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RESUMEN EJECUTIVO

El trabajo se orienta a la Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral en
la empresa Floricola Agrogana Espinosa Chiriboga, tiene como objetivo
determinar la incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral,
mediante un estudio que involucre a directivos, personal administrativo y
operativo orientado al disefio de un modelo de gestion para fortalecimiento del
desempefio laboral. Entre sus objetivos especificos se busca determinar los
lineamientos en el proceso de admision mediante los juicios de autores y expertos
con la finalidad que faciliten la informacion y permita cumplir el objeto del
estudio, identificar las estrategias para el desarrollo organizacional que permitan
el cumplimiento de los objetivos de la institucion, determinar las técnicas
necesarias para tener un buen clima laboral., y determinar un modelo de gestion
de la unidad de talento humano para fortalecer el desempefio laboral. El estudio
expresa a la investigacion de campo con las personas involucradas de manera
directa con la Floricola Agrogana Espinosa Chiriboga de la ciudad de Latacunga,
ademas de los instrumentos relevantes para el desarrollo, de igual manera la
investigacion documental con la finalidad de extraer la informacion
correspondiente a la organizacion del talento humano, los aspectos del desempefio
laboral, entre otros. El disefio facilitd examinar varias alternativas en el transcurso
del trabajo de investigacion para establecer el tiempo, el lugar y las herramientas
indispensables para que de tal manera se obtengan excelentes resultados mediante
la participacion de los servidores publicos.

Descriptores: gestion de talento humano, desempefio laboral, clima
organizacional, desarrollo organizacional, ambiente.
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TOPIC: The management of human talent and the work performance of the
"Floricola Agrogana Espinosa Chiriboga" company of the city of Latacunga,
Cotopaxi province.

Autor: Delgado Taipicafa Cristian Xavier

Tutor: Lcda. Mg. Monica Narciza Lépez Pazmifio

EXECUTIVE SUMMARY

The work focuses on the human talent management and work performance at the
Floricola Agrogana Espinosa Chiriboga Company, aims to determine the
incidence of the management of human talent in work performance, through a
study involving managers, administrative and operational staff oriented to the
design of a management model for strengthening of job performance. Among its
specific objectives is sought to determine the guidelines in the admission process
by the judgements of authors and experts in order that supply information and
allow you to fulfill the purpose of the study, identify strategies for organizational
development enabling the fulfilment of the objectives of the institution, determine
the skills needed to have a good working environment. , and determine a model
for management of the unit's human talent to strengthen job performance. The
study expresses to field research with the people involved directly with the
Floricola Agrogana Espinosa Chiriboga de the city of Latacunga, in addition to
the relevant instruments for development, in the same way the documentary
research in order to extract the information corresponding to the Organization of
human talent, the aspects of job performance, among others. Design facilitated to
examine various alternatives in the course of research work to establish the time,
place and indispensable tools for so obtained excellent results through the
participation of public servants.

Descriptors: management of human talent, work performance, organizational
climate, organizational development, environment.
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INTRODUCCION

El trabajo investigativo tiene como finalidad identificar la gestion de talento
humano existente en la empresa con el objetivo de fortalecer la gestién de los
trabajadores de la empresa Floricola Agrogana Espinosa Chiriboga, motivando a
los empleados en un mejor desempefio de su labor de manera eficaz y productiva,
por esta razén es necesario implementar un modelo de gestion apoyado en los
subsistemas de planificacion del talento humano, reclutamiento, seleccion,
contratacion, induccion, capacitacion, comunicacion organizacional y desarrollo

organizacional.

El presente trabajo investigativo consta de cinco capitulos, desarrollados de
acuerdo a la norma establecida en la Facultad de Ciencias Humanas y de la

Educacion, para la modalidad de tesis.

El primer capitulo. El Problema, trata sobre la contextualizacion del problema
con sus enfoques: macro, meso y micro, el andlisis critico, desarrollado en base a
estudios de las causas y consecuencias, estableciendo la prognosis y formulacién
del problema con sus respectivas interrogantes; las delimitaciones del problema en
su contenido, espacio, tiempo, temporal; finalmente se concluird con la

justificacion y objetivos de la investigacion.

En el segundo capitulo. ElI Marco Teorico, se realiza un estudio minucioso sobre
los antecedentes investigativos y la fundamentacion Filoséfica, y legal, abarcando
las categorias fundamentales con una constelacion de ideas con sus respectivas

variables para dar lugar a la hipétesis y sefialamiento de variables.

En el tercer capitulo. Engloba la metodologia, enfoques: -cualitativo,
cuantitativo; la modalidad y tipos de la investigacion, poblacion y muestra,
planteandose las técnicas e instrumentos y la operacionalizacidn de variables, Las

técnicas e instrumentos utilizados en el desarrollo de la investigaciéon, el plan de

1



recoleccion de la muestra y el plan para el procesamiento y analisis de la

informacion.

El cuarto capitulo. Analisis e interpretacion de resultados incluye tablas,
gréaficos, andlisis e interpretacion, la verificacion de la hipotesis, su planteamiento,
la aplicacion de la formula del Chi cuadrado, se visualiza la zona de aceptacion y

rechazo de la hipdtesis.

El quinto capitulo. Conclusiones y recomendaciones, en este capitulo se detallan
los puntos claves en las conclusiones y recomendaciones a plantear en la

propuesta.

Finalmente se concluira con la bibliografia y anexos respectivos; especificando el
fundamento documental haciéndose referencia a sitios webs, blogs o portales de

Internet, en los anexos se presentard documentos referentes al trabajo realizado.

ARTICULO CIENTIFICO O PAPER. Contiene: Resumen, introduccion,

materiales y métodos, resultados, discusion, conclusiones, bibliografia, anexos.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.Tema

La Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral en la Empresa
“Floricola Agrogana Espinosa Chiriboga”, de la ciudad de Latacunga, provincia

de Cotopaxi.

1.2. Planteamiento del Problema

1.2.1. Contextualizacién

En el Ecuador, los cambios organizacionales generan pautas de desafio
empresarial; desafortunadamente la inadecuada gestion de talento humano
perjudica en el desarrollo de acciones competitivas, afectando en la proactividad,
inteligencia, creatividad, talento, repercutiendo en el desarrollo de habilidades,

destrezas, condicionando el trabajo y niveles emocionales.

La gestion de talento humano es inadecuada, perjudicando en la dinamica,
desfavoreciendo en el capital humano e intelectual, afectando en la estabilidad,
condicionando la satisfaccién en el trabajo, en la organizacidn competitiva,
desmotivando en la toma de decisiones. Hernandez, Isidoro.2013, p.50.

Las empresas tienen como objetivo lograr mayor productividad optimizando
recursos, fortaleciendo el liderazgo en la toma de decisiones, emision de juicios de
valor; desafortunadamente en las empresas es insuficiente la gestion de talento
humano que favorezca en el desempefio laboral, afectando en el cumplimiento de
metas y objetivos.

En empresas de la provincia de Cotopaxi la insuficiente interaccion de

trabajadores ha limitado la innovacion, el progreso institucional afectando en la



gestion de talento humano, limitando el desempefio laboral, el reconocimiento, la
satisfaccion de necesidades, desorientando en la valoracién del conocimiento, en
los procesos basicos de gestion como el reclutamiento, seleccién, induccion,

repercutiendo en el cumplimiento de metas.

La insuficiente capacitacion de personal desfavorece en el desempefio laboral
deteriorando la gestion de talento humano, generando un clima de inestabilidad,
repercutiendo en el ausentismo laboral, en la realizacién de funciones bésicas,
limitando las condiciones de calidad, seguridad y salud en el trabajo,
problematizando las unidades de competencia laboral, provocando afectaciones en
la seleccion de Talento Humano, en el desarrollo, en la remuneracion, en la
organizacion, en el direccionamiento estratégico, procesos, procedimientos y los
roles del trabajo. Avila, Alfredo.2010, p.50.

En diferentes empresas de la provincia, la limitada gestion de talento humano,
perjudica el desempefio laboral, reduciendo la productividad, afectando en el
cambio, innovacion y trasformacion organizacional, condicionando la eficiencia,

eficacia y efectividad.

En la empresa Floricola Agrogana Espinosa Chiriboga, se realiza el proceso de
reclutamiento y seleccion del personal sin definir el perfil del profesional, el
conocimiento, la experiencia, habilidades, destrezas; el reclutamiento del personal
se realiza en base a las recomendaciones omitiendo el proceso, dificultando el

desempefio laboral, afectando la calidad de vida en el trabajo.

Para la Empresa Floricola Agrogana Espinosa Chiriboga, es fundamental la
gestion de talento humano; desafortunadamente existen limitaciones con las
relaciones interpersonales y el desempefio laboral disminuyendo el cumplimiento

de metas y objetivos organizacionales.

1.2.3. Andlisis Critico

En la empresa la inadecuada Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral

en la empresa Floricola Agrogana Espinosa Chiriboga, de la ciudad de Latacunga,
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provincia de Cotopaxi perjudica a los trabajadores en el desarrollo de las

funciones que realizan en los puestos de trabajos.

El insuficiente desarrollo de habilidades de liderazgo dificulta la toma de
decisiones y el asumir responsabilidades sobre las propias acciones
desfavoreciendo en el desempefio laboral perjudicando en la productividad siendo

causante de los problemas empresariales.

Las inadecuadas relaciones interpersonales, produce un inapropiado manejo de
conflictos, desconfianza e inseguridad en el desarrollo de funciones, produciendo
ausencia permanente de trabajadores y disminucién de productividad, originando

el incumplimiento de tareas en la gestion de talento humano.

La escasa motivacion del personal, ha ocasionado resistencia en el compromiso,
impulso de logro e iniciativa laboral, ocasionando un deficiente funcionamiento
en la organizacion y una mala actividad de gestion de talento humano en el

desempefio laboral.

En la institucion existen insuficientes procedimientos para incrementar la
satisfaccion en el trabajo y la desmotivacion, produciendo una escasa
cooperacién, creatividad e iniciativa limitando el crecimiento de habilidades en

los integrantes de la empresa afectando en la gestion de talento humano.

1.2.4. Prognosis

Al no dar solucién al problema de la inadecuada gestién del talento humano vy el
desempefio laboral permanecera una dificultad al tomar decisiones y asumir
responsabilidades, causando un inapropiado manejo de conflictos, desconfianza e
inseguridad en el cumplimiento de funciones obteniendo como resultado una

disminucion de productividad.



Ademas la inadecuada gestion de talento humano y el desempefio laboral produce
resistencia en el compromiso, impulso de logro e iniciativa laboral, produciéndose
una escasa cooperacion, creatividad e iniciativa personal, perjudicando a la

institucién en su desarrollo.

1.2.5. Formulacién del Problema

¢De qué manera incide la gestion del talento humano en el desempefio laboral en
la empresa “Floricola Agrogana Espinosa Chiriboga”, de la ciudad de Latacunga,

provincia de Cotopaxi?

1.2.6. Interrogantes de la Investigacion

e Cuadles son las causas que inciden en la gestion de talento humano en la
empresa “Floricola Agrogana Espinosa Chiriboga”, de la ciudad de
Latacunga, provincia de Cotopaxi.

e Cudl es el nivel de desempefio laboral de los colaboradores en la empresa
“Floricola Agrogana Espinosa Chiriboga”, de la ciudad de Latacunga,

provincia de Cotopaxi.

e Existe algun documento que vincule la variable independiente gestion de

talento humano con la variable dependiente desempefio laboral.

1.2.7. Delimitaciéon del Problema

Delimitacion de Contenido

Campo: Empresarial
Area:  Psicologia Industrial

Aspecto: La Gestion del Talento Humano / Desempefio Laboral.



Delimitacion Espacial

La investigacion se la realizara en la Empresa Floricola Agrogana Espinosa

Chiriboga

Provincia: Cotopaxi
Ciudad: Latacunga
Parroquia: Joseguango Bajo

Sector: Piedra Colorada.

Delimitacion Temporal

La presente investigacion se realiza en el periodo Octubre 2015 — Febrero 2016.

Unidades de Observacion

Se aplicard a los trabajadores en la Empresa Floricola Agrogana Espinosa

Chiriboga, de la cuidad de Latacunga, provincia de Cotopaxi.

1.3. Justificacion

El interés por investigar, promueve la gestion de talento humano, fortaleciendo el
desempefio eficaz, alcanzando un alto nivel de productividad, aumentando el éxito
profesional, incrementando la excelencia y competitividad empresarial,
desarrollandose en todos los ambitos de la produccién, aportando al crecimiento

de la empresa.

El trabajo resalta su importancia teorica practica, al constituirse en una fuente
de informacion para mejorar la gestion de talento humano y el desarrollo
empresarial, fomentando el entusiasmo, iniciativa y satisfaccién en el trabajo,
apoyando en el desarrollo organizacional.
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La investigacion es novedosa al fortalecer las habilidades y destrezas mejorando
el clima laboral, el cumplimiento de objetivos individuales y sociales, las
soluciones colectivas de trabajo encaminandose hacia la eficiencia y eficacia en la

empresa.

La investigacion es impacto al beneficiar en las habilidades, capacidades,
conllevando al cumplimiento de la mision, promoviendo la participacion activa en
un proceso de desarrollo continuo a nivel personal, profesional, favoreciendo en
el conocimiento de la organizacion, en la gestion del cambio, credibilidad

personal.

La indagacion es factible, el investigador posee las habilidades, destrezas,
conocimientos, actitudes, ejecucion del trabajo, recursos: humano, material,
tecnologico para su efectuacion, ademas existe el apoyo incondicional y la

apertura de los integrantes de la empresa.

El trabajo es de utilidad considerando que la gestion es un proceso de apoyo a la
gerencia, al manejo de las relaciones laborales, el fortalecimiento de la cultura
organizacional, la promocién del clima laboral, contribuyendo el desarrollo de
actividades orientadas al bienestar empresarial.

1.4. Objetivo

1.4.1. Objetivo General

e Investigar la incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio
laboral en la Empresa “Floricola Agrogana Espinosa Chiriboga”, de la

ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi.



1.4.2. Objetivos Especificos

e Analizar la gestion del talento humano en la Empresa “Floricola Agrogana

Espinosa Chiriboga”, de la ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi.

e Determinar el nivel de desempefio laboral en la Empresa “Floricola
Agrogana Espinosa Chiriboga”, de la ciudad de Latacunga, provincia de

Cotopaxi.

e Elaborar un documento relacionado con la gestion de talento humano y el
desempefio laboral en la Empresa “Floricola Agrogana Espinosa

Chiriboga” de la ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.2. Antecedentes Investigativos

Revisados los archivos de la biblioteca de la Facultad de Ciencias Humanas y de
la Educacion, de la Carrera de Psicologia Industrial de la Universidad Técnica de
Ambato, no se encuentran trabajos de igual contenido que se relacionen con el
tema a investigar; sin embargo existen investigaciones similares mencionandose

las siguientes:

(Mantilla Ramirez, 2012), p. 1. En su investigacion denominada: La
Administracion del Talento Humano y el desempefio Laboral de los trabajadores
de Molinos Miraflores S. A.

