laboral

Definiciones

Segun Vallejo (2016), “es una valoracion sistémica de actuacion de cada
persona en funcién a las actividades que desempefia, metas, resultados,
competencias y su potencial desarrollo” (p.79). La evaluacion es el proceso que
mide el desempefio del trabajador y su cumplimiento con los requisitos del

trabajo.

Evaluacion del desempefio laboral

La evaluacion del desempefio es un proceso para determinar el éxito o
fracaso que ha alcanzado una organizacion o un individuo en el logro de sus
actividades y objetivos laborales. En general a nivel organizacional, la medicion

del desempeiio laboral brinda una evaluacion acerca del cumplimento de las
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metas y funciones estratégicas a nivel individual (Stephen, Coulter, 2013, citado

por sum, 2015).

En cualquier empresa, realizar la evaluacion del desempefio es necesaria
para conocer e identificar el verdadero potencial que posee cada colaborador.
Es indispensable para saber si la persona encargada esta apta o no para el
trabajo que realiza. Se debe evaluar en aspectos basicos deben ser grupales e

individuales:

llustracion 7: Factores de evaluacion del personal

Grupales

Personalidad, cualidades y
comportamiento de la
persona.

Grado de contribucion del
empleado a los objetivos
propuestos o el trabajo
requerido.

Potencial que hay que
desarrollar.

Individuales
Conocimiento del trabajo
que desempena.

Grado de calidad del
trabajo que realiza.

Como se relaciona con el
resto de personas que
integran la organizacion.

Estabilidad mental y

emocional.

Capacidades analiticas y
de sintesis.

A

Fuente: (Aretéactiva, 2018)
Elaborado por: Kevelin Gonzélez

Es aconsejable que los procesos de evaluacién de desempefio se realicen
al menos una vez al afio con la finalidad de establecer los ajustes necesarios a
tiempo y para que el rendimiento no se vea afectado por posibles alteraciones

del desempefio.

En las organizaciones el desempefiio suele estar bajo la responsabilidad
del departamento de Talento Humano, aunque es habitual que se otorgue su

realizacion a un grupo especialista que esté liderado por el gerente, analista de
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talento humano, técnicos en evaluaciones del personal, para reconocer y

establecer estrategias de mejora en el area de talento humano.

El desempefio laboral se lo debe evaluar en base a criterios de accion
tanto individual como grupal. Los resultados o recomendaciones que se brinden
después de dicha evaluacion deben establecerse en base al bienestar integral
(empresa-empleado) para que los colaboradores estén comodos y amen lo que
hacen consiguiendo asi el éxito de las organizaciones, ya que el talento humano

es la parte mas importante de toda organizacion, sea publica o privada.

Importanciay finalidad de la evaluacion del desemperio laboral

Hacer una evaluacién del desempefio trae beneficios tanto para la
empresa como para los colaboradores, mejorando la competitividad de las dos
partes, con ello, se puede obtener la eficiencia y eficacia en las organizaciones.

La importancia de este enfoque se encuentra en el hecho de que el
desempefio del trabajador esta directamente ligado con las actitudes y aptitudes
que estos tengan en base a los objetivos que se quieran alcanzar, esto esta
enlazado al cumplimiento de las politicas, normas, visibn y mision de la

organizacion.

Segun Pérez (2015) refiere que la evaluacion del personal es importante
en todos los niveles jerarquicos de la organizacién y los divide tanto para

colaboradores como para los jefes departamentales:
Para los colaboradores:

o Deben tener claras las expectativas de su organizacion en

base a su puesto de trabajo, objetivos y por supuesto el desempefio.

o Saber las caracteristicas, actitudes, que aprecia la empresa.
o Hacerse una autoevaluacion para crecer profesionalmente.
o Comprometerse y permanecer motivado para dar el mejor

esfuerzo a las actividades que se le encargan en la empresa

Para los jefes departamentales y gerencia:

21



o Evaluar de manera objetiva el desempefio y comportamiento
de sus colaboradores guiados de una base de medicion y un sistema
planificado y estandarizado.

o Promover una buena comunicacioén con los colaboradores
para que entiendan la dindmica de evaluacion como un sistema objetivo
y concreto mediante el cual puedan conocer cémo ha sido su desempefio.

. Planificar y organizar el area de cada organizacion en
conjunto con todo el talento humano que la conforma para hacer sinergia

y que funcione eficientemente.

