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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion se realiz6 en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
PRODVISION agencia Matriz Pelileo, la cual tiene una amplia trayectoria empresarial
y varias sedes en diferentes ciudades, demostrando su capacidad competitiva y de
desarrollo. EIl objetivo principal del estudio fue determinar el grado de influencia de
un modelo de gestion de talento humano en el rendimiento del personal de la

Cooperativa de Ahorro y Crédito PRODVISION agencia Matriz Pelileo.

La metodologia que se utiliz6 fue de enfoque cuantitativo, alcance descriptivo y
correlacional, de tipo bibliografico-documental y de campo; debido a que se aplicaron
dos encuestas a los colaboradores de la cooperativa para conocer la situacién actual de

la gestion del talento humano y del rendimiento laboral.

De esta forma, se obtuvieron datos especificos de las variables que otorgaron una
perspectiva general de su comportamiento y desarrollo. Los resultados demostraron
que la cooperativa no tiene un sistema de gestion de talento humano correctamente
estructurado, por lo cual, no cubren de forma adecuada las necesidades y
requerimientos de las diferentes areas de la empresa y el rendimiento laboral de los

colaboradores no tiene un alto nivel.

En cuenta a la correlacion de variables, se utilizd la correlacidn de Pearson, que indicé
un nivel de significancia de 0,000; demostrando una asociacion fuerte y positiva entre
variables. Es decir que, una efectiva gestion de talento humano mejora el rendimiento

laboral de los colaboradores.

PALABRAS CLAVE: INVESTIGACION, GESTION, TALENTO HUMANO,
RENDIMIENTO LABORAL, DESEMPENO, MODELO, COOPERATIVA,
EMPRESA, ORGANIZACION.
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ABSTRACT

This research was conducted at the Cooperativa de Ahorro y Crédito PRODVISION
Agencia Matriz Pelileo, which has an extensive business trajectory and several
branches in different cities, demonstrating it’s competitive and development capacity.
The main objective of the study was to determine the degree of influence of a human
talent management model in the performance of the personnel of the Cooperative of

Savings and Credit PRODVISION agency Matriz Pelileo.

The methodology used was of quantitative approach, descriptive and correlational
scope, bibliographic-documentary and field type; because two surveys were applied to
the cooperative's collaborators to know the current situation of human talent

management and work performance.

In this way, specific data were obtained on the variables that provided a general
perspective of their behavior and development. The results showed that the cooperative
does not have a properly structured human talent management system, so the needs
and requirements of the different areas of the company are not adequately covered and

the labor performance of the cooperative's collaborators isn’t at a high level.

Regarding the correlation of variables, Pearson's correlation was used, which indicated
a significance level of 0.000, showing a strong and positive association between
variables. In other words, effective human talent management improves the work

performance of employees.

KEYWORDS: INVESTIGATION, MANAGEMENT, HUMAN TALENT, LABOR
PERFORMANCE, PERFORMANCE, MODEL, COOPERATIVE, COMPANY,
ORGANIZATION.
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INTRODUCCION

La gestion del talento humano es la estrategia de una organizacién para encontrar,
utilizar y retener el talento en toda la extension de una empresa. Es un paso importante
para cualquier empresa, multinacional o no, que desee mejorar su forma de captar
talento sea nacional e internacional. Una buena estrategia de gestion del talento
humano también puede proporcionar una ventaja competitiva sostenida a las empresas
de sectores que experimentan escasez de talento localizado, 0 que aldn no estéan
adoptando plenamente el talento humano de forma global (Ramirez W. , 2023).

Al igual que los gobiernos necesitan diferentes estrategias de asuntos exteriores para
los distintos paises, o mismo ocurre con las empresas nacionales y multinacionales
que desean contratar a los mejores talentos. Las estrategias de contratacion y gestién
que utilizan para adquirir talentos locales de alto rendimiento pueden no ser tan
eficaces cuando se aplican a una plantilla global, es decir, a nivel mundial en la
actualidad la gestion de talento humano es uno de los aspectos primordiales que las
empresas deben manejar para la ejecucién de forma eficiente de los procesos basados
en la contratacion del talento humano, también se destaca que a nivel global cuando el
enfoque en la contratacion y retencion del talento se desarrolla desde una perspectiva
global, se pueden abordar mejor los problemas y elaborar politicas que apoyen las
necesidades de los distintos equipos y regiones. Como resultado, pueden encontrar el
talento adecuado y retenerlo durante méas tiempo, lo que resulta beneficioso para las

instituciones (Del Pino & Ambar , 2023).

Asi, a continuacién, se presentan los epigrafes de la presente investigacion:

En el capitulo I, se desglosan los antecedentes, el problema de investigacién, los
objetivos tanto generales como especificos y, la fundamentacién tedrica de las

variables de estudio.

En el capitulo I, se especifica la metodologia que involucran los tipos, enfoque y

modalidades de investigacion, la poblacién y la muestra a quienes se aplicaron el



instrumento de recoleccion de datos. También se detalla el procesamiento de datos los
cuales permitan validar tanto la validez, como la confiabilidad del instrumento.

En el capitulo I, se muestran los resultados que abarcan el andlisis, discusion de los
resultados, la correlacién estadistica y el modelo de gestidn del talento humano como

determinante del rendimiento laboral de la cooperativa.

El capitulo 1V, estan las conclusiones y recomendaciones de la presente investigacion.

CAPITULO I



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Tema de investigacién

“Modelo de Gestion de Talento Humano y su influencia en el rendimiento laboral de

la Cooperativa de Ahorro y Crédito PRODVISION agencia Matriz Pelileo”.