Carece de herramientas técnicas que le permitan dirigir de manera eficaz al talento
humano que posee, como también subestima los recursos que tiene y puede
utilizarlos para este fin.

La empresa Molinos Miraflores S. A., recurre a fuentes externas para reclutar a su
personal, dejando de lado tanto los ascensos como el traslado de personal en la
cobertura de las nuevas vacantes, utiliza la prensa escrita como medio ideal para la
convocatoria de la mayor parte de aspirantes y muy pocas veces se considera la
base de datos de reclutamientos anteriores.

La empresa carece de un andlisis de puestos y la identificacion clara de un perfil
profesional evidenciando a que la seleccion de personal no tiene un proceso técnico
secuencial que le permita garantizar la idoneidad de los nuevos trabajadores que
cubrirén las vacantes de la empresa.

Se menciona la presente tesis, al resaltar la importancia de la aplicacion de
herramientas que permitan al personal desarrollarse de manera eficaz, influyendo
en el proceso adecuado de seleccion, contratacion, induccion, capacitacion;
reflejindose en la contratacion de personal iddéneo en un puesto de trabajo,
visualizandose en el eficiente desempefio laboral, donde el clima existente no la

insercién del nuevo trabajador.
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(Garcés Fiallos, 2011), p. 1, afirma en su trabajo investigativo titulado: “Gestion
del Talento Humano y su incidencia en el Desempefio Laboral de la empresa
Muebles Garzon de la ciudad de Ambato”

Que la empresa si se responsabiliza por dar a conocer las funciones de que
en cada uno de los puestos de trabajo debe cumplir los empleados. Esta es la
razon por la cual los trabajadores deben tener un pleno conocimiento de lo
deberes que deben cumplir y consecuentemente se establecen semejanzas y
diferencias entre los antedichos puestos de trabajo.

Se concluye que en la empresa no se realizan reuniones entre el personal y
jefes de area con regularidad, por lo que se desconoce eventos importantes
que suceden en la misma.

El talento humano que se desempefia en la empresa, se encuentra
desmotivado, se sobrentiende que es por la ausencia casi total de un plan de
capacitacion, sin embargo se debe aclarar que exististe capacitacion de
caracter informal, p. 123.
La investigacion es citada al resaltar la trascendencia de la comunicacion entre
jefes y subordinados teniendo como resultado personal motivado, capacitado en
areas importantes que conciernen a su crecimiento y desarrollo de cada puesto de
trabajo, considerando a la capacitacion un punto importante dentro de las
organizaciones, concientizando al trabajador para que las funciones que se les

difunde por escrito sean analizadas para que puedan cumplirlas a cabalidad.

(Bonilla Pico, 2010), p. 1, afirma en su trabajo de investigacion denominado “La
Gestion del Talento Humano y su incidencia en el desempefio laboral de la
empresa “MUSEYCA” Cia. Ltda. De la Ciudad de Ambato”

Los trabajadores de MUSEYCA no tienen una nocion clara de cuales son las
etapas a seguir en el proceso productivo de corte tanto en lona como en cuero, lo
cual causa interferencia en las diferentes fases, a mas de que atrasa el cronograma
de produccién y genera incumplimiento en los pedidos, provocando malestar en
los clientes.

MUSEYCA no cuenta con una unidad de Recursos Humanos que de manera
profesional, afronte las diversas actividades que en este &mbito se debe realizar,
incluido el entrenamiento. De manera incipiente el supervisor de produccion
asume algo de esta tarea, lo cual técnicamente no es aconsejable.
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La falta de un esquema para la evaluacion de las actividades que realizan los
trabajadores, ha provocado que los problemas observados como son la carente
comunicacion, supervision, desconocimiento de proceso productivo, etc. que en
un principio eran pequefios vayan creciendo, afectando desarrollo de la empresa
consecuentemente, de su recurso mas importante, el Humano p. 98.

El trabajo aporta en la presente investigacion al enfocarse en el Departamento
de Recursos humanos, al abordar aspectos esenciales, para que
progresivamente, vaya mejorando su infraestructura, hasta cuando gestione
técnicamente las funciones  disminuyendo la  carencia de control,

desconocimientos de procesos, inadecuada comunicacion, etc., pudiendo

observar mejoras en todas las areas dentro de la organizacion.

2.2.1. Fundamentacion Fisioldgica

En las empresas modernas es trascendental controlar la gestién del talento humano,
porque favorecen el desempefio en la productividad de la empresa, alcanzando la
satisfaccion en el trabajo, la innovacion y flexibilidad, favoreciendo en el
desempefio laboral y evitando la reduccién del ausentismo. Goodsntein, 2008, p.
24.

El presente proyecto de investigacion por varios procesos a utilizar para la

busqueda de problemas y sus respectivas soluciones, se considera un enfoque

critico-propositivo.

Se lo llama critico porque se utiliza métodos y herramientas con el propdsito de

buscar y encontrar informacion por parte del investigador para hallar los

fendmenos que abordan en el presente tema de investigacion en medio del

ambiente laboral.

Y propositivo por no solo se basa en el hallar los fendmenos que afectan al

desempefio laboral sino que también analiza y plantea distintas alternativas con el

fin de encontrar las diferentes alternativas de solucién a dicho problema y la toma

de decisiones para mejorar el desempefio laboral.
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2.2.2. Fundamentacion Epistemoldgica

El ser humano adquiere conocimientos en el contexto empresarial alcanzando las
habilidades, destrezas que permiten combinar sus esfuerzo y lograr objetivos,
alcanzando metas comunes tanto individuales como grupales influyendo en el
desarrollo del comportamiento a través de una vision sistémica y holistica
sobresaliendo la capacidad cognitiva e intelectual que en la empresa favorece el
talento, el conocimiento y el capital humano. Aguilar, 2014, p. 45.

Las habilidades y destrezas son de vital importancia para la Floricola Agrogana
Espinosa Chiriboga para lograr alcanzar los objetivos planteados ya que las
nuevas modalidades y estructuras cambian constantemente con el tiempo, se
descubren nuevos y mejorados métodos en el hecho de resolver cualquier

contrariedad, asi como cualquier clase de producto que mejore la organizacion.

2.2.3. Fundamentacion Axiol6gica

La aplicacion de valores es una orientacién para el alcance de Objetivos
Empresariales encaminados al rendimiento laboral mediante el fortalecimiento de
la comunicacion, el dialogo; motivando al trabajador en el desarrollo de sus
funciones y actividades encaminadas al éxito personal, profesional e institucional.
Peso, 2014, p. 102.

La Floricola Agrogana Espinosa Chiriboga esta llena de creatividad, es una
empresa libre con ganas de crear e inventar, de resurgir entre las demas empresas,
ademas esta llena de valores que ensefia y trasfiere a su gente, manteniéndose al
margen y respetando las creencias y valores religiosos de todos y cada uno de los

miembros de su personal.

2.2.4. Fundamentacion Ontoldgica

En la ultima década el desarrollo del talento humano en el area empresarial ha
tenido un cambio vertiginoso enfatizando el concepto de que el capital mas valioso
gue tiene una organizacion son las personas, considerandolas no como un recurso
inteligente que mantiene necesidades, expectativas, emociones y con el derecho de
ser motivadas y recompensadas por su labor empresarial. Alles.M, 2013, p. 16.
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El ser humano ha logrado desarrollarse en el campo empresarial de tal forma que
la apertura de desarrollo que las organizaciones proporcionan a su personal laboral
ha roto diversos paradigmas sobre la gestion de talento humano, patrocinando el
crecimiento, la comunicacion, el trabajo en equipo, y sobre todo adoptando la

concepcion de cambio.

2.2.5. Fundamentacion Legal

La presente investigacion, tiene como fundamentacién legal la normativa
estipulada en la Constitucion de la Republica del Ecuador del afio 2008, cuyos

principales Articulos a los que la investigacion debe cefiirse son los siguientes.

Art. 326 El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:

1. EIl estado impulsara el pleno empleo y la eliminacién del subempleo y del
desempleo.

2. Los derechos laborales son irrenunciables e intangibles. Sera nula toda
estipulacion en contrario.

3. En caso de duda sobre el alcance de las disposiciones legales, reglamentarias o
contractuales en materia laboral estas se aplicaran en el sentido més favorable a
las personas trabajadoras.

4. Al trabajo de igual valor correspondera igual remuneracién.

Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y

propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.

6. Toda persona rehabilitada después de un accidente de trabajo o enfermedad,
tendréa derecho a ser reintegrada al trabajo y a mantener la relacion laboral, de
acuerdo con la Ley.

7. Se garantizard la contratacion colectiva entre personas trabajadoras y
empleadoras con las excepciones que establezca la Ley.

o

El derecho al trabajo impulsa el empleo, donde el ser humano tiene oportunidad
de superarse a nivel profesional, sefialando que actualmente la Constitucion tiene
como esencia la equidad de género, siendo que las empresas se enfocan
actualmente en la capacitacion para mejorar la productividad, apoyando al
trabajador en el cumplimiento de sus metas estableciendo una vinculacion entre el

trabajo profesional, familiar, social y empresarial.
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Art. 329 Los procesos de seleccién, contratacion y promocién laboral se basaran
en requisitos y habilidades, destrezas, formacién, méritos y capacidades. Se
prohibe el uso de criterios e instrumentos discriminatorios que afecte la privacidad,
la dignidad e integridad de las personas.

El Estado estimulara la formacion y adestramiento para perfeccionar el acceso y
calidad del empleo y las decisiones de trabajo autonomo, velando por el respeto a
los derechos de las trabajadoras y trabajadores ecuatorianos en el exterior y
iniciara convenios y acuerdos con paises vecinos, logrando la regularizacion de

los trabajadores.

Art. 330 Se garantiza la insercion y accesibilidad en igualdad de condiciones
al trabajo remunerada de las personas con discapacidad. El estado y los
empleadores implementaran servicios sociales y de ayuda especial para
facilitar su actividad. Se prohibe disminuir la remuneracion del trabajo con
discapacidad por cualquier circunstancia relativa a su condicion.

Cédigo de trabajo

La presente investigacion se sustenta en el Codigo de Trabajo cuyos principales

articulos a los que la investigacion debe cefiirse son los siguientes:

TITULO I, Del Contrato Individual de Trabajo. Capitulo I, de su naturaleza

y especies

Art. 8.- Contrato individual.- Contrato individual de trabajo es el convenio en
virtud del cual una persona se compromete para con otra u otras a prestar sus
servicios licitos y personales, bajo su dependencia, por una remuneracion fijada
por el convenio, la ley, el contrato colectivo o la costumbre.

El trabajador es la persona que se exige a la asistencia del servicio o al
cumplimiento de la obra se designa trabajador, teniendo como prioridad el
adquirir seguridad, confianza en la empresa, actualizando sus habilidades,
sapiencias, de acuerdo a sus intereses y los de la empresa, logrando una
estabilidad emocional, que fomenta la seguridad y autoestima.
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2.4. Fundamentacion Tedrica. Variable Independiente
2.4.1. Gestion del Talento Humano
Definicion

Es el proceso que favorece la estabilidad del personal fomentando el desempefio
convirtiéndose en una competencia de talentos entre empresas, cumpliendo sus
metas y objetivos; considerandose como el eje principal para el crecimiento

empresarial.

La gestion del talento humano es sensible a la mentalidad que predomina en las
organizaciones, contingente, situacional; depende de aspectos como la cultura de la
organizacion; la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto
ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos
internos y otra infinidad de variables importantes fortalecen el clima empresarial.
Chiavenato, 2005, p.6.

La gestion del talento humano es de interés dentro de las organizaciones
encargandose de incluir a nuevos integrantes a la fuerza laboral, ayudando al
desarrollo de competencias basadas en conocimientos, habilidades y capacidades,
enfocandose en el logro de resultados empresariales, obteniendo responsabilidad y

favoreciendo a extender el valor organizacional.

Contexto de la Gestién del Talento Humano

La gestion de talento humano se encuentra conformada por seres humanos,
constituyéndose en el elemento principal de la empresa, siendo esencial la
infraestructura, los equipos para alcanzar el éxito institucional, teniendo como meta
cumplir las metas, los objetivos y proyectos propuestos, buscando alcanzar el éxito
empresarial. Chiavenato, 2002, p. 4.

Las empresas dependen directamente de los individuos para manipular, manejar,
dirigir, operar, atender, produciendo servicios de calidad, fortaleciendo la
competencia en el &mbito empresarial, alcanzando metas, objetivos
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organizacionales relacionados con el desempefio del trabajador en el campo

laboral, favoreciendo en el trabajo en equipo.

Procesos de la Gestion del Talento Humano

La moderna gestibn del talento humano implica procesos intimamente
relacionados, influyendo en la identificacion de falencias que conllevan al
desempefio organizacional, mejorando el clima, la cultura y el comportamiento del
trabajador; cada método beneficia o perjudica a los demas, dependiendo de su
utilizacion, cada proceso es mas complicado gue el anterior, permitiendo encontrar
falencias de procesos anteriores. Chiavenato, 2002, p.p. 13-14.

Admision de personas. Métodos manejados por las empresas para buscar perfiles
de individuos ajustandose con las necesidades del puesto de trabajo, integrandose a
la necesidad de la organizacion.

Aplicacién de personas. Considerados procesos empleados para el disefio de
actividades que los trabajadores efectuaran en la organizacion, para situar y seguir
su desempefio personal.

Comprension de personas. Métodos aprovechados para estimular, impulsar a los
trabajadores, satisfaciendo las necesidades individuales y personales.

Desarrollo de personas. Técnicas utilizadas para instruir, aumentar, agrandar el
desarrollo personal y profesional.

Mantenimiento de personas. Métodos empleados en la creacion de condiciones
ambientales y psicoldgicas, favorecen para la realizacion de tareas, actividades,
funciones realizadas por los empleados.

Evaluacion de personas. Utilizados para inspeccionar las tareas, funciones y
actividades que los empleados realizan, verificando los resultados obtenidos.

Los procesos de Gestion de Talento Humano incluyen como primer punto el
reclutamiento de personal y la seleccion del candidato, el disefio, andlisis y
descripcion de cargos, la orientacion del personal y la evaluacién, integrando el
entrenamiento, avance de personas, programas de comunicacion, logrando la
unificacion de individuos y progreso de competencias; incorporando la disciplina,
higiene, seguridad, calidad de vida contiene las remuneraciones, recompensas,
beneficios y servicios sociales; contiene la obtencion de bases de datos, sistemas de

informacion sobre los trabajadores.
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Gestion por Competencias en la Gestion del Talento Humano

La gestion por competencias conlleva al progreso del trabajador aportando en la
expresion, emision de juicios valorativos desarrollando destrezas, aplicandose
métodos de trabajo, favoreciendo en la cultura organizacional, incrementando el
conocimiento de competencias, mejorando las capacidades, aptitudes de los
empleados teniendo como meta el alcance de objetivos conllevando al éxito
empresarial mediante una calidad en el servicio. Cuesta, 2010, p. 243.