Reducir la rotacién del equipo de trabajo contribuyendo al desarrollo del
personal, logrando compromiso y buen ambiente laboral.

llustracién 8: Finalidad de la evaluacion del desempefio laboral

BENEFICIOS

Reconocer el
de " Establecer
sobresaliente y estépdgms Y
i métricas
I\ 4
Compromiso,
satistaccion e Alinear las metas
identificacion
Identificar las ( L.
oportunidades de Olr:;}\l::f;?dg)s

crecimiento

personal T

Recompensar el
esfuerzo

Fuente: (Pérez, 2015)
Elaborado por: Kevelin Gonzalez

En la actualidad es importante hacer evaluaciones en cuanto al
desempeiio laboral de manera individual y grupal, con esta estrategia las
empresas se dan cuenta de cOmo se sienten sus colaboradores, asi como
también reconocen el rendimiento sobresaliente como también el débil, con ello,

establecer herramientas que permitan mejorar el desempefio y conseguir el
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éxito, sabiendo que el talento humano es el motor principal de cualquier

organizacion.

Métodos de Evaluaciéon del desempefio

Existen varios métodos de evaluacion del desempefio laboral, Gutierrez
(2020) menciona algunos de ellos, es decir los mas utilizados en la actualidad

por ser los mas eficaces:

Evaluacion por parte de un supervisor: este tipo de evaluacion es
realizada por un jefe o superior que conoce muy bien al colaborador en cuanto a

su rendimiento y las funciones a realizar.

Autoevaluacion: Aqui, es el mismo empleado quien evalGa su desempefio
y propone nuevas formas de mejora, como su nombre lo indica, una evaluacion

a uno mismo.

Evaluacion entre comparieros: Este tipo de evaluacion se lleva a cabo

entre empleados con la misma jerarquia, es decir, el mismo cargo o puesto.

Evaluacion por parte del empleado: En este caso, son los colaboradores

quienes evallan a su jefe inmediato.

Evaluacién por parte del cliente: En este tipo de evaluacion, el cliente
evalla el trabajo de los colaboradores con los que tiene contacto o ha tenido

contacto en algun momento.

Evaluacion automatizada: La evaluacién al trabajador se la realiza
mediante un sistema o seguimiento informético. Evaluacién 360°: Es el método
mas complejo y requiere de tiempo y poder de analisis ya que es una evaluacion

en la que intervienen las mencionadas anteriormente. (Gutierrez, 2020).

Satisfaccion en el trabajo

La satisfaccion laboral es la actitud que presenta un colaborador en su

lugar de trabajo, se lo evidencia en el cumplimiento de sus tareas o también en
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la manera de desenvolverse en su entorno, ya sea con sus compaferos y con
los usuarios y /o clientes, esto depende de varios factores que se deben
desarrollar de la mejor manera para que el cumplimiento de sus funciones sea

eficiente.

llustracion 9: Componentes en la satisfaccién del trabajo

Condiciones
Fisicas
Vz
,/
- Desarrollo
Benefici
Laborsles personal y
| Profesional
—
Politicas Relaciones

empresariales Laborales

Fuente: (Pérez, 2015)

Elaborado por: Kevelin Gonzélez
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Marco metodoldgico

El disefio para este trabajo de investigacion es no experimental porque no
se manipulan las variables deliberadamente, es correlacional porque el estudio
se basa en la relacion o influencia de la Gestion del Talento Humano en, la

Empresa JOTACEL de la ciudad de Babahoyo en el desempefio del personal.

Observacion:

Es el andlisis profundo de las variables de estudio, el descubrimiento y
explicacion del problema a investigar. En este paso se decidié el tema y
problema que se desea investigar en la Empresa JOTACEL por las falencias que

se perciben en el &rea de talento humano.

Tipo de investigacion

Investigacion Descriptiva

Es descriptiva ya que se definen los procesos de talento humano y todo
lo que se refiere al desempefio laboral, es decir las variables de estudio. Esta
investigacion se enfoca en la caracterizacion de un hecho, fenébmeno, individuo
o grupo con la finalidad de establecer su comportamiento. (Hernandez Sampieri,
Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2019).