1.2 Antecedentes investigativos

Los antecedentes se entienden como los principales estudios relacionados con las
variables del tema de investigacién que permiten el conocimiento de como se
ejecutaron y aplicaron sus metodologias para la resolucién del problema planteado
brindando de esta manera un aporte a la sociedad y acorde a sus principales

necesidades.

La investigacién desarrollada por Noriega (2023), en Lima- Per( presenta el tema
“Manejo del talento humano y el desempefio de rol en la productividad laboral: una
revision sistematica”, publicado por la Revista Eco Humanismo, que tuvo principal
objetivo describir el manejo del talento humano y el desempefio de rol en la
productividad laboral: una revision sistematica. La metodologia que se aplicé en el
presente articulo de revision fue andlisis de contenido y se seleccionaron 41 articulos.
Se concluyd que la seleccién de colaboradores talentosos y su capacitacion podrian

conducir a la productividad laboral y desempefio de rol de los recursos humanos.

El desarrollo de talento humano es un mediador significativo entre la atraccién de
talento y el desempefio de rol. Las empresas podrian considerar estrategias para atraer
colaboradores talentosos mediante el establecimiento de programas efectivos de
desarrollo de talentos para mejorar el desempefio de rol. Ademas, las empresas podrian
considerar las necesidades actuales y futuras, crear vias y programas para el desarrollo
de talentos y coordinar los procesos y acciones de recursos humanos para promovery
sostener los esfuerzos de desarrollo de talentos. Finalmente, la retencion de talentos

juega un papel fundamental en la mediacion de la relacidn entre el desarrollo de



talentos, la productividad laboral y el desempefio de rol y como resultado, se incurrird

en un alto rendimiento en la empresa.

Consecuentemente, en la investigacién publicada por la Revista de Investigacién en
Ciencias de la Administracion ENFOQUES en Guatemala, elaborada por Tobar
(2022), con el tema “La investigacidon y el desempefio laboral como factores de mejora
en la gestion municipal de gobiernos locales”, la demanda de mejora en la prestacion
de servicios publicos se constituye en un desafio para la administracion puablica, es
inminente anticipar que la construccion y disefio de procesos debe involucrar a la
gestién del talento humano, en este orden, identificar los factores que intervienen en
el rendimiento laboral se convierte en una alternativa para las organizaciones que

aspiran a proveer servicios efectivos.

Ante esto, el objetivo principal fue identificar qué variables se relacionan y que pueden
constituirse en factores causales del desempefio laboral. Se construyd un instrumento
y se aplicé la técnica de recopilacién de datos, la encuesta, con una muestra de treinta
personas, todos servidores publicos, con amplia experiencia en diferentes areas y

personal a su cargo.

El anélisis multivariante identifico la relacidén que existe entre las variables uno a la
cuatro y de la siete a la nueve que aportan niveles de significancia, sin embargo, para
los propdsitos del estudio, se descartan en el resultado final. Los instrumentos de
recoleccion de datos y el analisis de estos por medio del sistema estadistico SPSS,
permitieron conocer e identificar variables que se pueden incorporar en futuras
investigaciones, en dénde el método hipotético deductivo y planteamiento de hipdtesis
admitan proponer el disefio de un modelo estadistico capaz de identificar los factores
de éxito del rendimiento laboral de los servidores publicos de gobiernos locales en

Guatemala y su adaptacion a otros entornos publicos nacionales e internacionales.

Se ha verificado que la investigacion titulada “Gestion de talento humano como factor
de mejoramiento de la gestion publica y desempefio laboral”, ejecutado por (Jara ,
Asmat , Albeca, & Medina, Gestidn de talento humano como factor de mejoramiento

de la gestidn publica y desempefio laboral, 2018), en Maracaibo-Venezuela publicado



por la Revista de Gerencia, present6 como proposito determinar la incidencia de la
gestion del talento humano en el mejoramiento de la gestidén publica y desempefio
laboral de los colaboradores de la Administracion Central del Ministerio de Salud de

Per( durante el afio 2018.

Se utilizé como método, el hipotético deductivo, con un disefio no experimental,
transversal. La poblacion estuvo constituida por colaboradores de la sede central del
Ministerio de Salud. Se utilizé el muestreo no probabilistico. En la construccion y
validacion de los instrumentos, se ha considerado la validez de contenido y de
constructo, mediante la técnica de opinion de expertos, se utilizé la técnica de la
encuesta y su instrumento el cuestionario, con preguntas tipo Escala de Likert. Los
resultados permiten afirmar que ante un coeficiente R2 de Nagelkerke de 44,4% y
28,4%, la gestion del talento humano es adecuada, incidiendo en el mejoramiento de
la gestion puablica y desempefio laboral de los colaboradores de la Administracién

Central del Ministerio de Salud estudiada.

Bajo esta perspectiva, quienes se desempefian como lideres deben ser accesibles y
manejarse con principios éticos, equidad y justicia social. Por ello, en este contexto
cobra importancia la gestion del talento humano, como herramienta para mejorar
variables administrativas, estando conscientes que el desempefio del talento humano
tiene incidencia directa en la eficiencia y funcionamiento correcto de las
organizaciones, y en este caso en particular, organizaciones del area de la gestion
publica, especificamente la administracion central del Ministerio de Salud — MINSA,
diversas corrientes enfocan que una adecuada gestion del talento humano, incide en el
desempefio eficiente de otras variables como es el caso del desempeiio y el

mejoramiento de la gestion publica.