La gestion por competencias es la semejanza entre los puestos de trabajo y los
empleados, enfatizando en los trabajadores, buscando el método para el
desarrollo, explotando las competencias propias y combinadas, potenciando las
caracteristicas de los trabajadores en relacion a sus puestos, las obligaciones que

deberan desempefiar y los objetivos que tendran que alcanzar.

2.4.2. Comunicacion Organizacional
Definicion

La comunicacion organizacional es la emision y recepcion de informacion
brindada en la empresa, proceso interno o externo, siendo el ser humano un ente
social que busca relacionarse con el entorno a través de la comunicacion se
involucra en la organizacion permitiéndonos recibir informacion acerca de la

empresa.

Considera a la Comunicacién Organizacional como un proceso mediante el cual un
individuo o una unidad de la organizacion transmite una informacion veraz
poniéndose en contacto con otro individuo u otra unidad siendo esta informacion
clara y precisa permitiendo comprender la informacion transmitida”. Rebeil, 2010,
p.p. 87-88.

Comunicacion organizacional proceso donde una persona o departamento de la
empresa estd en contacto con otra persona transmitiendo informacion necesaria
para disminuir los conflictos institucionales, ayudando al desarrollo de las

relaciones interpersonales.
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La Comunicacion Organizacional es un factor fundamental en el funcionamiento
empresarial, elemento clave en la organizacion y desempefiando un papel
primordial en el mantenimiento de la institucion. Su actividad es posible gracias al
intercambio de informacion entre los distintos niveles y posiciones empresariales;
los miembros se establecen patrones tipicos de comportamiento comunicacional en
funcion de variables sociales, cada persona realiza un rol comunicativo. Castro,
2012, p. 65.

La comunicacion organizacional es importante en la empresa convirtiéndose en un
eje primordial que beneficia a la subsistencia empresarial, permitiendo la
transmision de informacion entre diversos niveles, fortaleciendo las relaciones
interpersonales de la empresa, ejecutando un rol comunicativo colaborando en el

desenvolvimiento de las personas en sus lugares de trabajo.

Tipos de comunicacion

Comunicacion Ascendente

La comunicacion ascendente es la dirigida de los subordinados a superiores,
empleados a gerentes, siendo que en la comunicacion ascendente requiere que los
empleados hablen directamente con la gerencia en un entorno cuya politica es de
puertas. Aamodt, 2010, p.402.

La comunicacion ascendente en las organizaciones transmite informacién de los
empleados a sus jefes, siendo facilitadora de los gerentes para obtener
informacion acerca del trabajo, beneficiando a los empleados en una conversacion

directa con la gerencia.

Comunicacion Descendente

La comunicacion descendente se caracteriza por enfocarse desde el nivel superior

al subordinado o de la gerencia hacia los trabajadores proceso que fortalece la
integracion dentro de las organizaciones incluye los boletines informativos
diseflados para levantar el autoestima permitiendo la expresién de ideas
pensamientos que conllevan a un rendimiento eficaz, mejorando el clima laboral
y favoreciendo en el comportamiento organizacional teniendo como meta
alcanzar la productividad, eficiencia y eficacia. Aamodt, 2010, p.406.
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La comunicacion descendente en las empresas tiene un orden jerarquico de la
gerencia a los trabajadores, la comunicacion esta disefiada para informar a los
miembros de la empresa de todos los acontecimientos ocurridos, ayudando que

los empleados obtengan informacidn necesaria acerca de los puestos de trabajo.

Comunicacion de Negocios

La comunicacion de negocios es la transmision de informacion que fortalece la
eficiencia entre los empleados, la administracion y los clientes, siendo un factor
fundamental para el éxito empresarial; entre los métodos utilizados incluyen
memorandum, llamadas telefonicas, correo electronico y correo de voz. Aamodt,
2010, p.408.

La comunicacion de negocios en las empresas fortalece la informacion entre las
diferentes entidades miembros de la organizacion, favoreciendo la relacion con los
clientes, comprendiendo la informacion vertida, transmitiendo datos veraces que

se pueda comprender siendo claramente sin ninguna distorsion.
2.4.3. Administracién de Talento Humano
Definicion

En la época del discernimiento, estamos aprendiendo a existir, los cambios que
acontecen en las organizaciones no son sélo estructurales, son cambios culturales y
conductuales que evolucionan el papel de los empleados que participan en las
organizaciones desempefiando funciones, actividades y tareas propias del puesto de
trabajo. Chiavenato, 2009, p. 47.

La Administracion de Recursos Humanos, es base fundamental para la
organizacion, asumiendo una actitud frente a los diversos desafios presentes en el
ambito laboral que responsablemente son tomados para fortalecer el talento

empresarial logrando alcanzar metas y objetivos individuales y grupales.

El intercambio de informacion influye tanto al que lo envia como al que recibe;
por lo tanto, si existe una interaccion adecuada con un sistema de comunicacion

adecuado, y si el mensaje es comprendido, puede satisfacer la necesidad de ser
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escuchado, comprendido y apoyado, y también el llegar a una conexion con la otra

persona.

La Administracion de Recursos Humanos como proceso

La ARH produce impactos profundos en las personas y las organizaciones. Segun
Chiavenato (2011, p. 156) “La manera de seleccionar a las personas, de
reclutarlas en el mercado, de integrarlas y orientarlas, hacerlas trabajar,
desarrollarlas, recompensarlas o evaluarlas y controlarlas, ... la calidad en la
manera en que se administra a las personas en la organizacion”, la manera en la
que tratan a las personas dentro de la organizacién para cumplir objetivos es un
aspecto fundamental en la competitividad organizacional, los cinco procesos de la

Administracion de Recursos Humanos son:

Integracion: las actividades comprendidas en este proceso son; la investigacion de
mercado de RH, el reclutamiento de personal y la seleccién de personal.

Organizacion: se encuentra la socializacién de personas, el disefio de puestos, la
descripcion y andlisis de puestos y la evaluacion del desempefio.

Retencion: se refiere a la conservacion y retencion del personal, esté integrada por;
la remuneracién y retribucion, las prestaciones y servicios sociales, la higiene y
seguridad en el trabajo y las relaciones sindicales.

Desarrollo: integra la capacitacién y desarrollo organizacional.

Auditoria: se encuentra el banco de datos o sistema de informacién, Controles-
constancia- productividad- balance social.

Existen procesos dinamicos definidos especificamente para captar, integrar,
retener, desarrollar y evaluar a las personas dentro de una organizacién; ademas,
estos procesos al interactuar obligan a que el cambio en una persona influya en

todo el grupo, y a su vez esto origina adaptaciones y ajustes en el sistema.

Objetivos de la Administracion de Recursos Humanos

La Administracion de Recursos Humanos consiste en la planeacion, la
organizacién, el desarrollo, la coordinacion y el control de técnicas, capaces de
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promover el desempefio eficiente del personal. Significa conquistar y mantener
personas en la organizacion, que trabajen al maximo con una actitud positiva y
favorable. Los objetivos de la Administracién de Recursos Humanos son:

Crear, mantener, desarrollar un conjunto de recursos humanos con habilidades y
motivacion suficientes para conseguir los objetivos organizacionales;

Crear, mantener y aumentar condiciones organizacionales que permitan la
aplicacion, el desarrollo, la satisfaccion de los recursos humanos, logrando alcanzar
los objetivos individuales;

Alcanzar eficiencia y eficacia con los recursos humanos disponibles. Chiavenato,
2007, p.122.

La administracion de recursos humanos tiene como objetivo planear las
actividades de los integrantes de la empresa, favoreciendo en las capacidades de
un desempefio eficiente, ayudando en el desarrollo empresarial de la mejor forma
posible, impresionando a los integrantes de la organizacion manteniéndolos en su
trabajo, desempefiandose adecuadamente para incrementar el desarrollo

empresarial.

2.5. Fundamentacion Tedrica. Variable Dependiente

2.5.1. Clima Organizacional
Definicion

El clima organizacional constituye el medio interno de una organizacion, la
atmosfera psicoldgica, caracteristicas de cada organizacion. Asimismo menciona
que el concepto de clima organizacional involucra diferentes aspectos de la
situacion, que se sobreponen mutuamente en diversos grados, como la
organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los reglamentos
internos factores estructurales; ademas de las actitudes, sistemas de valores y
formas de comportamiento social que son impulsadas o castigadas ,factores
sociales. Chiavenato, 2009, p.49

El clima organizacional esta conformado por factores que se involucran dentro del
ambiente entre algunas caracteristicas que forman parte de esto, estan el ayudar al
desempefio de los empleados, fortaleciendo el desarrollo de las empresa, siendo

pionera dentro de las industrias.
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Se refiere al clima organizacional como el ambiente propio de la organizacion,
producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra
en su proceso de interaccion social y la estructura organizacional que se expresa
por variables como son objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de
decisiones, relaciones interpersonales y cooperacién que orientan su creencia,
percepcion, grado de participacion y actitud; determinando su comportamiento,
satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo. Méndez Alvarez, 2006.p.31.

El clima organizacional es el entorno de interaccion con el resto de personas,
fomenta las relaciones interpersonales, ayudando en la toma de decisiones para
incrementar el comportamiento, fortaleciendo la eficiencia de los miembros que

interacttian con los empleados.

El Clima Organizacional es resultado de los efectos percibidos del sistema formal,
estilo informal de los administradores y de factores ambientales importantes sobre
las actividades, creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan en una
organizacién dada aportando en el cumplimiento de metas y objetivos
empresariales. Méndez Alvarez, 2006.p. 33,34.

El clima organizacional es el resultado del ambiente que las personas ejecutan sus
actividades, también son las creencias de los miembros de la organizacion tiene y
también se involucra con los valores ya que estos los aplicados dia a dia dentro de

lugar de trabajo o en la vida diaria.

El Clima Organizacional hace referencia a las caracteristicas del medio ambiente
laboral, percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se desempefian
en la institucion, teniendo repercusiones sobre su comportamiento, beneficiando las
actitudes de los empleados. Chiang, 2010, p. 89.

El clima organizacional es el ambiente laboral de los trabajadores demostrado en
las actividades que realizan dentro de la institucion, teniendo consecuencias en el
comportamiento de cada persona, dando a notar las actitudes personales en los

puestos de trabajo.

El clima organizacional al ser el adecuado promueve las relaciones

interpersonales en las diferentes areas empresariales, donde el trabajador alcanza
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el progreso en beneficio institucional, personal y social, desarrollando sus

capacidades, y potencialidades para solucionar problemas.

Factores que influyen en el Clima Organizacional

En el clima organizacional la influencia interpersonal ejerce una situacion,
dirigida a través del proceso de comunicacion humana a la consecucion de uno o
diversos objetivos especificos, mencionandose como factores influyentes los

siguientes:

Liderazgo.- Este factor puede ser positivo o negativo, este depende del grado o
calidad de las relaciones interpersonales que existe entre jefes, administrativos,
gerentes, y subordinados, pues este determina el impacto en el clima
organizacional y por consiguiente en el logro de los objetivos organizacionales.
Chiavenato (2011, p. 160).

Liderazgo es la iniciacion de actos cuyo resultado es un modelo consistente en la
interaccion en un grupo a la solucién de un problema mutuo”, es decir, el
liderazgo positivo esta determinado por la manera de actuar, y a su vez el

liderazgo permite con la accion conjunta llegar a la solucién de conflictos.

Es necesario recordar que “el lider genuino se reconoce porque de alguna manera
su gente demuestra consecuentemente tener un rendimiento superior” Maxwell
(2010, p. 72). También es preciso mencionar que el lider demuestra sus
capacidades para llevar o dirigir a un grupo de personas a un fin exitoso, entonces
se puede concluir diciendo que “Liderar es a la vez servir, y servir es el arte
supremo” Pino (2015, p. 130).

Relaciones.- Este factor se refiere al tipo o calidad de relaciones que se mantiene
con otras personas en la organizacion. Para Villamizar (2009, p. 163), “trabajar en
un ambiente laboral dptimo es sumamente importante para los empleados, ya que
un entorno saludable incide directamente en el desempefio que estos tengan y su
bienestar emocional”; lo ideal seria que el lugar donde se van a desempefiar e
interactuar sea agradable y confortable, pues de esta manera el lugar los motivara a
participar y disfrutar de su trabajo, y pues como factor indirecto, al mantener buen
estado de animo, este se reflejara en las relaciones interpersonales con sus
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companfieros y sus jefes, ademas de comodidad del personal estos pueden sentirse
méas comprometidos cuando la remuneracion es justa.

En el clima organizacional la comunicacion es el proceso de pasar informacion y
perspicacia de una persona a otra; por lo tanto, toda comunicacion influye en las
relaciones interpersonales y, sobre todo esto permite que se genere una relacion

mas agradable que propicie el buen rendimiento y la disciplina.

Reconocimiento.- Chiavenato (2011, p. 132) define como “la voluntad de ejercer
altos niveles de esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionados por la
capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual”, asi mismo
debe considerarse que la motivacion como un acto o una accién, que es el reflejo

de la personalidad del individuo.

Este es un factor que depende de la gestion de Talento Humano, pues los gerentes
tiene la obligacion de descubrir los talentos y el potencial oculto de los
colaboradores, asi como también es necesario que estos estimulen y recompensen
a sus empleados, pues el ofrecerle paquetes de compensacion, permite que se

sientan reconocidos y ese bienestar esta transmitido a su familia

Remuneraciones.- actualmente en algunas empresas se ha logrado determinar
que los altos indices de rotacién son producidos por los esquemas de
remuneraciones estaticos, pues segun el personal el esfuerzo que ellos
proporcionan no es recompensado adecuadamente, y su actitud es la de que a
pesar del esfuerzo seguirdn ganando lo mismo, es por eso que la productividad

baja en muchos casos.

Por lo tanto, cuando los sistemas de remuneracion son administradas de distinta
manera, esto representa ganancias para la organizacion, ya que el trabajador
percibird que a mayor esfuerzo y participacion mayor serd su remuneracion, es
decir, que esto repercutird en su estado de &nimo, y en si en de la organizacion, ya

que cada mes al recibir su pago el personal no tendra miedo y mas bien esto
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representara una motivacion econdmica. Y segun Silva et al. (2010, p. 83) “pues
cada uno debe tener sus metas y objetivos y en base a esto se puede crear un

esquema que fomente en los empleados el deseo por esforzarse mas”.