Investigacion explicativa

El presente trabajo de investigacion estd dentro de este tipo de
investigacion, puesto que, se establece si el manejo adecuado o inadecuado de
la gestion de talento humano influye en el desempefio laboral, la investigacion
explicativa se encarga de buscar el porqué de los hechos mediante las relaciones

de causa y efecto.
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Propositiva En este trabajo de investigacion se propone estrategias para
fomentar el trabajo en equipo y que son de mucha ayuda para mejorar el

desemperio de los colaboradores.

Investigacion de campo Esta investigacion es fundamental para recolectar
informacion primaria, por lo que es necesario acudir a la institucion de estudio
que en este caso es la Empresa JOTACEL. La investigacion de campo se define
en la recoleccion de informacién primaria, es decir en donde ocurren los hechos,
es decir, esta investigacion estudia los fendmenos sociales en su ambiente

natural. (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2019).

Investigacion Bibliografica En el presente trabajo de investigacion se
recolecto informacion de libros, textos, tesis, articulos que sirven de base para el
desarrollo de las variables, esta presente en el fundamento teérico y en el estado

de arte.

Poblacion

En la Empresa JOTACEL se ha encontrado una poblacion de: Poblacion
EMPLEADOS 10 TRABAJADORES 20 TOTAL 30 Fuente: (la Empresa
JOTACEL, 2023)

Muestra

En el presente trabajo de investigacion no se calcul6 la muestra debido a
qgue se trabajé con el total de la poblacién que corresponde a 70 empleados y

trabajadores.

Técnicas

Para el trabajo de investigacion se utilizo:

Encuesta que se refiere a una técnica de recoleccion de informacion
basada en preguntas de facil comprension que ayudaran a encontrar la

informacion necesaria acerca de las variables a investigar. Esta técnica la
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utilizaré para obtener el criterio de los trabajadores de la Empresa JOTACEL

acerca de las variables a estudiar.

Resultados

1. Género
a) Masculino ( )

b) Femenino ( )

1. Género

30 respuestas

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A COLABORADORES DE LA
EMPRESA

ELABORADO POR: KEVELIN GONZALEZ TOAZA
Analisis
Segun datos correspondientes a los 30 encuestados de la empresa

JOTACELL, se llega a la conclusion que el 46,7% es personal femenino, mientras

que el 53,3% es personal masculino.
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2. Edad

a) menor a 30 ()
b) 31-40 ()

c) 41-50 ()

d) mayor a 51 ()

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A COLABORADORES DE LA
EMPRESA

ELABORADO POR: KEVELIN GONZALEZ TOAZA

Analisis

Segun los datos recolectados en la encuesta realizada al correspondiente
personal administrativo de la empresa JOTACELL, el 63,3% sefalan que son
menores de 30 afos, el 20% se encuentran en el rango de 31 a 40, el 13,3%

corresponden al rango de 41 a 50 afos y solo un 3,3% es mayor de 50 afos.
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3. ¢ Conoce las metas y objetivos que persigue la empresa
JOTACEL?

a) Si ()

b) No ()

30 respuestas

@®si
® No

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A COLABORADORES DE LA
EMPRESA

ELABORADO POR: KEVELIN GONZALEZ TOAZA

Analisis

Dentro del personal interno de la empresa a quienes se les realizo la

encuesta, el 50% si afirma conocer las metas y objetivos de la empresa,
mientras que el otro 50% restante no conoce las metas y objetivos que

persigue la empresa
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4. Usted cree que el modelo de Gestidén de Talento humano con el
que cuenta la empresa JOTACEL contribuye a mejorar el desempeiio

laboral.
a) Siempre ()
b) Casi Siempre ()
c)Aveces ()
d) Casi Nunca ()

e) Nunca ()

30 respuestas

® Siempre
® Aveces
Casi Nunca

46,7% ‘ @ Nunca

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A COLABORADORES DE LA
EMPRESA