En el contexto nacional, “La gestion administrativa, factor clave para la productividad
y competitividad de las microempresas”, es una de las investigaciones desarrollada por
Soledispa et al., (2022), publicado a través de la Revista Cientifica Dominio de las
Ciencias, por requisito de la Universidad Estatal de Manabi-Ecuador donde se
evidencia que para su desarrollo se ejecuta un anélisis bibliografico a través de

diferentes fundamentos tedricos que se encuentran direccionados a tres preguntas en



especifico: ¢Cuales son las funciones de la gestién administrativa, sus caracteristicas
y funciones?, ;/Qué tan importante es la gestion administrativa para que las PYMES
sean productivas y competitivas?, ;Cuales son los factores de éxitos para que las

microempresas sean productivas y competitivas?.

Las directrices mencionadas seran ejecutadas de manera inicial con el aporte de
conceptos a nivel tedrico de que es la administracion, productividad y competitividad
que permitan la ejecucidn de varios analisis con enfoque en el nivel de aplicacién de
la gestion administrativa dentro de las pymes. Al ser empresas catalogadas como
emprendimientos, al inicio de sus operaciones no ven la necesidad de conocer como
se encuentran estructurada la planificacion a través de la utilizacion de un

administracion adecuada y enfocada en los objetivos operacionales.

Para que se ejecute la investigacién de manera adecuada, se enfoca en una metodologia
que se fundamenta en la revision sistemética, rigurosa y profunda de material
documental de cualquier clase, donde se efectlia un proceso de abstraccion cientifica,
generalizando sobre la base de lo fundamental, partiendo de forma ordenada y con
objetivos precisos. En base a la informacién obtenida la gestion administrativa es el
conjunto de actividades coordinadas que ayudan a utilizar de manera éptima los
recursos que posee una MIPYMES. Ademas, uno de los aspectos para que sean
productivas y competitivas son los sistemas de gestién de calidad esto permiten a las
organizaciones estandarizar sus procesos, buscando mantener la eficacia en sus

operaciones y asi, obtener beneficios a nivel econémico.

La investigacion elaborada por Nufiez et al., (2021) en Ecuador-Otavalo, en la que se
presenta una tematica “Proceso de gestion administrativa: Caso observatorio de
Ciencias Empresariales de la Universidad de Otavalo”, evidencian como objetivo
principal, el de presentar un detalle del proceso y los procedimientos para las
actividades de gestion empresarial dentro del Observatorio de Ciencias Empresariales
de Otavalo, como conclusién de una reingenieria con un enfoque cualitativo, que
pretende un andlisis de las actividades principales que el observatorio para el apoyo a
los usuarios, por otra parte, se aplica una de las instancias a nivel metodol6gico que se

encuentra con enfoque en la incorporacion del nuevo proceso en la ya existente



estructura estratégica del observatorio; y en segunda instancia, se analiza la

caracterizacidn de sus procedimientos para su correcto funcionamiento.

Para la ejecucion de los resultados, se ejecutaron 10 entrevistas a expertos conocedores
del tema que respaldan una presentacion en un flujograma que resume el proceso de
gestion administrativa en el Observatorio de Ciencias Empresariales de la Universidad
de Otavalo (OBCE) y su correspondiente caracterizacion de las actividades que lo
conforman, recalcando una contribucidn positiva de como es una estructura de gestion
administrativa correcta enfocandose en las necesidades de la entidad y la poblacion en

general.

Por otra parte, dentro del &mbito nacional destacan investigaciones como “La gestion
administrativa desde los procesos de las empresas agropecuarias del Ecuador”,
elaborada por Chavez et al., (2020) en Milagro-Ecuador, donde se presenta como
objetivo general el andlisis de la importancia de la gestién dentro de las operaciones
de las empresas que pertenecen al sector agropecuario, con el aporte de diferentes
fuentes bibliograficas confiables que permitan la revision de diferentes documentos
publicados por la CEPAL y el Banco Mundial, al igual que varios antecedentes que
guardan relacion con las principales variables del tema, consecuentemente, se emite
una conjetura enmarcada en que los intereses de la correcta aplicacion de una gestion

administrativa se direccionan al beneficio de las empresas.

Con el aporte de una metodologia cualitativa se refleja que la gestion administrativa
es una de las estrategias principales para el correcto manejo y aprovechamiento de los
recursos tanto a nivel interno como externo de una institucidn, de tal manera que se
puede evidenciar cuales son las fortalezas y amenazas que pueden afectar las
operaciones. En conclusién, los fundamentos tanto econdmicos como financieros
deben estar completamente alineados a metas de ingresos que recaigan en una

rentabilidad oportuna a nivel organizacion.

Por ello, la investigacion antes mencionada permite la emision de un comentario
basado en que la gestion administrativa en una empresa agropecuaria puede contribuir

a elevar los resultados econémicos, ayudando no solo a la economia interna de la



unidad productiva, sino también con el desarrollo de la localidad y del pais, por lo que
su aplicacion es de suma importancia y mucho mas si se encuentra enmarcada en los
objetivos y metas planteados que denoten la ganancia de posicionamiento y

preferencia en el mercado.

En el contexto local, la investigacion ejecutada por Palate (2019), acerca de “Modelo
de Gestion de Talento Humano para la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sembrando
un Nuevo Pais” en la ciudad de Ambato, tuvo como objetivo validar un modelo de
gestion de talento humano para mejorar los procesos internos de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Sembrando un Nuevo Pais”. La metodologia que se utilizo fue de
enfoque aplicativo que partio de un diagnostico inicial para aplicar técnicas de mejora;

ademas se utilizé el método l6gico-inductivo.