2.5.2. Desarrollo Organizacional

Definicion

Es una repuesta al cambio, es la aplicacion de estrategias teniendo como una
finalidad cambiar las creencias, actitudes, valores y estructura de las
organizaciones, alcanzando la adaptacion a las nuevas tendencias, mercados retos;

asi, como al ritmo vertiginoso del cambio mismo.

El Desarrollo Organizacional es considerado como un esfuerzo planeado que
abarca a toda la organizacion, administrado desde arriba, para aumentar la
eficiencia, a través de intervenciones planeadas en los procesos organizacionales,
usando conocimientos de la ciencia del comportamiento. Es una respuesta al
cambio, una compleja estrategia con la finalidad de cambiar las creencias,
actitudes, valores y estructura de las organizaciones, pudiendo adaptarse a nuevas
tecnologias, nuevos mercados y desafios. Mello, 2010, p.63.

El desarrollo organizacional engloba a la totalidad de la empresa buscando la
eficacia, ayudando al cambio en la organizacion para adaptarse a la evolucion
tecnoldgica y nuevos desafios dentro del mercado en el que se desenvuelven,
siendo necesario que los miembros de la empresa estén abiertos al cambio,

acoplandose de la mejor manera a la transformacion del medio empresarial.

En algunas ediciones anteriores intentamos situar el desarrollo organizacional
dentro de un contexto estratégico aportando en el impulso del desempefio, bienestar
y estabilidad laboral, favoreciendo en el cumplimiento de planes y programas,
fortaleciendo el conocimiento de los integrantes de la empresa. Cummings &
Worley, 2007, p.35.

El desarrollo organizacional logra que exista un cambio en los miembros de la

organizacién aportando en el progreso profesional, dandose con la implantacion
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de una estrategia que permita el bienestar de los empleados e impulsando el

desempefio de la empresa.

El Desarrollo Organizacional es un proceso que aplica los conocimientos y
métodos de las ciencias de la conducta para ayudar a las empresas a crear la
capacidad de cambiar y de mejorar su eficiencia, mejorando el desempefio
financiero y un nivel mas alto de calidad de vida laboral, distinguiéndose a través
de actividades planeadas de cambio, la innovacion tecnoldgica o el desarrollo de
nuevos productos, centrandose en la capacidad de evaluar su funcionamiento actual
y alcanzar sus metas, buscando ante todo perfeccionar el sistema empresarial y sus
partes dentro del contexto del ambiente que las rodea. Cummings & Worley, 2007,
p. 183.

El desarrollo organizacional busca un proceso en el cual pueda darse el cambio,
mejorando su eficacia, alcanzando el desempefio de la empresa, adaptandose a las
nuevas tecnologias, mejorando e innovando los productos, siendo una empresa

que estimula a tener productos de excelente calidad.

2.5.3. Desempefio Laboral

Definicion

El desempefio laboral es la motivacion. Aunque es importante ocuparse del
entrenamiento, apoyando las necesidades de los subordinados e involucrando de
manera activa en el proceso de contratacion y ajuste del puesto para asegurar una
aptitud adecuada, la influencia de las acciones de directivo en la motivacion diaria
a los subordinados es igualmente vital. Whetten, 2011, p.45.

En el desempefio laboral es importante saber motivar al personal siendo vital en
los individuos de la organizacion, involucrandolos activamente en los puestos de
trabajo y participando de la mejor manera, la motivacion es necesaria para la

empresa para que un trabajador motivado realice su trabajo bien.

Segun; Gordon, 1997, p. 46. Define al desempefio organizacional como aquellas
acciones, actitudes o comportamientos personales observados en los empleados,
favoreciendo en el cumplimiento de objetivos de la organizacion, pudiendo ser
medidos en términos de su nivel de contribucion y crecimiento en el dmbito
empresarial, obteniendo beneficios econémicos.
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El desempefio laboral dentro de las organizaciones es muy complejo pero es mas
dificil profesionalmente siendo la manera que los empleados realizan su trabajo de
manera dependiente o independiente y que factores usan para poder desempefiarse
dentro de su empleo, dando resultados en la organizacién y en un caso no deseado

si el empleado no realiza su trabajo bien podria ser despedido.

Factores que inciden en el desempefio laboral

Los departamentos de Recursos Humanos tienen en sus manos el manejo de un
sinnimero de programas Yy actividades dirigidas a crear las condiciones,

estimulando a los colaboradores que alcancen un maximo nivel de desempefio.

Factores positivos

Comprender el amplio aspecto de factores que inciden sobre el comportamiento
de los individuos en su labor profesional es imprescindible para todo aquel que
tenga entre sus responsabilidades la administracion del personal. Factores macro
ambiéntales, condiciones politicas y econémicas nacionales, regionales, calidad

del sistema educativo, cultura.

Destrezas, capacidad y motivaciones intrinsecas del individuo valores,
ambiciones, conocimiento técnico.

Motivaciones extrinsecas respecto del trabajo: salarios, beneficios e incentivos.

Liderazgo, comunicacion adecuada: claridad de los objetivos a conseguir,
retroalimentacion sobre el desempefio.

Herramientas de trabajo: computadoras, programas, fotocopiadoras, impresoras,
lapices, escritorios.

El orden de estos factores indica la decreciente dificultad para corregirlos. Es
factible adquirir o identificar la necesidad de un nuevo escritorio, siendo capaz de

obtener habilidades de comunicacién, empatia y sinceridad para guiar a un
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colaborador, siendo facil modificar las actitudes o el sistema de valores de un

individuo o mejorar el sistema educativo de un pais.

Factores negativos

Los factores que afectan en el desempefio laboral de los trabajadores y al mismo
tiempo en la productividad de la empresa, depende de un buen rendimiento para
que exista una productividad eficiente, siendo necesario que en las organizaciones

exista una politica de motivacion laboral entre los colaboradores.

Existen factores que pueden afectar directamente la motivacion, entre los

principales podemos mencionar:

a) Ambiente de trabajo

b) Objetivos planteados

¢) Reconocimiento del trabajo

d) Participacion de los colaboradores
e) Desarrollo profesional

Aspectos significativos

El desempefio laboral es medido y administrado por las organizaciones productivas
directamente, en el caso del profesional, esta valoracion es mas compleja y dificil,
en especial cuando los profesionales ejercen de manera independiente y no
contratada por alguna empresa o institucion.

Es la forma en que los empleados realizan su trabajo, siendo evaluados durante las
revisiones de su rendimiento, mediante las cuales un empleador tiene en cuenta
factores como la capacidad de liderazgo, la gestién del tiempo, las habilidades
organizativas y la productividad para analizar cada empleado de forma individual,

Las revisiones del rendimiento laboral son llevadas a cabo anualmente y pueden

determinar la elegibilidad de un empleado, decidiendo si es competente para ser
promovido o incluso si deberia ser despedido. Lopez, 2006, p.50.

El desempefio laboral es la conducta y la manera de proceder que una persona

dentro del &mbito empresarial, siendo de ayuda para poder obtener los objetivos
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de la organizacion, favoreciendo en la calidad de productos o servicios que

ofrecen a los clientes.

Motivacién en el desempefio laboral

La motivacién es un factor importante. Si se aplica en el ambito laboral, se puede
lograr que los empleados motivados tengan un mejor desempefio en su trabajo, los
administradores enfrentan un reto enorme: motivar a los empleados produce los
resultados con eficiencia, calidad e innovacion. Diferentes aproximaciones tedricas
buscan dar respuesta a esta situacion, la teoria del refuerzo, segun la cual un
administrador motiva a los empleados alentando los comportamientos deseados y
desalentando los comportamientos no deseados. Los administradores deben
aprender a recompensar la productividad, el alto desempefio y el compromiso.
Gordon, 1997, p. 65.

Dentro del desempefio laboral los factores de importancia es la motivacién siendo
aplicada a los empleados de la organizacion, ejerciendo de excelente manera su
trabajo, dando buenos resultados en su puesto de empresarial, para que esto de
resultado debe existir una recompensa a los empleados sintiendose alentados para

seguir cumpliendo con su trabajo y dando resultados en beneficio de la empresa.

Analizando los diferentes factores que inciden en el desempefio y actuando de
enlace entre las jefaturas y los colaboradores, el Departamento de Talento
Humano ayuda a fomentar las condiciones adecuadas para alcanzar maximos

niveles de desempefio de los colaboradores de su organizacion.

Para alcanzar el desempefio laboral influyen factores como la motivacion que
incrementa el autoestima, asegurado la expresion de ideas, pensamientos, juicios
criticos, que se enfocan en la realidad institucional, siendo una fortaleza para la

empresa poseer trabajadores con espiritu de colaboracion y trabajo en equipo.

Liderazgo Empresarial

Es el proceso de influir, guiar o dirigir a los miembros del grupo hacia el éxito en la
consecuencia de metas y objetivos organizacionales. Diriamos que en un buen
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desempefio directivo resulta un conjunto de situaciones, habilidades, actitudes, y
conductas. Un padre de familia ante sus hijos, un maestro ante sus alumnos, un
funcionario publico ante sus ciudadanos, actia como lideres; algunos exitosos,
otros mediocres, pero sus conductas son de liderazgo. El empresario es
protagonista de un tipo especifico de liderazgo. Rodriguez, 2002, p.25.

Dentro del desempefio laboral el liderazgo es un factor importante porque ayuda a
guiar y dirigir a los miembros de la empresa a seguir sus metas y objetivos que
ayudaran al bienestar de la organizacién, necesitando habilidades y actitudes que
mejoramiento el desempefio laboral; el liderazgo al considerarse empresarial se
enfoca en la productividad, tendiendo como objetivo mejorar la eficiencia en las
areas laborales, favoreciendo en la responsabilidad, donde cada uno de los

integrantes tiene la oportunidad de superacion.

2.5. Hipotesis

¢La Gestion del Talento Humano incide en el desempefio laboral en la empresa
Floricola Agrogana Espinosa Chiriboga, de la ciudad de Latacunga, provincia de

Cotopaxi?

2.6. Sefalamiento de Variables

2.6.1. Variable Independiente

Gestiodn del Talento Humano

2.6.2. Variable Dependiente

Desempefio Laboral
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CAPITULO 11l
METODOLOGIA
3.1. Enfoque

La presente investigacion, se baso en el enfoque critico-propositivo, su accionar se
dirige a recabar informacion de la fuente y someterla a un analisis estadistico, para
determinar la esencia del fendmeno causa-efecto con respaldo en su marco teérico

cualitativo, cuantitativo.

3.1.1. Enfoque Cualitativo

La informacion obtenida a través de la observacion y el manejo de informacién

sirvio de apoyo en la elaboracién del marco teorico.

3.1.2. Enfoque Cuantitativo

El trabajo presentado fue de enfoque cuantitativo porque los datos obtenidos
fueron sometidos a un analisis estadistico, contribuyendo en la comprobacién de

la hipotesis.

3.2. Modalidad basica de la investigacion

3.2.1. Modalidad de Campo

La investigacion es de campo porque el investigador acudi6 a la Empresa
“Floricola Agrogana Espinosa Chiriboga”, de la ciudad de Latacunga, provincia
de Cotopaxi, obteniendo informacion sobre la gestion de talento humano y el
desempefio laboral mediante la aplicacién de encuestas a fuentes primarias,
generando informacién fidedigna que provengan de los involucrados directos en

el problema.
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3.2.2. Modalidad Bibliogréafica y Documental

Para reforzar los resultados del analisis con el marco tedrico, se obtuvieron datos
de libros, manuales, revistas, e internet que constituyeron documentos de

informacion primaria.

3.3. Tipos o niveles de Investigacion

3.3.1. Nivel Exploratorio

Es exploratorio, porque permite conocer las causas del problema, el cual no ha
sido atendido debidamente; por tanto, en este nivel se analiza estudios
bibliogréaficos y literarios sobre las variables en estudio (la gestion del talento
humano Yy el desempefio laboral) que han servido para estructurar el primer
capitulo.

3.3.2. Nivel Descriptivo

El nivel descriptivo se utiliza para describir como se manifiestan ciertos hechos,
ademas permite analizar los antecedentes investigativos que se relacionen con la
investigacion facilitando la descripcion de la problematica de la compaiiia, y asi

estructurar el marco teoérico.

3.3.3. Nivel Explicativo

Es investigacion explicativa porque se encarga de encontrar el porqué de los
hechos mediante la causa — efecto realizando un analisis critico mediante
encuestas a la poblacion enfocandose en la explicacion de las variables
independiente gestion de talento humano, como la de la variable dependiente

desempefio laboral.

3.4. Poblacién y muestra

La poblacion de la presente investigacion esta conformada por la personas que

desempefian su actividades laborales en la empresa Floricola Agrogana Espinosa
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Chiriboga que ayudara a identificar la incidencia que tiene la gestion de talento

humano en el desempefio laboral.
Poblacion

El tamafio de la muestra: 68 Personas Objeto de estudio.
Tabla No 3.1. Poblacién

Personal que labora en la 68 100%
empresa Floricola
Agrogana Espinosa
Chiriboga.
Totales 68 100%

Elaborado por: Delgado Taipicafia Cristian Xavier
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3.5. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

3.5.1. Variable Independiente: Gestién de Talento Humano
Cuadro No 3.1. Operacionalizacion Variable Independiente

Relaciones Comunicacion ¢En la empresa la comunicacion fortalece
Proceso que favorece en el interpersonales las relaciones interpersonales
manejo de  relaciones promoviendo la resolucion de conflictos
interpersonales estimulando la satisfaccion laboral?
fortaleciendo la cultura
organizacional, Cooperacion ¢Cree usted que las relaciones entre
promoviendo un clima compafieros de trabajo se basan en el
laboral e incrementando la respeto y cooperacion? .
- Teécnica
productividad. Encuesta
Cultura Organizacional Bienestar ¢En la empresa se desarrolla actividades
orientadas al bienestar de los trabajadores
. Instrumento
creando condiciones para su desarrollo
integral, promoviendo la participacion? Cuestionario

Valores ¢En la empresa se fortalece los valores, la
confianza en si mismo, la creatividad,
favoreciendo en el trabajo en equipo, el
cumplimiento de metas y objetivos?

Clima Laboral Comportamiento ¢Enla  empresa se orienta el
comportamiento de los trabajadores,
dirigiendo sus acciones al cumplimiento
de objetivos evitando el aislamiento, el
temor, desconfianza e inseguridad?