ELABORADO POR: KEVELIN GONZALEZ TOAZA

Analisis

Segun los datos recolectados de la encuesta realizada al personal
administrativo de la empresa JOTACELL, el 46,7% cree que a veces el modelo
de gestidon de talento humano con el que la empresa cuenta puede contribuir a
la mejora del desempenio laboral, mientras que el 33,3% esta en la posicion que
siempre el modelo de gestion de talento humano con el que la empresa cuenta

puede contribuir a la mejora del desempeno laboral, el 13,3% se encuentra en la

posicion de casi nunca y el 6,7% afirma que nunca.
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5. ¢ Considera que la contratacion del personal en la empresa
JOTACEL se lo realiza mediante un adecuado proceso de reclutamiento y

selecciéon?
a) Casi ()
b) Casi siempre ()
c)Aveces ()
d) Casi Nunca ()

e) Nunca ()
30 respuestas

©® Siempre

© Casisiempre
Aveces

@ CasiNunca

@ Nunca

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A COLABORADORES DE LA
EMPRESA

ELABORADO POR: KEVELIN GONZALEZ TOAZA

Analisis

Considerando los datos obtenidos en la encuesta que se realizd al
personal de la empresa JOTACELL, el 33,3% considera que casi siempre la
contratacion del personal lo realizan por medio de un correcto proceso de
reclutamiento, el 30% solo considera que a veces la contratacién del personal lo

realizan mediante un correcto proceso de reclutamiento, el 23,3% esta en la

posicion de siempre utilizan un método de reclutamiento y seleccién.

31



6. Califique el ambiente laboral en el que usted trabaja

diariamente
a) Muy Bueno ()
b) Bueno ()
c) Ni bueno, ni Malo ()
d) Malo ()

e) Muy Malo ()

30 respuestas

@ Muy bueno
@ Bueno
Ni bueno, ni malo
® Malo
@ Muy malo

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A COLABORADORES DE LA
EMPRESA

ELABORADO POR: KEVELIN GONZALEZ TOAZA

Analisis

Segun datos obtenidos en la encuesta realizada al personal de la empresa
JOTACELL, el 43,3% considera bueno al ambiente laboral en el que trabaja
diariamente, mientras que el 33,3% afirma que el ambiente laboral no es ni

bueno, ni malo y el 23,3% menciona que el ambiente laboral es muy bueno.
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7. A parte del salario que recibe, la Empresa JOTACEL brinda

incentivos de caracter emocional por un desempeio laboral eficiente
a) Siempre ()
b) Casi siempre ()
c)Aveces ()
d) Casi Nunca ()

e) Nunca ()
30 respuestas

@ Siempre

@ Casisiempre
A veces

@ CasiNunca

@ Nunca

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A COLABORADORES DE LA
EMPRESA

ELABORADO POR: KEVELIN GONZALEZ TOAZA

Analisis

Segun los datos recolectados en la encuesta realizada el 40% afirma que
casi siempre la empresa ofrece incentivos de caracter emocional por un buen
desempenio laboral, el 26,7% afirma que solo a veces, el 16,7% mencion6 que
casi nunca recibe incentivos de esa indole y el 3,3% menciond que nunca recibe

un incentivo de esa categoria.
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8. Mantiene una comunicacién eficaz con sus jefes y compaieros

de trabajo
a) Siempre ()
b) Casi Siempre ()
c)Aveces ()
d) Casi Nunca ()

e) Nunca ()

30 respuestas

@ Siempre

@ Casi Siempre
A veces

@ CasiNunca

@ Nunca

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A COLABORADORES DE LA
EMPRESA

ELABORADO POR: KEVELIN GONZALEZ TOAZA

Analisis

Segun la recoleccién de datos de la correspondiente encuesta realizada
al personal administrativo de la empresa JOTACELL, el 46,7% se mantiene en
que casi siempre se mantiene una comunicacion eficaz con sus jefes y
compaineros de trabajo, el 20% se encuentra en la posicion de a veces, el 16,7%
afirma que siempre hay una buena comunicacién eficaz con sus jefes y
compainieros de trabajo, el 13,3% casi nunca mantiene este tipo de comunicacién

y el 3,3% nunca mantiene una comunicacién eficaz con sus jefes y compafieros

de trabajo.
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9. En la empresa JOTACEL se fomenta el companerismo y el trabajo

en equipo
a) Siempre ()
b) Casi siempre ()
c)Aveces ()
d) Casi Nunca ()
e) Nunca ()

30 respuestas

® Siempre

@ Casisiempre
Aveces

@ CasiNunca

@ Nunca

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A COLABORADORES DE LA
EMPRESA