Los resultados indicaron que actualmente la cooperativa no da laimportancia necesaria
al talento humano, puesto que deja de lado habilidades y destrezas que posee el
personal y no lo aprovecha en beneficio del crecimiento organizacional; por lo que es
necesario que se gestione de mejor manera el talento humano para perfeccionar su
productividad y desarrollo. Asimismo, el modelo establecido es adecuado, puesto que
se desarrolla de forma permanente y proponer estrategias acordes a las necesidades de
la cooperativa; ademdas las competencias laborales pueden mejorarse al ubicar al

talento humano en el puesto correcto con la finalidad de obtener resultados positivos.

Por otra parte, se identifica la investigacion ejecutada por Baltazar (2018) en Ambato-
Ecuador, la cual presenta un “Modelo de Gestiéon del Talento Humano por
competencia en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo”, la cual tuvo como
objetivo desarrollar un modelo de Gestion del Talento Humano basado en
competencias para la Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo. La metodologia que
se utiliz6 fue de enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo no experimental y
transversal; utiliz6 como técnicas de recoleccion de informacion la entrevista y la

encuesta.

Los resultados demuestran que la cooperativa presentaba deficiencias en relacion al

reclutamiento interno, proceso de induccion al area de trabajo, salario, participacion



en toma de decisiones y comunicacion. Por lo que el modelo propuesto aborda todas
las probleméticas identificadas en la empresa, incluyendo procesos de Gestion de
Talento Humano; adicionalmente presenta una etapa de diagnostico para la
caracterizacidn de la gestion, una etapa de implementacién de acciones de mejora y

una etapa de control y retroalimentacién.

Lo mencionado refleja que dentro de las diferentes empresas y organizaciones se
presentan diversos problemas internos y externos que dificultan el crecimiento y
desarrollo de la misma e interfiere en la productividad. Por lo que es importante
generar modelos de gestién que permitan controlar de forma adecuada los diferentes

procesos y actividades alcanzando una gestion eficiente de los recursos.

Finalmente, Medina (2016), realiz6 una investigacion en Tungurahua, acerca de
“Modelo de Gestion de Talento Humano para la Cooperativa 1° de Julio de la
parroquia Santa Rosa de la provincia de Tungurahua y el desempefio laboral”, la cual
tuvo como objetivo disefiar un modelo de gestion de talento humano para la
Cooperativa 1° de julio de la parroquia Santa Rosa, provincia de Tungurahua con el
propdsito de mejorar el desempefio laboral. La metodologia fue de enfoque mixto, se

utiliz6 el método inductivo-deductivo; analitico-sintético e histérico-l4gico.

Los resultados demostraron que la gestion de talento humano es un recurso
indispensable dentro de las empresas, ya que contribuyen a tomar decisiones
adecuadas sobre la ubicacion del personal y ayudan a que cada uno cumpla con sus
funciones logrando un desempefio laboral exitoso. Por lo tanto, el disefio de un modelo
de gestion de talento humano dentro de la cooperativa resulté de gran utilidad, ya que
mejorard las funciones de los colaboradores e influird en la productividad de la
empresa.

1.3 Problema de investigacion

En Ecuador el debate sobre la gestién del talento humano se remonta a mediados de
los afios ochenta, con el inicio del discurso sobre el papel estratégico de los recursos
humanos en el éxito de las organizaciones. Sin embargo, al principio, la comunidad

académica se ha mostrado bastante escéptica ante el concepto de gestion del talento



(Pinargote & Pico , 2023). La mayoria de las criticas se han referido a la falta de
fundamento conceptual e intelectual, asi como a la aparente ausencia de definicion y
precision académica de los constructos subyacentes, es en este punto donde radica la
importancia del estudio de la presente investigacion, ya que en el pais, aln se
mantienen factores que no contribuyen de forma permanente a la mejora continua de
una buena gestién de talento humano, misma que va de la mano en una productividad
més efectiva y en beneficio de las instituciones ecuatorianas (Farro & Nauca , 2022).
A nivelindividual, los colaboradores de gran talento, cuando se gestionan eficazmente,
tienen el potencial de generar valor para la organizacion significativamente por encima
de los colaboradores con un rendimiento organizativo medio, es decir, un reto clave
para la gestidn del talento es maximizar la contribucion de estos colaboradores al éxito

sostenible de la organizacion.

Dentro de la Cooperativa de Ahorro y Crédito PRODVISION agencia Matriz Pelileo,
los problemas que se originan por no realizar una adecuada gestion de talento humano,
que radica en la baja productividad de algunos de sus colaboradores ya que no
desarrollan de forma efectiva sus obligaciones, esto se debe a que la seleccién del
personal no se ejecuta adecuadamente ya que no se toman en cuenta al 100% las
necesidades de la institucién al momento de los procesos de contratacion del nuevo
personal; no obstante la presente investigacion se delimita a la deteccién de factores
inmersos en la competitividad empresarial y que contribuyen al desempefio laboral de
las personas en la organizacion con la finalidad de que trabajen en un ambiente de

motivacién y satisfaccion.