Elaborado por: Delgado Taipicafia Cristian Xavier
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3.5.2. Operacionalizacion Variable Dependiente:

Cuadro No 3.2. Operacionalizacion Variable Dependiente

Desempefio Laboral

CONCEPTUALIZACION CATEGORIA INDICADORES ITEMS TECNICAS E
INSTRUMENTOS
Productividad Integracion ¢En la empresa la integracién, cohesion de
grupos de trabajo favorecen en la
. L satisfaccion, eficiencia y productividad
Implica el cumplimiento empresarial?
efectivo de actividades y
funciones inherentes a un L ¢El clima organizacional favorece en la
cargo, vinculdndose con el Motivacion comunicacién, resolucion de conflictos
éxito de la empresa, influyendo en el desarrollo integral,
alcanzando la fomentando la motivaciéon intereses y
productividad y asertividad actitudes proactivas?
en el rendimiento. Asertividad Innovacion ¢Usted es capaz de hablar con tranquilidad Tecnica
y confianza, afrontar retos demostrando Encuesta
iniciativa en la busqueda activa de
soluciones con innovacion y creatividad? Instru_men_to
Cuestionario
Interaccion ¢(En la empresa se fortalece las
interacciones interpersonales y sociales
desde la relacion con los subordinados, los
comparieros de equipo de trabajo, los jefes
y clientes?
Rendimiento Cumplimiento

¢En la empresa se designa funciones y
tareas especificas detallando
procedimientos y politicas que favorecen
en el

cumplimiento de  objetivos

fortaleciendo el liderazgo, y

comunicacion?

Elaborado por: Delgado Taipicafia Cristian Xavier
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3.6. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de la Informacion

Se utiliz6 la técnica de encuestas, con el instrumento cuestionario, dirigido al
personal directivo y operativo, con preguntas cerradas, que facilitaron el registro

de la informacién.

3.6.1. Técnica. Encuesta

Investigacion realizada sobre una muestra de sujetos representativa de una
poblacion mas amplia, que se lleva a cabo en el contexto de la vida cotidiana,
utilizando procedimientos estandarizados de interrogacion, con el fin de obtener
mediciones cuantitativas de una gran variedad de caracteristicas objetivas y
subjetivas de la poblacion. Fernando, 1992, p.1.

Es una técnica de recoleccién de informacién por la cual los informantes
responden por escrito a preguntas entregadas por escrito, el instrumento es el
cuestionario estructurado con una serie de preguntas impresas sobre hechos y
aspectos que interesan investigar, se aplican a poblaciones grandes, el cuestionario

sirve de enlace entre los objetos de la investigacion.

3.6.2. Instrumentos. Cuestionario

El instrumento de mayor utilizacién es el cuestionario aplicado al personal
administrativo y operativo de la empresa Floricola Agrogana Espinosa Chiriboga,
elaborado mediante preguntas cerradas, con la finalidad de obtener informacién
clara, oportuna e interesante, aplicada posteriormente en el andlisis e
interpretacion de datos, para elaborar las conclusiones y recomendaciones del

trabajo para dar solucién al problema planteado.

Validez y confiabilidad

La validez y confiabilidad de la técnica e instrumento se lo hizo con la asistencia
del Tutor en investigacion, quien emitio sus juicios de valor y observaciones para

su respectiva correccién y aplicacion.
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3.7. Plan para la recoleccion de la informacion
Cuadro No 3.3. Plan de Recoleccion de Informacién

PREGUNTAS

EXPLICACION

¢Para qué?

Para alcanzar los objetivos de la investigacion:
Analizar la gestion del talento humano en la
Empresa  “Floricola ~ Agrogana  Espinosa
Chiriboga” de la ciudad de Latacunga provincia
de Cotopaxi.

Determinar el nivel de desempefio laboral en la
Empresa  “Floricola ~ Agrogana  Espinosa
Chiriboga” de la ciudad de Latacunga provincia
de Cotopaxi.

Elaborar un documento relacionado con la
gestion de talento humano y el desempefio
laboral en la Empresa “Floricola Agrogana
Espinosa Chiriboga” de la ciudad de Latacunga
provincia de Cotopaxi.

¢De qué persona u Objeto?

Los colaboradores en la empresa Floricola
Agrogana Espinosa Chiriboga.

¢ Sobre qué aspectos?

Gestion de Talento Humano y el desempefio
laboral de los colaboradores en la empresa
Floricola Agrogana Espinosa Chiriboga,

¢ Quién? El Investigador Delgado Taipicafia Cristian
Xavier

¢Cuando? Periodo Académico octubre 2015 - febrero
2016.

¢Donde? En la empresa Floricola Agrogana Espinosa
Chiriboga de la ciudad de Latacunga provincia
de Cotopaxi.

¢ Cuantas veces? Una vez.

¢ Qué técnicas de recoleccion? Encuesta

¢Con que?

Cuestionario

¢En qué situacion?

En las oficinas y puestos de trabajo bajo
condiciones de respeto, profesionalismo
investigativo y absoluta reserva y confiabilidad.

Elaborado por: Delgado Taipicafia Cristian Xavier
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3.7.1. Procesamiento de la informacion

e Se examina meticulosamente la investigacion, y se depura la informacion

innecesaria, defectuosa, incompleta y repetida.

e De ser necesario se incrementa o sustenta definiciones con el objetivo de

que se corrija las falencias en las respuestas.

e Seleccion de la técnica a desarrollarse en el proceso de recoleccion de la
informacion y reajustar datos con el propésito de entregar resultados

concretos.

3.7.2. Analisis e interpretacion de resultados

Analisis de los resultados estadisticos, recalcando tendencias o relaciones

fundamentales de acuerdo con los objetivos e hipotesis.

e Interpretacion de los resultados, con apoyo del marco teorico, en el o los

aspectos que se necesiten se fundamentara.

e Comprobacion de hipdtesis, el procedimiento del calculo del chi cuadrado.

e Establecimiento de conclusiones y recomendaciones, con el objetivo de

proponer una alternativa para dar solucion al problema de investigacion.
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) CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. Analisis e interpretacion de resultados de la encuesta aplicada 68 personas entre
el personal administrativo y operativo.
Pregunta N. 1: ;En la empresa la comunicacion fortalece las relaciones interpersonales
promoviendo la resolucidn de conflictos estimulando la satisfaccién laboral?

Tabla No 4.1 Comunicacién

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 29 43%
A veces 26 38%
Nunca 13 19%
Total 68 100%

Fuente: Encuesta aplicada a Administrativos y Operativos
Elaborado por: Delgado Taipicafia Cristian Xavier

Grafico No 4.1 Comunicacién

Fuente: Encuesta aplicada a Administrativos y Operativos
Elaborado por: Delgado Taipicafia Cristian Xavier

Analisis

De la totalidad de encuestados, el 43% considera que en la empresa siempre la
comunicacidn fortalece las relaciones interpersonales; mientras el 38% manifiesta
que a veces el trabajador resuelve conflictos; y un 19% expone que nunca se
estimula la satisfaccion laboral.

Interpretacion

La mayoria expresa que en la organizacion a veces el trabajador resuelve
conflictos, afectando en la relaciones interpersonales, perjudicando en el trabajo
en equipo; mientras el menor porcentaje expone siempre la comunicacion
fortalece las relaciones interpersonales, favoreciendo en el cumplimiento de metas
y objetivos, mientras la parte restante dice que nunca estimulan la satisfaccion

laboral, conllevando a la ineficiente desempefio,
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Pregunta N. 2: ;/Cree usted que las relaciones entre compafieros de trabajo

basan en el respeto y cooperacion?

Tabla No 4.2. Cooperacion

Se

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 23 34%
A veces 35 51%
Nunca 10 15%
Total 68 100%

Fuente: Encuesta aplicada a Administrativos y Operativos
Elaborado por: Delgado Taipicafia Cristian Xavier

Gréfico No 4.2. Cooperacion

Fuente: Encuesta aplicada a Administrativos y Operativos

Elaborado por: Delgado Taipicafia Cristian Xavier

Analisis

Del 100% de encuestados, el 34% consideran que siempre las relaciones entre

compafieros de trabajo se basa en el respeto; mientras el 51% dice que a veces

existe cooperacion entre comparieros y un 15% expone que nunca.

Interpretacion

La mayoria expresa que en la organizacion existe cooperacion entre compafieros,

incrementando las relaciones interpersonales; mientras el menor porcentaje

expone que siempre las relaciones entre comparieros de trabajo se basan en el

respeto, mientras el porcentaje restante expresa que nunca perjudicando en la

comunicacion.
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Pregunta N. 3: ;En la empresa se desarrolla actividades orientadas al bienestar de los

trabajadores creando condiciones para su desarrollo

participacion?

Tabla No 4.3. Bienestar

integral, promoviendo

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 24 35%
A veces 37 55%
Nunca 7 10%
Total 68 100%

Fuente: Encuesta aplicada a Administrativos y Operativos
Elaborado por: Delgado Taipicafia Cristian Xavier

Gréafico No 4.3. Bienestar

Fuente: Encuesta aplicada a Administrativos y Operativos
Elaborado por: Delgado Taipicafia Cristian Xavier

Analisis

la

Del total de encuestados, el 35% considera que en la empresa siempre se

desarrollan actividades orientadas al bienestar de los trabajadores; mientras el

55% manifiesta que a veces crean condiciones para el desarrollo integral y un

10% expone que nunca se promueve la participacion.

Interpretacion

La mayoria considera que en la empresa los trabajadores estan creando

condiciones para el desarrollo integral, mientras que un minimo porcentaje

desarrolla actividades orientando al bienestar de los trabajadores; el porcentaje

restante manifiesta que nunca promueven la participacion, afectando en el

desarrollo empresarial.
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Pregunta N. 4. ;En la empresa se fortalece los valores, la confianza en si mismo,
la creatividad, favoreciendo en el trabajo en equipo y el cumplimiento de metas y

objetivos?
Tabla No 4.4. Valores
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 33 49%
A veces 20 29%
Nunca 15 22%

Fuente: Encuesta aplicada a Administrativos y Operativos
Elaborado por: Delgado Taipicafia Cristian Xavier

Grafico No 4.4. Valores

Fuente: Encuesta aplicada a Administrativos y Operativos
Elaborado por: Delgado Taipicafia Cristian Xavier

Andlisis

De la totalidad de encuestados, el 49% considera que siempre la empresa fortalece
los valores, la confianza en si mismo y la creatividad, mientras el 29% manifiesta
que a veces favorecen en el trabajo en equipo y un 22% expone que nunca
cumplen las metas y objetivos.

Interpretacion

La mayoria considera que en la empresa a veces favorecen en el trabajo en equipo,
afectando la comunicacion; mientas que el otro porcentaje manifiesta que dentro
de la empresa siempre fortalecen los valores, la confianza en si mismo y la
creatividad; el porcentaje restante manifiesta que nunca cumplen metas y

objetivos, disminuyendo el crecimiento empresarial.
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Pregunta N. 5: ;En la empresa se orienta el comportamiento de los trabajadores,
dirigiendo sus acciones al cumplimiento de objetivos evitando el aislamiento, el

temor, desconfianza e inseguridad?
Tabla No 4.5. Comportamiento

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 36 53%
A veces 21 31%
Nunca 1 16%

Fuente: Encuesta aplicada a Administrativos y Operativos
Elaborado por: Delgado Taipicafia Cristian Xavier
Grafico No 4.5. Comportamiento

Fuente: Encuesta aplicada a Administrativos y Operativos
Elaborado por: Delgado Taipicafia Cristian Xavier

Analisis

Del total de encuestados, el 53% considera que en la empresa siempre se orienta el
comportamiento de los trabajadores; mientras el 31% manifiesta que a veces
dirigen sus acciones al cumplimiento de objetivos evitando el aislamiento, el
temor, desconfianza e inseguridad y un 16% expone que nunca.

Interpretacion

La mayoria de considera que en la organizacion dirigen sus acciones al
cumplimiento de objetivos evitando el aislamiento, el temor, desconfianza e
inseguridad; mientas el otro porcentaje menciona que siempre se orienta el
comportamiento de los trabajadores en la empresa; una minima parte expone que
nunca perjudican el progreso de actividades.
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Pregunta N. 6: ¢En la empresa la integracion, cohesion de grupos de trabajo

favorecen en la satisfaccion, eficiencia y productividad empresarial?
Tabla No 4.6. Integracion

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 42 62%
A veces 15 22%
Nunca 11 16%
Total 68 100%

Fuente: Encuesta aplicada a Administrativos y Operativos
Elaborado por: Delgado Taipicafia Cristian Xavier

Grafico No 4.7. Integracion

Fuente: Encuesta aplicada a Administrativos y Operativos
Elaborado por: Delgado Taipicafia Cristian Xavier

Andlisis

Del 100% de encuestados, el 62% consideran que en la empresa siempre la
integracion y cohesion de grupos de trabajo favorece en la satisfaccion; mientras
el 22% dice que a veces existe eficiencia y productividad empresarial y un 16%
manifiesta que nunca.

Interpretacion

La mayoria considera que en la empresa a veces existe eficiencia en el trabajo,
perjudicando en la productividad empresarial, generando un inadecuado trabajo en
equipo; el otro porcentaje menciona que siempre apoyan a la integracion y
cohesion de grupos de trabajo; la parte restante manifiesta que nunca favorecen en

la satisfaccion laboral.
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Pregunta N. 7: ¢El clima organizacional favorece en la comunicacion, resolucion de
conflictos influyendo en el desarrollo integral, fomentando la motivacion intereses y
actitudes proactivas?

Tabla No 4.7. Motivacion

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 14 21%
A veces 38 55%
Nunca 16 24%
Total 68 100%

Fuente: Encuesta aplicada a Administrativos y Operativos
Elaborado por: Delgado Taipicafia Cristian Xavier

Gréfico No 4.7. Motivacién

Fuente: Encuesta aplicada a Administrativos y Operativos
Elaborado por: Delgado Taipicafia Cristian Xavier

Analisis

De la totalidad de encuestados, el 21% considera que en la empresa siempre el
clima organizacional favorece en la comunicacion; mientras el 55% manifiesta
que a veces la resolucion de conflictos influyendo en el desarrollo integral; y un

24% expone que nunca se fomenta la motivacion, intereses y actitudes proactivas.

Interpretacion

La mayoria considera que la resolucion de conflictos influye en el desarrollo
integral desmejorando su desempefio; mientas que una minoria considera que
siempre el clima organizacional favorece en la comunicacién creando un ambiente
adecuado que facilita el cumplimiento de funciones conllevando al éxito
empresarial, el porcentaje restante dice que nunca perjudican en la motivacion,

intereses y actitudes proactivas.
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Pregunta N. 8: ¢Usted es capaz de hablar con tranquilidad y confianza, afrontar
retos demostrando iniciativa en la busqueda activa de soluciones con innovacion y

creatividad?
Tabla No 4.8. Innovacion

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 21 31%
A veces 39 57%
Nunca 8 12%
Total 68 100%

Fuente: Encuesta aplicada a Administrativos y Operativos
Elaborado por: Delgado Taipicafia Cristian Xavier

Gréfico No 4.8. Innovacion

Fuente: Encuesta aplicada a Administrativos y Operativos
Elaborado por: Delgado Taipicafia Cristian Xavier

Andlisis

Del total de encuestados, el 31% considera que siempre es capaz de hablar con
tranquilidad y confianza; mientras el 57% manifiesta que a veces afrontan retos
demostrando iniciativa en la bldsqueda activa de soluciones con innovacion y

creatividad; y el 12% expone que nunca.