ELABORADO POR: KEVELIN GONZALEZ TOAZA

Analisis
Segun los datos recolectados en la empresa JOTACELL, los datos no se
encuentran tan dispersos, debido a que el 30% afirman que siempre se fomenta

el compafierismo y el trabajo en equipo, el 26,7% casi siempre, el 23,3% a veces

y el 20% casi nunca se fomenta el compaferismo y el trabajo en equipo.
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10. Considera usted que las capacitaciones ayudan a obtener un

buen desempeno laboral
a) Siempre ()
b) Casi siempre ()
c)Aveces ()
d) Casi Nunca ()

e) Nunca ()

30 respuestas

@ Siempre

@ Casisiempre
Aveces

@ CasiNunca

@ Nunca

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A COLABORADORES DE LA
EMPRESA

ELABORADO POR: KEVELIN GONZALEZ TOAZA

Analisis

Segun datos obtenidos de la respectiva encuesta realizada al personal
administrativo de la empresa JOTACELL, el 33,3% afirma que siempre las
capacitaciones ayudan a obtener un buen desempenio laboral, el 30% a veces
consideran que las capacitaciones influyen en el desempefio laboral, 23,3% casi

siempre, el 10% casi nunca y el 3,3% consideran que las capacitaciones nunca

ayudan a obtener un buen desempefio laboral.
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11. Usted considera que su desempeio laboral es eficiente dentro
de la Empresa JOTACEL

a) Siempre ()

b) Casi Siempre ()
c) A veces ()

d) Casi Nunca ()

e) Nunca ()

30 respuestas

0 Siempre

@ Casi Siempre
Aveces

@ CasiNunca

@ Nunca

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A COLABORADORES DE LA
EMPRESA

ELABORADO POR: KEVELIN GONZALEZ TOAZA

Analisis

Segun los datos recolectados en la encuesta realizada al personal
administrativo encontramos los siguientes valores, el 46,7% se encuentra en la
posicion de a veces, el 30% siempre consideran que el desempeno laboral es
eficiente dentro de la empresa, el 20% afirma que casi siempre el desempefio

laboral es eficiente, mientras que el 3,3% considera que casi nunca el

desempefio laboral es eficiente dentro de la empresa JOTACELL.
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12. Se siente satisfecho/a con el trabajo que realiza
a) Siempre ()

b) Casi siempre ()

c)Aveces ()

d) Casi Nunca ()

e) Nunca ()
30respuestas

# Siemore

@ Casisiempre
Aveces

@ CasiNunca

@ Nunca

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A COLABORADORES DE LA
EMPRESA

ELABORADO POR: KEVELIN GONZALEZ TOAZA

Analisis

Segun los datos recolectados en la encuesta realizada al personal de la
empresa JOTACELL, EL 40 % siempre se siente satisfecho con el trabajo que
realiza, el 30% casi siempre se siente satisfecho con el trabajo que realiza, el

26,7% menciono que solo a veces se sienten satisfecho con el trabajo que

realizan y el 3,3% casi nunca se sienten satisfecho con el trabajo que realizan.
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Discusion de Resultados

Los datos obtenidos a través de la encuesta arrojan informacion donde
muestran falencias en el area de talento humano que han hecho que el
desempefio no sea el éptimo, Martinez et al., (2018) refieren que la gestion de
talento humano debe tomarse como “un conjunto integrado de procesos de la
organizacion, disefiados para atraer, gestionar, desarrollar, motivar y retener a
los colaboradores” en cuanto a la Empresa JOTACEL los colaboradores
piensan que la forma en que se maneja el talento humano no es la adecuada,
por lo que, se debe tomar medidas correctivas que ayuden a mejorar el
desempeiio de los trabajadores, Moya (2016) en su investigacion propone
capacitar al personal en servicio al cliente, pero, en la actualidad se debe
planificar capacitaciones que ayuden al desarrollo personal y profesional, por
ejemplo las capacitaciones en habilidades blandas que ayudarian a la Empresa
JOTACEL, pues se desarrollan capacitaciones que no estan acorde al perfil
profesional ni al cargo que ejecutan, haciendo de estas, inversiones infructiferas.
En Ecuador los trabajadores involucrados en el sector publico deben someterse
a un concurso de méritos y oposiciones y cumplir con varios requisitos que se
los encuentra en la LOSEP en sus articulos 5 y 6 en donde se detallan los
requisitos y prohibiciones para ocupar un cargo en estas instituciones, pero, los
colaboradores de la Empresa JOTACEL manifiestan que el reclutamiento y
seleccién se esta manejando sin tomar en cuenta los reglamentos que se debe
seguir para integrar al personal en la organizacidén, pues existen trabajadores
gue no ejecutan su trabajo de acuerdo a su perfil profesional y competencias que