El principal problema que se ha detectado dentro de la organizacion es la falta de un
Modelo de Gestion de Talento Humano lo que puede influir en el rendimiento laboral,
a su vez las principales causas y efectos que se desprenden de la problemaética son: el
bajo rendimiento laboral de los colaboradores lo cual ha generado problemas graves
en el desempefio de los colaboradores y productividad de la empresa. Ademas, se ha
identificado la falta de incentivos a los colaboradores por sus funciones, lo cual
provoca un aprovechamiento ineficiente del recurso humano convirtiéndose en un
factor negativo que afecta el crecimiento organizacional; otra causa identificada es un

proceso de seleccidn e induccién inapropiado que ocasiona insercion inadecuada del
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personal, colocando a las personas en funciones opuestas a su perfil profesional.
Finalmente, se conoce que existen procesos internos inadecuados que ocasionan una

gestion interna ineficiente.

Encontrar la mejor estrategia de gestion del talento para una organizacion es una tarea
dificil, pero adoptar la adecuada aportard numerosos beneficios y oportunidades a la
plantilla interna. Los colaboradores que son considerados como los mejores no se
quedarén en una institucion, si no adopta algunas medidas inteligentes de gestion del
talento humano. Los errores y las preocupaciones en la gestién del talento humano
pueden dar lugar a una baja retencién y rendimiento del personal e influir

negativamente en la rentabilidad y la reputacién de la empresa.

El principal direccionamiento de la institucion objeto de estudio es el desarrollo para
el cumplimiento de sus objetivos, por lo que los principales problemas de la

cooperativa es las formas de implicar a su personal actual:

e Procesos de contratacion demasiado largos

e Contratacion de personal no adecuado para el puesto de trabajo

o Falta de formacidn y crecimiento profesional

e Comunicacion no efectiva

o Desatencién a problemas graves dentro del equipo de contratacion
o Falta de responsabilidad

e Falta de reconocimiento y valoracion al trabajo bien hecho

Por los aspectos antes enunciados la presente investigacion desea aportar de forma
positiva a los directivos y colaboradores de la empresa, quienes constantemente se
encuentran desarrollando estrategias que posibiliten a la organizacion crecer y
mantenerse en el mercado; por otra parte, los factores que estan inmersos con la
competitividad de las cooperativas y que es derivada de la calidad, el servicio, imagen
empresarial, y otras herramientas que contribuyen a la organizacion técnica y humana
de laempresa por medio del aprovechamiento de sus conocimientos, actitudes, valores

y experiencias para mejorar el rendimiento laboral.
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1.4 Objetivo de la investigacion
1.4.1 Objetivo general

Determinar el grado de influencia de un modelo de gestion de talento humano en el
rendimiento del personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito PRODVISION
agencia Matriz Pelileo.
1.4.2 Objetivos especificos
e Investigar el fundamento tedrico de los modelos de gestién de talento
humano y del rendimiento laboral.
e Analizar el modelo de gestion de talento humano aplicado en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito PRODVISION.
o Determinar la relacion entre el modelo de gestion de talento humano que
actualmente se aplica en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
PRODVISION con el rendimiento del personal.

1.5 Fundamentacion tedrica de las variables de estudio
1.5.1 Gestion

La palabra gestién suele relacionarse principalmente con el mundo corporativo, con
las acciones que desarrolla una empresa para alcanzar, por ejemplo, su objetivo de
ventas o de ganancias, esto representa la parte administrativa y de planificacion interna
que una empresa maneja de manera constante para la obtencion de rentabilidad
econémica, los pasos principales para una gestién 6ptima se centran en la obtencidn
de una: planificacion, organizacion, direccion y control adecuado de cada una de las

operaciones del negocio (Soler, 2015, p. 23).

Otro concepto de gestion es que son guias para orientar la: accién, prevision,
visualizacion y empleo de los recursos y esfuerzos a los fines que se desean alcanzar,
la secuencia de actividades que habran de realizarse para lograr objetivos y el tiempo
requerido para efectuar cada una de sus partes y todos aquellos eventos involucrados

en su consecucién (Almeida, 2008, pp. 20-23).

Tomando en cuenta el aporte de los autores, la gestién es una de las herramientas mas

utilizadas dentro de la planificacién interna de una organizacion; permite la emision
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de responsabilidades con enfoque en las areas y departamentos, de tal manera, que las
indicaciones emitidas se ejecuten de manera correcta y no se hallen dificultades dentro

de los respectivos procedimientos que permiten las operaciones propias de un negocio.

Ademas, se recalca su importancia para los colaboradores y los altos mandos que
reflejan como base la comunicacién de una importante forma de trabajo a través de la
insercion de politicas enmarcadas con el bienestar de la institucién y la seguridad del
capital humano a través del trabajo en equipo que refleja cada una de las acciones que
se deben implementar tanto de manera interna como externa, para la ejecucion de
manera 6ptima de cada una de las responsabilidades que deben ejecutar para el
cumplimiento de los objetivos empresariales y consecuentemente la obtencion de una

rentabilidad a corto o largo plazo.
1.5.2 Sistemas de Gestion de Talento Humano

Puede caracterizarse como un conjunto de leyes que estan conectadas entre si 'y a partir
de las cuales una empresa puede administrar el calibre de los bienes o servicios que
ofrece de manera ordenada, direccionandose al area de talento humano. El objetivo de
este sistema de gestion del area de talento humano es elevar continuamente el nivel de
calidad de una organizacion durante todo el proceso inmerso en la contratacién y los

demas aspectos relacionados (Quiroz, 2016).