Interpretacion
La mayoria de encuestados menciona que afrontan retos demostrando iniciativa,
alcanzando la satisfaccion en el trabajo, perjudicando la creatividad en los
trabajadores; mientas que el otro porcentaje menciona que siempre son capaces de
hablar con tranquilidad y confianza, mejorando las relaciones interpersonales
necesarias para un buen trabajo en equipo.
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Pregunta N. 9: ;En la empresa se fortalece las interacciones interpersonales y
sociales desde la relacion con los subordinados, los compafieros de equipo de

trabajo, los jefes y clientes?
Tabla No 4.9. Interaccion

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 23 34%
A veces 24 35%
Nunca 21 31%
Total 68 100%

Fuente: Encuesta aplicada a Administrativos y Operativos
Elaborado por: Delgado Taipicafia Cristian Xavier
Grafico No 4.9. Interaccion

Fuente: Encuesta aplicada a Administrativos y Operativos
Elaborado por: Delgado Taipicafia Cristian Xavier

Andlisis

Del 100% de encuestados, el 34% consideran que en la empresa siempre se
fortalece las interacciones interpersonales y sociales desde la relacion con los
subordinados; mientras el 35% dice que a veces se fortalecen las relaciones entre
compafieros de equipo de trabajo , los jefes y los clientes; y el 31% manifiesta
que nunca.

Interpretacion

La mayoria de encuestados considera que en la empresa se fortalecen las
relaciones con los subordinados, promoviendo las relaciones interpersonales y
sociales; el otro porcentaje menciona siempre fortalecen las relaciones entre
compafieros de equipo, mejorando el trabajo en unidad.

48



Pregunta N. 10: ¢En la empresa se designa funciones y tareas especificas,

detallando procedimientos y politicas que favorecen en
objetivos fortaleciendo el liderazgo, y la comunicacion?

Tabla No 4.10. Cumplimiento

el cumplimiento de

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 35 52%
A veces 28 41%
Nunca 5 %
Total 68 100%

Fuente: Encuesta aplicada a Administrativos y Operativos
Elaborado por: Delgado Taipicafia Cristian Xavier

Grafico No 4.10. Cumplimiento

Fuente: Encuesta aplicada a Administrativos y Operativos
Elaborado por: Delgado Taipicafia Cristian Xavier

Analisis

Del 100% de encuestados, el 52% consideran que en la empresa siempre se

designan funciones y tareas especificas, mientras el 41% dice que a veces detallan

los procedimientos y politicas que favorecen en el cumplimiento de objetivos

fortaleciendo el liderazgo; y el 7%

comunicacion.

Interpretacion

manifiesta que nunca fortalecen la

La mayoria menciona que en la organizacion se detallan los procedimientos y

politicas que favorecen en el cumplimiento de objetivos fortaleciendo el

liderazgo; el otro porcentaje afirma que siempre se designan funciones y tareas

especificas; el porcentaje restante dice que nunca fortalecen la comunicacion,

disminuyendo la cooperacion e iniciativa.
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4.1. Verificacion de la Hipotesis

4.2. Modelo Légico

Hipotesis nula:

Ho: La gestion del talento humano no incide en el desempefio laboral en la
empresa Floricola Agrogana Espinosa Chiriboga, de la ciudad de Latacunga,
provincia de Cotopaxi.

Hipdtesis alternativa:
Hi: La gestion del talento humano si incide en el desempefio laboral en la empresa
Floricola Agrogana Espinosa Chiriboga, de la ciudad de Latacunga, provincia de

Cotopaxi.

4.3. Modelo Matemaético

Ho: O=E

Haa: O#E

Donde:

X2 = Chi cuadrado

> = Sumatoria.

@) = Frecuencia observada.
E = Frecuencia esperada.
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4.4, Modelo Estadistico

0—-E)?

4.4.1. Nivel de Significacion, grados de libertad, resta de decision

0=0.05

95% de Confiabilidad

Grados de libertad

Gl = (f-1) (c-1)

Gl = (3-1) * (4-1)

Gl=(2) * (3)
Gl=6
Gl= 12,5916

Para un nivel de significacion x= 0.05 y 6 grados de libertad, se acepta la hipétesis
nula Ho si el valor de Chi> es < = menor o igual al valor de Chi? tabular caso

contrario, se la rechazara y se aceptaréa la hipotesis alterna H1.
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Recoleccion de datos y calculos estadisticos

Tabla No 4.11. Frecuencias Observadas

INTERROGANTES CATEGORIAS

Siempre A veces Nunca

Total

Pregunta N. 1: ¢En la
empresa la comunicacion 29 26 13
fortalece las relaciones
interpersonales
promoviendo la
resolucién de conflictos
estimulando la
satisfaccion laboral?

68

Pregunta N. 4. (En la
empresa se fortalece los
valores, la confianza en si 33 20 15
mismo, la creatividad,
favoreciendo en el trabajo
en equipo y el
cumplimiento de metas y
objetivos?

68

Pregunta N. 6: (En la
empresa la integracion,
cohesion de grupos de 42 15 11
trabajo favorecen en la
satisfaccion, eficiencia y
productividad

empresarial?

68

Pregunta N. 8: ;(Usted es
capaz de hablar con
tranquilidad y confianza, 21 39 8
afrontar retos
demostrando iniciativa en
la bulsqueda activa de
soluciones con
innovacion y creatividad?

68

TOTALES 125 100 47

272

Fuente: Encuesta.
Elaborado por: Delgado Taipicafia Cristian Xavier
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Tabla No 4.12. Frecuencias Esperadas

INTERROGANTES

CATEGORIAS

Siempre

A veces

Nunca

Total

Pregunta N. 1: (En la
empresa la comunicacion
fortalece las relaciones
interpersonales
promoviendo la
resolucion de conflictos
estimulando la
satisfaccion laboral?

31,25

25,00

11,75

68,00

Pregunta N. 4. ¢En la
empresa se fortalece los
valores, la confianza en si
mismo, la creatividad,
favoreciendo en el trabajo
en equipo y el
cumplimiento de metas y
objetivos?

31,25

25,00

11,75

68,00

Pregunta N. 6: ¢En la
empresa la integracion,
cohesion de grupos de
trabajo favorecen en la
satisfaccion, eficiencia y
productividad

empresarial?

31,25

25,00

11,75

68,00

Pregunta N. 8: ;/Usted es
capaz de hablar con
tranquilidad y confianza,
afrontar retos
demostrando iniciativa en
la blsqueda activa de
soluciones con
innovacion y creatividad?

31,25

25,00

11,75

68,00

TOTALES

125,00

100,00

47

272,00

Fuente: Encuesta.

Elaborado por: Delgado Taipicafia Cristian Xavier

53




Célculo del Chi Cuadrado
Tabla No 4.13. Célculo de X2

FO FE (Fo - Fe) (O -E)? (FO - FE/FE)?
29 31,25 -2,25 5,06 0,16
33 31,25 1,75 3,06 0,10
42 31,25 10,75 115,56 3,70
21 31,25 -10,25 105,06 3,36
26 25,00 1,00 1,00 0,04
20 25,00 -5,00 25,00 1,00
15 25,00 -10,00 100,00 4,00
39 25,00 14,00 196,00 7,84
13 11,75 1,25 1,56 0,13
15 11,75 3,25 10,56 0,90
11 11,75 -0,75 0,56 0,05
8 11,75 -3,75 14,06 1,20
272 272,00 0,00 577,50 X% 22,48
Elaborado por: Delgado Taipicafia Cristian Xavier
Distribucion Chi Cuadrado x?
Tabla No 4.14. Distribucién Chi Cuadrado
v/p 0,001 0,0025 0,005 0,01 0,025 0,05 0,1
1 10,8274 9,1404 7,8794 6,6349 5,0239 3,8415 2,7055
2 13,8150 11,9827 | 10,5965 | 9,2104 7,3778 5,9915 4,6052
3 16,2660 14,3202 | 12,8381 | 11,3449 9,3484 7,8147 6,2514
4 18,4662 16,4238 | 14,8602 | 13,2767 11,1433 9,4877 7,7794
5 20,5147 18,3854 | 16,7496 | 15,0863 12,8325 11,0705 9,2363
6 22,4575 20,24491 | 18,5475 | 16,8119 14,4494 12,5916 10,6446

Fuente: www.famaf.unc.edu.ar/~ames/proba2011/tablachicuadrado.pdf

Elaborado por: Delgado Taipicafia Cristian Xavier

Tenemos, el valor tabulado de X? con 6 grados de libertad y un nivel de

significacion de 0,05 es de 12,59 (valor encontrado en la tabla de: Puntos

porcentuales de la distribucion X?
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Comparar los valores

En este punto tenemos los siguientes datos:

Valor calculado: 22,48
Valor de la tabla: 12,59

Es decir:
Chi cuadrado real 22,48

Chi-cuadrado te6rico 12,59

Zona de rechazo de la hipotesis nula

Gréfico No 4.14. Zona de aceptacion de la Hipotesis

Elaborado por: Delgado Taipicafia Cristian Xavier

Decision Estadistica

Con 6 grados de libertad y 95% de confiabilidad el X2 es de 22,48, este valor cae

en la zona de rechazo de la hipétesis nula (Ho) por ser superior a X% que es de

12,58, por lo tanto se acepta la hipoétesis alterna (Ha).
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El Chi cuadrado real (22,48) es mayor que el chi cuadrado teorico, (12,49) por lo
tanto, aceptamos la hipdtesis alternativa: ¢La Gestion del Talento Humano si
incide en el desempefio laboral en la empresa Floricola Agrogana Espinosa

Chiriboga, de la ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi?
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Se deduce que en la empresa Floricola Agrogana Espinosa Chiriboga de
la ciudad de Latacunga entre las causas que afectan a la gestion de talento
humano se encuentra la insuficiente comunicacion, deficientes relaciones
interpersonales, generando insatisfaccion laboral y perjudicando en el
cumplimiento de metas y objetivos, ademas es inexistente el desarrollo de
actividades orientadas al bienestar de los trabajadores, perjudicando en la

éxito empresarial.

El nivel de desempefio en la empresa los trabajadores generan condiciones
inadecuadas para el cumplimiento de metas, dificultando la confianza,
creatividad, desfavoreciendo en el trabajo en equipo, incrementando el
aislamiento, la desconfianza e inseguridad en el cumplimiento de

proyectos, limitando la eficiencia, la eficacia en el campo empresarial.

Se concluye que en la institucién no existe ningln documento que vincule
el estudio de la gestion de talento humano y el desempefio laboral,
perjudicando en el cumplimiento de funciones, incrementando conflictos,
disminuyendo la actitudes proactivas, afectando en la motivacion,
innovacion y en el cumplimiento de tareas especificas, desfavoreciendo en

el liderazgo.
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5.2. Recomendaciones

Fortalecer la gestion de talento humano incrementando la comunicacion,
fortaleciendo las relaciones interpersonales promoviendo la satisfaccion
laboral, ayudando al cumplimiento de metas y objetivos, encaminandose al
desarrollo de actividades orientadas al bienestar de los trabajadores,

beneficiando en el éxito empresarial.

Incentivar a los trabajadores al fortalecimiento del desempefio laboral,
generando condiciones adecuadas para el cumplimiento de metas,
incrementando la confianza, creatividad, contribuyendo en el trabajo en
equipo, disminuyendo el aislamiento, la desconfianza e inseguridad en el
cumplimiento de proyectos, aumentando la eficiencia, la eficacia en el

campo empresarial.

Elaborar un documento que analice la relacion entre la gestion de talento
humano y el desempefio laboral, incrementando el cumplimiento de
funciones, disminuyendo conflictos, desarrollando las actitudes proactivas,
aumentando la motivacién, innovacion y el cumplimiento de tareas

especificas, beneficiando en el liderazgo.
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RESUMEN

El presente trabajo de investigacién resalta su importancia al estudiar la gestion del
talento humano y fortalecer el desempefio laboral, favoreciendo en la distribucion,
transaccion y transformacién del conocimiento alcanzando la innovacion en la
estimulacion al talento humano enfocandose en la motivacion, clima organizacional,
desarrollo organizacional y en el ambiente institucional, incrementando el potencial de
los trabajadores para cumplir metas, objetivos y proyectos propuestos, acrecentando la
competitividad, que favorece en la colaboracion y confianza, estimulando las relaciones
laborales; ademas la investigacion toma como enfoques el cualitativo y el cuantitativo,
siendo asi gue el enfoque cualitativo recaba la informacién que sirvi6 para la elaboracion
del marco tedrico mientras que el cualitativo hace referencia a los datos obtenidos para la
comprobacion de la hipétesis, en las modalidades se aplico la de campo porque el
investigador toma contacto con la realidad a investigar, bibliografica-documental al
utilizar articulos cientificos que incrementan la confiabilidad en la elaboracion del marco
tedrico, en los niveles sobresalié el descriptivo porque se describe tanto la gestion del
talento humano como variable independiente y el desempefio laboral como variable
dependiente; en la poblacion y muestra se trabaj6 con un total de 68 que integran al area
administrativa como al area operativa, en la operacionalizacion de variables sobre sale
como técnica aplicandose la encuesta y como instrumento el cuestionario posteriormente
se realiza el analisis e interpretacion de datos fundamentandose en el marco tedrico,
aplicandose las formulas del chi cuadrado y de los grados de libertad para la
comprobacion de la hipotesis, obteniéndose que en la institucion es insuficiente el estudio
de la gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral; siendo trascendental
la elaboracion de un documento que haga referencia a las variables de estudio; después de
establecer las conclusiones se tiene como recomendacion elaborar un articulos académico
que integre las variables de analisis.

Palabras Claves: clima organizacional, desarrollo organizacional, desempefio laboral, ,
gestion del talento humano, motivacién.
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ABSTRACT

This research highlights the importance of studying the management of human talent and
strengthen job performance, favoring distribution, transaction and transformation of
knowledge reaching innovation in stimulating human talent focusing on motivation,
organizational climate, organizational development and institutional environment,
increasing the potential for workers to meet the goals, objectives and proposed projects,
increasing competitiveness, which promotes collaboration and trust, stimulating labor
relations; further research takes as its approaches the qualitative and quantitative, thus
being the qualitative approach collects information used for the development of the
theoretical framework while the quality refers to data obtained for testing the hypothesis,
in the modalities applied the field because the investigator makes contact with reality to
investigate, bibliographic-documentary by using scientific papers that increase reliability
in developing the theoretical framework, levels excelled descriptive because both the
management of human talent as a variable described independent and job performance as
the dependent variable; in the population and sample it worked with a total of 68 that
make up the administrative area and the operational area, in the operationalization of
variables out as a technique to apply the survey and as a tool the questionnaire later
analysis and interpretation of data is being based on the theoretical framework, applying
the formulas chi square and degrees of freedom for hypothesis testing, resulting in the
institution is insufficient the study of human talent management to improve work
performance; transcendental it is the drafting of a document that refers to the study
variables; after establishing the findings recommendation it is to develop an academic
articles that integrates the analysis variables.