demandan sus cargos

En cuanto al desempefio laboral las encuestas aplicadas en la Empresa
JOTACEL revelan que el ambiente en el que se labora diariamente es poco
saludable, la comunicacion entre los colaboradores no es la mas Optima
influyendo negativamente en su rendimiento, ademas se sienten desmotivados
por la falta de un salario emocional, por otra parte no existen buenas relaciones
personales haciendo imposible el trabajo en equipo, mostrando trabajadores
insatisfechos, la satisfaccion laboral segun Pérez (2018) es “directamente

proporcional al compromiso del trabajador con la empresa, a la motivaciény a la
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productividad” coincido con esta teoria, puesto que, los factores (comunicacion,
incentivos, ambiente laboral, trabajo en equipo) encontrados mediante la
encuesta en la Empresa JOTACEL se revelaron ineficientes, ya que los
colaboradores no se sienten comprometidos, no estan trabajando por conseguir
los objetivos empresariales sino solamente por una remuneracion. Santos (2017)
refiere que el talento humano debe adaptarse a los diversos cambios y uno de
ellos es tomar a la empresa como un equipo, el criterio de este autor esta en lo
correcto puesto que, el trabajo en equipo es muy importante para el éxito de la
empresa, es por ello que en el presente trabajo de investigacién propongo
estrategias que ayuden a promoverlo en la Empresa JOTACEL y que de esta

manera mejore y se eleve el desempefio laboral.
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Conclusiones

En la Empresa JOTACEL actualmente el manejo de la gestién del talento
humano no es el 6ptimo, puesto que, no se desarrolla un adecuado proceso de
reclutamiento y seleccion, las capacitaciones no son eficientes, el area de talento
humano no pone atencion en las competencias de cada trabajador para la
ejecucion de los cargos, es por ello que no se cuenta con un personal

comprometido.

Se puede evidenciar que los factores que influyen en la participacion
activa del personal de la Empresa JOTACEL son, el deficiente proceso de
Gestion del Talento Humano, una mala comunicacion entre los colaboradores,
el trabajo en un ambiente laboral toxico, y la falta de incentivos emocionales por

parte de las altas jerarquias de la misma.

El trabajo en equipo de la Empresa JOTACEL no es el mas adecuado, por
lo que es importante establecer estrategias que sirvan como guia al analista de
talento humano para tener un desempefio eficiente y lograr la satisfaccion tanto

de los colaboradores como de los usuarios.

41



Recomendaciones

Gestionar al talento humano aplicando el proceso adecuado y rigiéndose
a la ley, ajustando los perfiles profesionales a los cargos que existen, planificar
capacitaciones que ayuden a aumentar la productividad y que sean de acuerdo
a la rama en donde desempefian sus funciones, para que exista un mayor
conocimiento de funciones por parte de los trabajadores fomentando asi un

mejor desempeiio laboral.

Se recomienda a los jefes y el analista de talento humano incentivar a los
colaboradores poniendo atencibn a sus requerimientos, mejorando la
comunicacién, clima laboral, trabajo en equipo, para contar con un personal
satisfecho, puesto que, su satisfaccién hara que se comprometan y desarrollen
sus competencias y habilidades de forma eficiente, contribuyendo al
cumplimiento de los objetivos institucionales y a la participacion activa de los

colaboradores.

Al analista de talento humano de la Empresa JOTACEL se recomienda
aplicar las estrategias que se proponen en este trabajo de investigacién para
fomentar el trabajo en equipo en donde se destaquen las habilidades vy
competencias de cada uno de los colaboradores para que se fortalezca la

capacidad de satisfaccion tanto del empleado como del usuario.
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Anexos
Modelo de preguntas para la encuesta dirigidas al personal colaborativo
de la empresa

1. Género

a) Masculino ()
b) Femenino ()
2. Edad

a) menora 30 ()

b) 31-40 ()

c)41-50 ()

d) mayor a 51 ()

3. ¢ Conoce las metas y objetivos que persigue la empresa JOTACEL?
a)Si()

b) No ()