En este sentido, los principios de calidad de talento humano que rigen la organizacion
de una empresa son las siguientes:

e Existencia de una estructura organizativa: En esta estructura se
jerarquizan los niveles gerenciales y los niveles gerenciales de la
organizacion.

e Estructuracién de las responsabilidades de los individuos y
departamentos: Las tareas y responsabilidades que se asignan a cada
miembro de la organizacion se organizan segln sus respectivos
departamentos y personas en esta estructuracion.

e Procedimientos del plan de pautas: Los procedimientos con
lineamientos estan disefiados para administrar con eficacia y eficiencia

todas las operaciones de la organizacion.

13



e Procesos que persiguen al objetivo especifico: Son las tareas
destinadas a conseguir la obtencion de los objetivos especificos fijados
por la empresa.

e Recursos de laempresa: Hace referencia a todos los recursos posibles

que puede tener la empresa a su disposicion.

Cuando se trata de la venta de bienes o la prestacion de servicios, un modelo de gestion
de calidad de talento humano fuerte siempre asegurara que la empresa pueda ofrecer a
sus clientes un alto nivel de satisfaccion. También es importante tener en cuenta que
un organismo de normalizacién ha establecido una serie de estdndares y normas de
calidad para todo el mercado. La Organizacion Internacional de Normalizacion (1SO),
las Normas Europeas (EN), el Instituto Aleman de Normalizacion (DIN) y otros se
encuentran entre los organismos de normalizacion més importantes del mundo. La
norma ISO 9001, que fue creada por uno de estos organismos normalizadores, es la

que se utiliza con mayor frecuencia a nivel mundial.

En este sentido, la normativa 1SO establece una serie de pasos que permiten el disefio
Optimo de un sistema de gestién de calidad. Por lo general, se sigue el proceso

mostrado en la siguiente figura.
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Figura 1
Pasos para documentar un sistema de gestion de calidad de talento humano
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Fuente: (Napoles Rojas, Arteta Pefia, Steffanell De Le6n, Moreno Pino, & Tapia Claro, 2017)
Elaborado por: Investigador

1.5.3. Subsistemas de Gestién de Talento Humano

Los subsistemas de gestidn de talento humano representan a diferentes partes o
componentes del sistema, los cuales se interrelacionan y ayudan a conseguir las metas
y objetivos empresariales propuestos. Ademas, son puntos clave dentro de la
orientacion de los colaboradores dentro de la organizacion; de esta forma la empresa
puede controlar su productividad y evaluar el alcance de su mision (Bazan & Tejedor,

2022).
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La Gestion de Talento Humano tiene un proceso establecido, debido a que existe una

forma de seleccionar, reclutar, integrar y guiar a las personas para que realicen las

funciones correspondientes a sus labores, las desarrollen y sean evaluadas.

Por esta razon, se identifican 5 subsistemas que componen un proceso general y

dindmico a través del cual los individuos son escogidos, integrados, retenidos y

evaluados por la empresa. De acuerdo con, Cruz et al., (2018) estos subsistemas son:

Subsistema de integracion de recursos humanos.- hace referencia a la
integracion de personas dentro de la empresa, a través del desarrollo de
actividades de estudio de mercado, reclutamiento y seleccidén de personas
dentro de las diferentes acciones laborales; abasteciendo a la empresa del
talento humano requerido.

Subsistema de organizacion de recursos humanos.- se refiere a la
integracion de las personas seleccionadas en el puesto, disefio de las
actividades que realizaran y evaluacion de su rendimiento.

Subsistema de retencion de recursos humanos.- dentro de este subsistema
se realizan varias acciones especiales que se orientan a que los colaboradores
se comprometan con la organizacion y se sientan a gusto en su puesto de
trabajo. Asi, se presentan programas de remuneracién econémica, sociales y
de seguridad en el trabajo.

Subsistema de desarrollo de recursos humanos.- hace referencia a capacitar
adecuadamente a los colaboradores, para ensefiarles como deben realizar sus
actividades; fomentando su compromiso y ayudando a que los colaboradores
usen todas sus habilidades y se involucren de forma positiva en la organizacion.
Subsistema de auditoria de recursos humanos.- hace referencia a una
evaluacion interna con la finalidad de que las diferentes areas que conforman
la empresa realicen de forma correcta sus responsabilidades en relacion al

personal.

Figura 2
Subsistemas de gestion de talento humano
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Fuente: (Cruz, Latino, & Laguna, 2018).
Elaborado por: Investigador.

De acuerdo con Bazan y Tejedor (2022), los principales subsistemas de gestion del
Talento Humano son:

e Reclutamiento.- Proceso en el cual se ejecutan las actividades para ocupar una
vacante existente dentro de la empresa; se inicia con el llenado de la solicitud
y se termina con la lista de elegibles.

e Seleccidn.- Inicia con la revision de la lista de elegibles, de donde se escoge el
gue mas se acerque al perfil requerido y termina con la contratacion de la
persona mas optima.

e Subsistema de analisis, clasificacion y descripcién de cargos.- Contribuye a
identificar las habilidades y obligaciones que deben desempefiar los distintos
cargos dentro de la empresa.

e Subsistema de administracién de remuneraciones.- Se encarga de establecer
el pago a los colaboradores de la empresa, reconocer el nivel de desempefio a
través de incentivos y mantener una adecuada estabilidad econémica de la
empresa.

e Subsistema de evaluacién de desempefio.- Se encarga de valorar las
cualidades y rendimiento de los colaboradores, verificando el cumplimiento de
metas y objetivos empresariales.

e Subsistema de normas y relaciones laborales.- Se trata del reconocimiento
de las reglas y normas empresariales, asi como los derechos de los

colaboradores dentro de su entorno. Ademas, analiza las relaciones que
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establecen los colaboradores con sus compafieros y superiores para mejorar su
rendimiento y desempefio.

e Subsistema de planificacion de recursos humanos.- Se trata de organizar
correctamente los recursos humanos para proporcionar una estructura sélida
que permita afrontar los desafios que se presentan.

e Subsistema de capacitacidn y desarrollo de recursos humanos.- Se orienta
a la mejora continua de la competencia de los colaboradores y el desempefio

organizacional, con la finalidad de alcanzar las metas establecidas.