Keywords: organizational climate, organizational development, job performance, talent

management, motivation.
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INTRODUCCION

Las empresas actuales buscan mejorar la gestién del talento humano, desde el
ambito econdmico empresarial, profundizando en la productividad, especificando
su interés en el conocimiento e innovacion, manteniendo una vision humanista,
sostenible mediante procesos que aporten en la transformacién del conocimiento,
buscando fortalecer el rendimiento, incrementando el potencial del trabajador,
disminuyendo la rotacién, acrecentando la confianza y las relaciones laborales,

creando un ambiente de armonia.

Al promover el alcance de metas, estandares organizacionales, se contribuye en el
desarrollo de las diferentes habilidades y destuerzas del ser humano desarrollando
maximizando el desempefio, integrando los recursos humanos a la calidad de

trabajo formando lideres que agilizan la toma de decisiones.

El mejoramiento del desempefio laboral su organizacion en el alcance de metas,
en la eficiencia y eficacia de los miembros de la organizacion, orientdndose al
cumplimiento de objetivos, buscando constantemente excelencia mediante
procesos que incrementa la productividad, estimulando al empleado en el
cumplimiento de las funciones encomendadas, aportando a la formacion de
lideres, acrecentando la productividad, mejorando la calidad del trabajo,

disminuyendo el ausentismo laboral.

La actualizacion e innovacion del conocimiento mediante el uso de tecnologia
conlleva al cumplimiento de normas establecidas, agilizando la solucion de
problemas, adaptando medidas para la integracion y participacion efectiva de los

trabajadores en la toma de decisiones, logrando un clima laboral satisfactorio.

Tomando como referencia el analisis de: Mejia-Giraldo, (2013); Alles, (2005);
Cafibano, (2009); Rodriguez, (2007); Bohorquez, (2004); Morales,
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Santos,(2012); Escobar, (2015); Koenes, (1996); Chiavenato, (2009); Osorio,
(2008).

Objetivos
Objetivo General

Investigar la incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral
en la Empresa “Floricola Agrogana Espinosa Chiriboga”, de la ciudad de
Latacunga, provincia de Cotopaxi.

Objetivos especificos

Analizar la gestion del talento humano en la Empresa “Floricola Agrogana

Espinosa Chiriboga”, de la ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi.

Determinar el nivel de desempefio laboral en la Empresa “Floricola Agrogana

Espinosa Chiriboga”, de la ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi.

Elaborar un documento relacionado con la gestion de talento humano y el
desempeifio laboral en la Empresa “Floricola Agrogana Espinosa Chiriboga” de la

ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi.

La Gestion del Talento Humano en el Desempefio laboral

El talento humano como: todos los programas de formacion que buscan mejorar el
rendimiento, levantar la moral y aumentar el potencial de los empleados que hacen
parte de una organizacion. Es un medio relevante para la planeacion de proyectos
de vida y de trabajo del personal, pero al mismo tiempo es un aspecto clave para el
logro de los objetivos y mejoramiento de posibilidades organizacionales futuras en
términos de competitividad. Mejia-Giraldo, 2013 p.p.4-5.

El talento humano fortalece el rendimiento de los trabajadores, buscando incrementar la

moral personal, acrecentando el conocimiento de los empleados que forman parte de la
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organizacién, siendo necesaria en el trabajo personal, ayudando al logro de objetivos

empresariales, mejorando en la competitividad.

El talento humano no puede desarrollarse de manera espontanea, se necesita de un
complejo estructural que permita potenciar al trabajador respaldando su talento
humano, independientemente del lugar que ocupe dentro de la jerarquia laboral. De
esta forma, el objetivo principal de una organizacion empresarial debe ser potenciar
el desempefio del trabajador, tratando de que su accion tenga efectos en toda la
cadena productiva. Mejia-Giraldo, 2013 p.5.

La gestion del talento humano favorece en el potencial de los trabajadores, sin
importar la jerarquia laboral fortaleciendo el intelecto de los empleados, teniendo
como objetivos incrementar el desempefio, favoreciendo en la productividad

empresarial beneficiando en el desarrollo laboral.

La gestion de recursos humanos es el conjunto de politicas, objetivos, metas,
responsabilidades, normativas, funciones, procedimientos, herramientas y técnicas
gue permiten la integracién interna de los procesos de gestion de recursos humanos
y externa con la estrategia empresarial, a través de competencias laborales y de un
desempefio laboral superior y el incremento de la productividad del trabajo. Santos
M., 2012.p.2.

La gestion del talento humano esta inmersa dentro de una infinidad de aspectos
siendo utilizados para cumplir las metas y objetivos, fortaleciendo las
responsabilidades, incrementando las funciones de los trabajadores, desarrollando
técnicas que favorescan el conocimiento empresarial ayudando al crecimiento

productivo de la empresa.

El Talento Humano en el ambito laboral

El talento humano comprende las capacidades para hacer el trabajo, dadas por el
conjunto de conocimientos, experiencias, habilidades, sentimientos, actitudes,
motivaciones y valores, las competencias laborales de los empleados, junto a la
experiencia aplicada portados por las personas que trabajan. Santos M. , 2012.p.5.
La gestion del talento humano al integrar las capacidades, virtudes, destrezas y
potenciales que posee el trabajador y que demuestra a través del cumplimiento de

sus actividades, tareas, y funciones en el desempefio laboral se constituye en el
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recurso de mayor significancia para el para el funcionamiento de cualquier
organizacion, siendo sustancial evaluar la forma en que se desempefian los
empleados, lo que promueve la estabilidad, tranquilidad, salud, motivacion y buen

estado emocional.

En la empresa moderna, la gestion del talento humano es una herramienta que favorece en
el reconocimiento de las capacidades que posee cada empleado, mejorando las destrezas,
incrementando el potencial de cada persona, ayudando al desarrollo de la organizacién,

aportando en el funcionamiento y crecimiento empresarial, acrecentando la productividad
asegurando la participacion del trabajador en el ambiente organizacional,
garantizando la adiccion de valor a los procesos, productos o servicios que

generen u ofrezcan.

En la empresa la gestion mediante el establecimiento de capacitaciones,
orientaciones guia al trabajador hacia la estabilidad laboral siendo una
responsabilidad compartida que posee el patrono como el empleado o el
solicitante; donde el manejo de talento humano es un elemento clave para apoyar
en la exteriorizacion de capacidades y potencialidades de sus integrantes
ayudando al cumplimiento de metas y objetivos. Alcantara, Anais, 2012.p.2,
seflalando ademas segin Araujo, Maria, 2007.p.9, que la gestién aporta en el
mejoramiento del desempefio laboral considerado como el nivel de ejecucion
alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacion en
un tiempo determinado, al estimular al trabajador en la obtencion de resultados

incentivando en el cumplimiento de metas y objetivos

La estabilidad en el desempefio laboral en la empresa actual

La Psicologia de la Organizacion de Palaci, F. (2005)

Sefialé la relevancia de la estabilidad reconocida en los ingresos del trabajador en
forma directa, reconociéndose como un medio indispensable de satisfaccion de
necesidades del nucleo familiar que responde a los ingresos de la empresa, por
cuanto un personal adiestrado y experto, al mismo tiempo integrado y con la
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mistica hacia la empresa, brindara indices satisfactorios de produccion y
productividad, redundando no solo en beneficio del trabajador y del empleador,
asimismo del desarrollo orgénico, financiero, social, con beneficios a la obtencion
de la armonia, la paz social y laboral (p. 98)

La estabilidad laboral tiende a otorgar un caracter permanente a la relacion de
trabajo, donde la suspensién del vinculo laboral obedece a la voluntad del
trabajador y sélo por irregularidad del empleador o de las causas que hagan
insostenible su continuacion, desprendiéndose que la permanencia establece un
derecho para el trabajador que requiere el desempefio de las obligaciones inmersas

al ambiente del contrato de trabajo.

Segun Araujo, Maria (2007) manifiesta

El desempefio laboral impulsa logro de las metas propuestas por la organizacién
en el tiempo que se propongan, siendo este desempefio visible, promoviendo a los
trabajadores un mejor desenvolvimiento para el  crecimiento empresarial,
considerandose primordial la evaluacion en cuanto al cumplimiento de las
funciones y responsabilidades por parte del personal administrativo contratado (p.
9)

En la empresa actual, el desempefio laboral es la manera como los miembros de la
organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las
reglas basicas establecidas con anterioridad, ejecutando funciones por parte de los
empleados de una organizacion de manera eficiente, incrementando la

productividad.

Asociado al desempefio de los trabajadores, la estabilidad es un elemento
importante que le manifiesta al empleado la seguridad de su continuacion dentro
de la organizacion y sin lugar a dudas ésta trasciende elocuentemente en el
desempefio y por consiguiente se ve expresada en la produccién y éxito de las

empresas.

La insatisfaccion y desmotivacion ante la remuneracion percibida por el
trabajador es camino a la inestabilidad laboral que limita a empresa en el
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cumplimiento de metas, registrdndose una situacion problematica que
transgrede contra la organizacion y su buen funcionamiento; debiendo ser
solventada en el mediano y largo plazo para no perjudicar el desarrollo
empresarial Santos M, 2012.p.7.

El desempefio de los empleados es fundamental para el éxito de la organizacion;
la eficiencia y eficacia de cada empleado en la realizacion de sus tareas conlleva a
la efectividad de la empresa; si los empleados no se encuentran en Optimas
condiciones, se sienten desmotivados, estresados o deprimidos, no podran cumplir
con los objetivos deseados y la productividad no sera la esperada; la competencia

se beneficiara y tomara el control del mercado laboral.
METODOLOGIA

Considerando que la gestion del talento humano aporta en el desempefio laboral
desde un enfoque integrador, donde sobresale el trabajo en equipo, para mejorar
las relaciones interpersonales, disminuyendo los niveles de ausentismo, la escasa
planificacion, el liderazgo, la creatividad; se enfatiza en las oportunidades que
tiene el trabajador para alcanzar el cumplimiento de proyectos empresariales; la
informacion para efectuar la investigacion se obtuvo mediante la modalidad de
campo, porque se apoya en informaciones provenientes de cuestionarios, y
encuestas , poniéndose el indagador en contacto con la realidad, impidiendo la
duplicidad informacién, en la modalidad bibliografica sobresale la utilizacion de
diversos materiales escritos que favorecen en la aclaracion de términos para
desarrollar la comprension, el andlisis, conteniendo como técnica basica la

encuesta, utilizandose como instrumento el cuestionario.

La basqueda de informacion se cimenta en el éarea cientifica, al poseer
informacion y datos para expresar criterios significativos, logrando comprender la
relacion existente en las variables para el fortalecimiento del trabajo, el
cumplimiento de funciones, la responsabilidad, integracién y comprension; los

datos que se obtuvieron sometidos a un andlisis estadistico permitiendo la
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interpretacion de resultados, organizandose el establecimiento de conclusiones

relacionadas con los objetivos y preguntas directrices de la investigacion.

En los niveles de investigacion empleados sobresale el nivel descriptivo,
obteniendo el conocimiento de aspectos sobresalientes mediante la descripcion de
las variables, para su posterior definicion y formulacion de la hipotesis,
consiguiendo informacion general mediante los procesos de analisis, sintesis,
reflexion y razonamiento; la poblacion objeto de estudio compuesta por sesenta y
ocho personas promueve la recoleccion de informacion, asistiendo en la
caracterizacion de factores trascendentales que fueron medidos en forma
cualitativa y cuantitativa, realizdndose célculos estadisticos que realzan la
comprobacién de hipdtesis, sistematizando predicciones .

Entre otros niveles aplicados se menciona el exploratorio, explicativo, necesarios
para la construccion de la investigacion mediante un proceso metodico y
sistematico orientado a la solucién de problemas, facilitando respuestas a
interrogantes que promueven nuevos conocimientos, en la concordancia entre las
variables mediante un andlisis critico, se establece las relaciones entre las causas y

efectos, obteniendo que la inadecuada gestion de talento.

Para la validacion de la hipotesis se manejo el Alfa de Cronbach, al ser una media
de las correspondencias entre las variables tanto independiente como dependiente
que forman parte de la escala, apreciando la confiabilidad obteniéndose resultados
positivos para aprovechar el instrumento investigativo utilizado , direccionandose
a colaboradores del area administrativa y operativa de la Empresa “Floricola
Agrogana Espinosa Chiriboga”, de la ciudad de Latacunga, provincia de
Cotopaxi, aplicandose la encuesta al personal con la respectiva autorizacion del

sefior gerente Ing. Alvaro Espinosa.
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La poblacion se conformo por sesenta y ocho personas correspondiente al cien por
ciento detallandose como objeto de estudio a la totalidad de trabajadores que

laboran en la Empresa “Floricola Agrogana Espinosa Chiriboga”

Objeto de Estudio Frecuencia Porcentaje

Personal que labora en la 68 100%
empresa Floricola
Agrogana Espinosa
Chiriboga.
Totales 68 100%
Elaborado por: Delgado Taipicafia Cristian Xavier

Se realiza la operacionalizacion de la variable independiente: Gestién de Talento
Humano con sus categorias: Relaciones interpersonales, cultura organizacional,
clima laboral con sus indicadores: comunicacién, cooperacion, bienestar, valores,
comportamiento conllevando a la obtencion de los items bésicos; aplicandose

como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario estructurado.

Se efectla la operacionalizacion de la variable dependiente: Desempefio Laboral
con sus categorias: productividad, asertividad, rendimiento con sus indicadores:
integracion, motivacion, innovacion, interaccion, cumplimiento encaminindose a
la obtencion de los items basicos; aplicandose como técnica la encuesta y como

instrumento el cuestionario estructurado.

De acuerdo a juicios cimentados en encuestas aplicadas a colaboradores Empresa
“Floricola Agrogana Espinosa Chiriboga”, sobresale en la verificacion de la
hipétesis la atencidn de la prueba de ajuste y distribucidén de probabilidad el Chi
cuadrado, adquiriendo como estimacion tedrica un margen de error del 5%
aplicandose un nivel de significacion del 0,05; consiguiéndose un nivel de
confiabilidad del 95%; incluyendo como propdsito investigar la existencia de

diferencias estadisticas significativas entre la distribucion de frecuencias
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observada y la distribucion de frecuencias esperadas; utilizandose el modelo

I6gico donde se construye la hipétesis nula y la hipétesis alternativa.

El modelo estadistico donde la hipédtesis estadistica nula es permitida cuando las
frecuencias observadas son iguales a las frecuencias esperadas; mientras que la
hipétesis estadistica alterna es admitido cuando las frecuencias observadas no son

iguales a las frecuencias esperadas.