4. Usted cree que el modelo de Gestion de Talento humano con el que
cuenta la empresa JOTACEL contribuye a mejorar el desempeiio laboral.

a) Siempre ()
b) Casi Siempre ()
c)Aveces ()
d) Casi Nunca ()
e) Nunca ()

5. ¢ Considera que la contratacion del personal en la empresa JOTACEL se
lo realiza mediante un adecuado proceso de reclutamiento y seleccion?

a) Siempre ()

b) Casi siempre ()

c) Aveces ()

d) Casi Nunca ()

e) Nunca ()

6. Califique el ambiente laboral en el que usted trabaja diariamente
a) Muy Bueno ()

b) Bueno ()

c) Ni bueno, ni Malo ()
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d) Malo ()
e) Muy Malo ()

7. A parte del salario que recibe, la Empresa JOTACEL brinda incentivos
de caracter emocional por un desempeiio laboral eficiente

a) Siempre ()
b) Casi siempre ()
c)Aveces ()
d) Casi Nunca ()
e) Nunca ()

8. Mantiene una comunicacion eficaz con sus jefes y compaieros de
trabajo

a) Siempre ()
b) Casi Siempre ()
c)Aveces ()
d) Casi Nunca ()
e) Nunca ()

9. En la empresa JOTACEL se fomenta el compaierismo y el trabajo en
equipo

a) Siempre ()

b) Casi siempre ()
c)Aveces ()

d) Casi Nunca ()
e) Nunca ()

10. Considera usted que las capacitaciones ayudan a obtener un buen
desempeio laboral

a) Siempre ()

b) Casi siempre ()
c)Aveces ()

d) Casi Nunca ()
e) Nunca ()

11. Usted considera que su desempeno laboral es eficiente dentro de la
Empresa JOTACEL
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a) Siempre ()

b) Casi Siempre ()

c)Aveces ()

d) Casi Nunca ()

e) Nunca ()

12. Se siente satisfecho/a con el trabajo que realiza
a) Siempre ()

b) Casi siempre ()

)
)
c) Aveces ()
d) Casi Nunca ()
)

e) Nunca ()
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Autorizacion De La Empresa
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Ruc de la empresa

Certificado

D
. Regstro Urnico de Contribuyentes
Apellidos y nombres Namero RUC
GONZAL%G»;\_I?OR JOSE LUIS 1204818296001
Estado - Régimen Artesanc
ACTIVO RIMPE - NEGOCIO No registra
POPULAR
Fecha de ragistro Fecha de actualizaciéon
2205/2012 04082023
iniclo de actividades Reinicio de actividades Cese de actlividades
227082012 04/08/2023 1Q09/2020
Jurisdiccion Obligado a levar contablidad
ZONA 5/ LOS RIOS f BABAHOYO NO
Tipo Agente de retenciéon Contribuyents especial
PERSCNAS NATURALES NO NO

Domicilio tributario
Ubicacion geografica

Provincia: LOS RIOS Cantén: BABAHOYO Parroquia: CLEMENTE BAQUERIZO
Direccion

Calle: TRANSVERSAL CUARTA NGmero: S/N Interseccion: K Referencia: A UNA
CUADRA DE LA TIENDA NINA BELEN

Medios de contacto
Email: luis_gonzalezjose@hotmail.com Celular: 08573232 (4"

Actividades economicas

- Ga7411301 - VENTA AL POR MENCR DE EQUIPOS DE TELECOMUNICACIONES: CELULARES,
TUBSOS ELECTROMICOS, ETCETERA NCLUYE PARTES Y PIEZAS EN ESTABLECMIENTOS
ESPECIALIZADOS.

« S25120101 - REPARACION Y MANTENIMIEENTO DE TELEFONOS WNALAMBFRICOS, TELEFONOS
CELULARES ¥ APARATOS DE FAX

Establecimientos
Abiertos Cerrados
1 a

Obligaciones tributarias
+ 1011 - DECLARACION DE WPUESTO A LA RENTA PERSONAS NATURALES

tan sujelas & cambios, Revise

@ L2 cvigaciones vibutarias retiajad

periadicarr e sus cbiligocionss tri

Numeros del RUC anteriores

—

No regsira
Apellidos y nomberes Nmero RUC —_— e —
GONZALEZ GAIBOR JOSE LUIS 1204818296001
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