Finalmente, Molina et al., (2021), establece que los principales subsistemas de gestién
del talento humano son:

e Admision de personal.- Se refiere a la inclusion de nuevos funcionarios o
colaboradores e incluye procesos de seleccion y contratacion.

e Aplicacién de personas.- Se trata de la creacion de actividades que los
colaboradores ejecutardn dentro de la organizacion y servirdn para la
evaluacion de desempefio.

e Compensacién del personal.- Se trata de la remuneracién, recompensas 0
incentivos que perciben los colaboradores.

e Desarrollo del personal.- Posibilita que los colaboradores adquieran mayor
conocimiento cientifico que les permita mejorar su desarrollo profesional y
personal.

e Servicios de personal.- Condiciones del entorno en el que se desenvuelven y
desarrollan los colaboradores incluye seguridad e higiene del trabajo.

e Evaluacion del personal.- Es el proceso mediante el cual se planifica y
desarrolla la evaluacion del desempefio de los colaboradores para promover un

mayor rendimiento en la empresa.

La gestion del talento humano es un factor clave para el éxito de las organizaciones.
La inclusion de personas con discapacidad en el &mbito laboral ha contribuido a
potenciar sus cualidades y aprovechar su talento. Muchos de los sistemas de gestion
del talento humano carecen de lineamientos para el reclutamiento y seleccién de una
persona con discapacidad, es por esto que este trabajo muestra el estudio realizado

sobre estos dos procesos indicando los factores que influyen en la asignacién o no de
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un puesto, donde para cada candidato se considera el nivel y tipo de discapacidad,
nivel de educacion, experiencia, formacion entre otros aspectos, enfocandonos en la
tarea de aplicar técnicas de aprendizaje supervisado que permiten clasificar a un
candidato con discapacidad como apto o no para un puesto de trabajo, y técnicas de
aprendizaje no supervisado como el clustering que ayuda a definir patrones ocultos en
los datos, si los hay (Bojorque & Matute , 2020).
1.5.4. Modelos de Gestioén de Talento Humano
Los diferentes modelos de gestion de talento humano contribuyen a obtener un estudio
constante de la administracién dentro del personal dentro de la organizacion, ademas
de proporcionar practicas adecuadas dentro de esta. El establecimiento de un modelo
de gestién de talento humano adecuado contribuye al cumplimiento de los objetivos,
mision, vision y estrategias propuestas dentro de la organizacion (Canés & Guerrero,
2019).
De acuerdo con, Pinargote y Pico (2023), los diferentes modelos de gestidn de talento
humano que se han establecido son:

1.5.4.1. Modelo 1 de Werther y Davis
Considera a la empresa como un sistema conformado por diferentes departamentos o
areas que funcionan en conjunto y se interrelacionan. No tiene un plan de estrategias,

pero provee de retos y fundamentos que conforman las bases del sistema.

Los procesos se basan en objetivos sociales, corporativos, funcionales y personales.

ARPORATIVOS \

Figura 3
Modelo de Werther y Davis
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Fuente: (Paredes & Chiquinta, 2018)
Elaborado por: Investigador.
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1.5.4.2. Modelo 2 de Harper y Lynch

Se centra en la relacion de necesidades con acciones especificas de recursos humanos

mediante el conocimiento de los colaboradores que integran la empresa y sin prioridad

dentro de un plan estratégico. Se basa en la descripcidn de actividades asociadas a la

gestion de talento humano.

Figura 4
Modelo de Harper y Lynch

RECURSOS HUMANOS

Evaluacion del potencial
humano

[

Inventario de personal -

Valoracion de puestos

F

Analisis y descripcion de
puestos

Y

- Plan de sucesiones

Curvas profesionales,
promocionales

L 4

Clima y motivacion

I

Y

Seleccion del personal

'

Formacion

Y

Planes de comunicacion

&

Evaluacion del desempefio

Sistemas de retribucian e
incentivos

L 4

Auditoria

&

ORGANIZACION

L
| OPTIMIZACION DE LOS RH |

| SEGUIMIENTO |

Fuente: (Abril, 2018)
Elaborado por: Investigador
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1.5.4.3. Modelo 3 de Idalberto Chiavenato
El modelo se centraen la afirmacién de que los procesos de gestidn de talento humano

se asocian y trabajan en conjunto.

Figura 5
Modelo de Idalberto Chiavenato
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Fuente: (Abril, 2018)
Elaborado por: Investigador

1.5.4.4. Modelo 4 de Zayas
Se basa en alcanzar un alto nivel de satisfaccion en el lugar de trabajo a través de la

consecucion de objetivos organizacionales

Tiene 3 subsistemas:
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Figura 6
Modelo de Zayas
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Fuente: (Abril, 2018)
Elaborado por: Investigador

1.5.4.5. Modelo 5 de Beer
Analiza la influencia de los colaboradores en otros departamentos de la empresa. En

1999 se identifica que el modelo posee factores estructurales, operativos, de contenido,

dindmicos y tecnolégicos. Esta se centra en politicas de RH:

Figura 7
Modelo de Beer
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Fuente: (Abril, 2018)
Elaborado por: Investigador
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1.5.4.6. Modelo 6 integrado de innovacién y gestién del talento humano-
innovacion
Se enmarca en la asociacion dindmica entre las dimensiones que establecen 9 aspectos
planteados en virtud de las exigencias del personal, la estrategia, accion estratégica,

cultura organizacional, tecnologias, habilidades, gestién y direccion del TH.