En el modelo matematico se emplea las formulas de grados de libertad con su
tabla de distribucion y el calculo del chi cuadrado , teniendo como explicacion a la
férmula el chi cuadrado es igual a la sumatoria de frecuencias esperadas menos las
frecuencias observadas elevadas al cuadrado sobre o dividido para la frecuencia

esperada; presentandose tablas de contingencia.

En la zona de aceptacion y rechazo de la hipétesis, el chi cuadrado calculado de
22,48; es mayor al chi cuadrado tedrico de 12,59 aceptdndose la hipdtesis
alternativa: La gestion del talento humano si incide en el desempefio laboral en la
Empresa Floricola Agrogana Espinosa Chiriboga, de la ciudad de Latacunga,

provincia de Cotopaxi.

V. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Recoleccion de datos y calculos estadisticos

Tabla No 4.11. Frecuencias Observadas

INTERROGANTES CATEGORIAS

Siempre A veces Nunca Total

Pregunta N. 1: (En la
empresa la comunicacion 29 26 13 68
fortalece las relaciones
interpersonales

promoviendo la
resolucion de conflictos

73




estimulando la
satisfaccion laboral?

Pregunta N. 4. (En la
empresa se fortalece los
valores, la confianza en si 33 20 15 68
mismo, la creatividad,
favoreciendo en el trabajo
en equipo y el
cumplimiento de metas y
objetivos?

Pregunta N. 6: ¢En la
empresa la integracion,
cohesion de grupos de 42 15 11 68
trabajo favorecen en la
satisfaccion, eficiencia y
productividad

empresarial?

Pregunta N. 8: ;Usted es
capaz de hablar con
tranquilidad y confianza, 21 39 8 68
afrontar retos
demostrando iniciativa en
la bulsqueda activa de

soluciones con
innovacion y creatividad?
TOTALES 125 100 47 272

Fuente: Encuesta.
Elaborado por: Delgado Taipicafia Cristian Xavier

Recoleccion de datos

Fuente: Frecuencia observada, Empresa Floricola Agrogana Espinosa Chiriboga
Elaborado por: Delgado Taipicafa Cristian Xavier
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Tomando como referencia los resultados observados, se establece que el 43% de
trabajadores en la organizacién siempre se fortalece las  comunicacion
interpersonales, favoreciendo en la resolucién de conflictos, en el trabajo en
equipo, en la satisfaccion laboral; mientras que el 38% considera que a veces se
establece actividades que favorezcan en las relaciones interpersonales
incrementando el aislamiento, el temor, desconfianza e inseguridad; produciendo
escaso interés los trabajadores para alcanzar el liderazgo y la toma de decisiones;
el otro porcentaje equivalente al 19%exterioriza que nunca se fortalece las
relaciones interpersonales, afectando en la gestion de talento humano,

condicionando la productividad.

Ademas, empresa el 33% manifiesta que siempre se fortalece los valores, la
confianza en si mismo, la creatividad, mediante actividades que favorecen en el
trabajo en equipo, comprometiéndose los directivos con el desarrollo de los
trabajadores incrementando la responsabilidad y participacion activa;
desafortunadamente el 29% de personas a veces es reconocido por el trabajo que
desempefa, promoviendo su diferenciacion, siendo insuficiente el establecimiento
de normas que apoyen en la responsabilidad, seguridad y valoracion personal; el
22% nunca se enfoca en el cumplimiento de tareas sino en los fines y resultados,
manteniendo cargos individuales, separados y aislados, factores limitantes en los

estilos de liderazgo.

En un porcentaje del 62% consideran que en la empresa siempre la integracion y
cohesion de grupos de trabajo favorece en la satisfaccion; lamentablemente el
22% a veces el trabajador no demuestra eficiencia en el trabajo, perjudicando en
la productividad empresarial, en la productividad y en la eficiencia generando un
inadecuado trabajo en equipo; otro porcentaje equivalente al 6%, nunca apoya a la
integracion y cohesion de grupos de trabajo favoreciendo en la satisfaccion

laboral.
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La mayoria considera que la resolucion de conflictos influye en el desarrollo
integral desmejorando su desempefio perjudicando en la motivacion, intereses y
actitudes proactivas, mientas que una minoria considera que siempre el clima
organizacional favorece en la comunicacion creando un ambiente adecuado , el
otro porcentaje considera que en la empresa nunca se fomenta la motivacion,
intereses y actitudes proactivas, factores que obstaculizan en la expresion, en el

trabajo activo y desarrollo profesional.

Discusién

De acuerdo a las estimaciones, predomina que el trabajador en su puesto de
trabajo presenta limitaciones en la expresion, en el trabajo en equipo, en el
afrontamiento de retos demostrando dificultad en la busqueda activa de soluciones
con innovacion y creatividad; sin embargo los trabajadores demuestran en
ocasiones iniciativa en la busqueda activa de soluciones encaminando sus
esfuerzos en la busqueda de la satisfaccion en el trabajo, y sobre todo en el
mejoramiento de las relaciones interpersonales necesarias para un buen trabajo en

equipo.

El trabajo que cumplen los trabajadores no fomentan las interacciones
interpersonales y sociales desde la relacion con los subordinados, restringiendo
fortalecen las relaciones entre comparieros de equipo de trabajo, los jefes y los

clientes, conllevando a la desconfianza en el cumplimiento de funciones.

Los niveles de comunicacion en la empresa son escasos, lo que condiciona el
detalle de procedimientos y politicas que favorecen en el cumplimiento de
objetivos deteriorando la confianza en la realizacién de actividades orientadas al

bienestar de los trabajadores.

En el trabajo se ha definido la importancia del estudio de la gestion del talento

humano y el desempefio laboral en la Empresa “Floricola Agrogana Espinosa
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Chiriboga”, de la ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi, enfocandose en el

mejoramiento de la comunicacién, el trabajo en equipo, las relaciones

interpersonales, para incrementar el autoestima, la confianza y seguridad en cada

uno de los trabajadores, teniendo como finalidad mejorar el manejo del talento

humano y fomentar la eficiencia, eficacia y productividad empresarial, personal y

profesional.

VI. CONCLUSIONES

Se deduce que en la empresa Floricola Agrogana Espinosa Chiriboga de
la ciudad de Latacunga entre las causas que afectan a la gestion de talento
humano se encuentra la insuficiente comunicacién, deficientes relaciones
interpersonales, generando insatisfaccion laboral y perjudicando en el
cumplimiento de metas y objetivos, ademas es inexistente el desarrollo de
actividades orientadas al bienestar de los trabajadores, perjudicando en la

éxito empresarial.

El nivel de desempefio en la empresa los trabajadores generan condiciones
inadecuadas para el cumplimiento de metas, dificultando la confianza,
creatividad, desfavoreciendo en el trabajo en equipo, incrementando el
aislamiento, la desconfianza e inseguridad en el cumplimiento de

proyectos, limitando la eficiencia, la eficacia en el campo empresarial.

Se concluye que en la institucion no existe ningiin documento que vincule
el estudio de la gestion de talento humano y el desempefio laboral,
perjudicando en el cumplimiento de funciones, incrementando conflictos,
disminuyendo la actitudes proactivas, afectando en la motivacion,
innovacion y en el cumplimiento de tareas especificas, desfavoreciendo en

el liderazgo.
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Anexo 1. Arbol del problema
Grafico N. 1.1. Arbol del problema
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Elaborado por: Cristian Xavier Delgado Taipicafia
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Anexo 2. Categorias Fundamentales
Grafico N° 2. 1: Categorizacion de Variable

Incide

Elaborado por: Cristian Xavier Delgado Taipicafia
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Anexo 3. Constelacion de Ideas (Variable Independiente)
Grafico N° 2. 2: Constelacion de ideas Variable Independiente
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Elaborador por: Delgado Taipicafia Cristian Xavier
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Anexo 4. Constelacion de Ideas (Variable Dependiente)
Grafico N° 2. 3: Constelacion de ideas Variable Dependiente
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Elaborado por: Delgado Taipicafia Cristian Xavier
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Anexo 5. Anexo A. Encuesta dirigida a trabajadores de la Empresa Floricola
Agrogana Espinosa Chiriboga del canton Latacunga Provincia de Cotopaxi.

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION

Encuesta dirigida a trabajadores en la Empresa Floricola Agrogana Espinosa Chiriboga.

Sefior trabajador: Con la finalidad de conocer la importancia de la gestion de
talento humano y el desempefio laboral en la Empresa Agrogana Espinosa
Chiriboga del canton Latacunga, provincia de Cotopaxi, le solicito muy
comedidamente, se digne contestar el presente cuestionario de una manera
confiable. Los resultados ayudaran a la recoleccion de informacion en beneficio de la empresa.

Instruccién: Sirvase colocar una X en la alternativa que usted esté de acuerdo

N.- | Preguntas Siempre | Aveces | Nunca

1 | ¢En la empresa la comunicacion fortalece las
relaciones  interpersonales  promoviendo la
resolucion de conflictos estimulando la satisfaccion
laboral?

2 | ¢Cree usted que las relaciones entre compafieros de
trabajo se basan en el respeto y cooperacion?

3 | ¢En la empresa se desarrolla actividades orientadas
al bienestar de los trabajadores creando condiciones
para su desarrollo integral, promoviendo Ila
participacion?

4 | ¢En la empresa se fortalece los valores, la confianza
en si mismo, la creatividad, favoreciendo en el
trabajo en equipo y el cumplimiento de metas y
objetivos?

5 | ¢En la empresa se orienta el comportamiento de los
trabajadores,  dirigiendo  sus  acciones  al
cumplimiento de objetivos evitando el aislamiento,
el temor, desconfianza e inseguridad?

6 | ¢En la empresa la integracion y cohesién de grupos
de trabajo favorecen en la satisfaccion, eficiencia y
productividad empresarial?

7 | ¢El clima organizacional favorece en Ila
comunicacion, resolucion de conflictos influyendo
en el desarrollo integral, fomentando la motivacion,
intereses y actitudes proactivas?

8 | ¢Usted es capaz de hablar con tranquilidad y
confianza, afrontar retos demostrando iniciativa en la
basqueda activa de soluciones con innovacién y
creatividad?

9 | ¢En la empresa se fortalece las interacciones
interpersonales y sociales desde la relacién con los
subordinados, los compafieros de equipo de trabajo,
los jefes y clientes?

10 | ¢En la empresa se designa funciones y tareas
especificas detallando procedimientos y politicas que
favorecen en el cumplimiento de objetivos,
fortaleciendo el liderazgo, y la comunicacion?
Gracias por su colaboracion
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Anexo 6. Mision, Vision de la Empresa Agrogana Espinosa Chiriboga del
canton Latacunga Provincia de Cotopaxi.

- .

AG RO GANA

SANADESA oS A

AGROGANADERA ESPINOSA CHIRIBOGA

Brindar al mundo la exuberancia y generosidad de la naturaleza,
trabajada con manos perseverantes y mentes innovadoras, que buscan
el mejoramiento continuo; para asegurar excelente calidad en nuestras

flores, y lograr asi la satisfaccion y confianza de nuestros clientes.

Utilizamos todos los recursos y la tecnologia en forma eficaz para
garantizar nuestra presencia en el mercado; produciendo riqueza para

repartir riqueza.
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AG RO GANA

AGROGANADERA ESPINOSA CHIRIBOGA

Liderar los mercados de flores por calidad y prestigio

Generar recursos que permitan el crecimiento empresarial en otros
negocios que contribuyan al desarrollo del pais

Haber logrado el mejoramiento de la calidad de vida de nuestra gente

Ser una empresa estable, perdurable, con una rentabilidad creciente

Haber alcanzado el mayor respeto por la naturaleza y el medio ambiente

Trabajar solo con gente de calidad comprometida con la empresa
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AG RO GANA

.....

AGROGANADERA ESPINOSA CHIRIBOGA

“Brindar al mundo la exuberancia y generosidad de la naturaleza, trabajada con

manos perseverantes y mentes innovadoras, que buscan el mejoramiento continuo;
para asegurar excelente calidad en nuestras flores, y lograr asi la satisfaccion y

confianza de nuestros clientes”
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Anexo 7. Infraestructura de la Empresa Agrogana Espinosa Chiriboga del
canton Latacunga Provincia de Cotopaxi.

Dentro de la empresa Empresa Agrogana Espinosa Chiriboga el desempefio laboral
fortalece la conducta de los individuos, incentivando al logro individual y grupal de la
organizacion, siendo la conducta un factor necesario para lograr el perfeccionamiento

institucional, favoreciendo en la eficiencia.
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Anexo 8. Centro de Produccion de la Empresa Agrogana Espinosa Chiriboga
del canton Latacunga Provincia de Cotopaxi.

En la empresa, la Gestién de Talento Humano fortalece el desempefio laboral del
trabajador buscando el mejoramiento continuo en el cumplimiento de funciones,

tareas y actividades diarias, mejorando el desarrollo de los trabajadores aportando

en la estabilidad organizacional.
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Anexo 10. Cuarto frio y de empaque de la Empresa Agrogana Espinosa
Chiriboga del canton Latacunga Provincia de Cotopaxi.

El desempefio laboral demuestra el comportamiento de los empleados en su
puesto de trabajo, siendo necesario para cumplir los objetivos, siendo factible la
medicion de las competencias y favoreciendo en la contribucion del

engrandecimiento de la Empresa Agrogana Espinosa Chiriboga
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Anexo 11. Lavadero de la Empresa Agrogana Espinosa Chiriboga del canton
Latacunga Provincia de Cotopaxi

El desempeiio en Empresa Agrogana Espinosa Chiriboga integra acciones
comportamientos observados en los trabajadores, siendo su aporte relevante para
el cumplimiento de los objetivos , los mismos que son medidos en términos de las

competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a la empresa.
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Anexo 12. Encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa Agrogana

Espinosa Chiriboga del canton Latacunga Provincia de Cotopaxi
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La gestion de Talento Humano ha fortalecido el desempefio laboral en la Empresa
Agrogana Espinosa Chiriboga como el resultado del comportamiento de los
trabajadores frente al contenido de su cargo, sus atribuciones, tareas y actividades,
depende de un proceso de mediacion o regulacion entre él y la empresa, brindando

una estabilidad laboral a los empleados.
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Anexo 13. Socializacion del Articulo Académico de la Empresa Agrogana
Espinosa Chiriboga del canton Latacunga Provincia de Cotopaxi

Al culminar el presente trabajo un agradecimiento especial a la Universidad
Técnica de Ambato, a las autoridades en especial a la Sefiora Coordinadora Dra.
Mg. Rocio Nufiez Lopez, a los sefiores profesores, Lcda. Mg. Monica Lépez, mi
querida tutora, a los docentes: Ing. Mg. Ricardo Morales, a la Empresa Agrogana
Espinosa Chiriboga del canton Latacunga Provincia de Cotopaxi, gracias por

apoyar en el cumplimiento de una meta profesional.
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