Figura 8
Modelo integrado de Innovacidn y Gestidn del Talento Humano-Innovacién

Contexto Externo: Economico Palitico

Cultura Organizacional

e —
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mEEZ O =Mm>>Z XM= Z =
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Humano

Fuente: (Abril, 2018)
Elaborado por: Investigador

1.5.4.7. Modelo 7 de Diagnéstico, Proyeccién y Control
Establece 4 subsistemas que abarcan actividades especificas y esenciales de la gestion

de Talento Humano.

Figura 9
Modelo integrado de diagndstico, proyeccién y control

23



Fuente: (Abril, 2018)
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Elaborado por: Investigador

1.5.4.8. Modelo 8 de Gestidn de Linea o Staff
El modelo se basa en que los directivos organizacionales promuevan cambios y
generen apoyo a sus colaboradores a través de asumir responsabilidades de desarrollo
y de la planificacion de capacitaciones para que los colaboradores potencien sus

habilidades.
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Figura 10
Modelo integrado de gestion de linea o staff
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Fuente: (Benalcazar, Chalacéan, Flores, Garcia, Guerrero, & Valenzuela, 2018)
Elaborado por: Investigador

1.5.4.9. Modelo 9 de Gestion por Competencias
Plantea una relacién de 4 dimensiones que se refieren al conocimiento adquirido,
afectos, desempefio y preferencias.

Figura 11
Modelo integrado de gestion por competencias
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Fuente: (Bardales, 2019)
Elaborado por: Investigador

Como se puede observar existen varios modelos relacionados a la gestion de talento
humano, sin embargo, todos se enfocan en desarrollar y mejorar las habilidades y
destrezas de los colaboradores para incrementar la productividad de la empresa. Los

modelos permiten organizar y planificar de mejora manera los diferentes puestos y
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funciones dentro de la empresa con la finalidad de aumentar el desempefio laboral y el

crecimiento empresarial.

1.5.5 Rendimiento Laboral

El rendimiento laboral, también conocido como desempefio laboral, se refiere a la
eficacia con la que un colaborador lleva a cabo sus responsabilidades y tareas dentro
de una organizacidn. Se trata de un concepto fundamental para la gestion de recursos
humanos, ya que permite evaluar la contribucidn individual de cada colaborador al

logro de los objetivos organizacionales (Godoy , 2024).

En otras palabras, Justo et al., (2023), menciona que, el rendimiento laboral se refiere
a los resultados que obtiene un colaborador en su trabajo, tomando en cuenta la calidad
del trabajo realizado, la cantidad de trabajo completado, la eficiencia con la que se

realiza el trabajo y la contribucion general del colaborador al éxito de la organizacién.

Es decir, el estudio del rendimiento laboral, también conocido como analisis del
desempefio laboral, ofrece una gran cantidad de beneficios tanto para los individuos
como para las organizaciones. Al comprender los factores que influyen en el
rendimiento y utilizar métodos efectivos para evaluarlo y mejorarlo, las empresas y los

colaboradores pueden alcanzar un mayor éxito y satisfaccion.

1.5.5.1 Caracteristicas del rendimiento laboral
Un rendimiento laboral efectivo se caracteriza por un conjunto de atributos que
distinguen a los colaboradores que sobresalen en sus funciones y contribuyen
significativamente al logro de los objetivos organizacionales. Entre estas

caracteristicas expuestas por Mendoza y Arriola (2022), se encuentran:

e Cumplimiento de metas y objetivos: Los colaboradores con un desempefio
efectivo cumplen consistentemente con las metas y objetivos establecidos para
su puesto de trabajo, demostrando capacidad para alcanzar los resultados
esperados en tiempo y forma.

e Altacalidad del trabajo: Su trabajo se caracteriza por un alto nivel de calidad,
precision y atencion al detalle, entregando productos o servicios que satisfacen

0 superan las expectativas de los clientes internos y externos.
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Orientacidn a resultados: Se enfocan en la obtencidn de resultados tangibles
y medibles, buscando siempre optimizar los procesos y maximizar la eficiencia

para alcanzar los objetivos establecidos.

Proactividad e iniciativa: Toman la iniciativa para identificar problemas,
proponer soluciones y buscar oportunidades de mejora, demostrando
autonomia y capacidad para actuar sin necesidad de instrucciones constantes.
Habilidades de comunicacion efectivas: Se comunican de manera clara,
concisa y asertiva, tanto oralmente como por escrito, transmitiendo
informacion relevante de manera oportuna y efectiva a sus compafieros,
superiores y clientes.

Trabajo en equipo y colaboracion: Colaboran eficazmente con sus
compafieros de trabajo, compartiendo conocimientos, apoyandose mutuamente

y trabajando en conjunto para alcanzar objetivos comunes.

Desde la perspectiva de Solis y Pico (2022), las principales caracteristicas del

rendimiento laboral son las presentadas en el siguiente apartado:

Adaptabilidad y flexibilidad: Se adaptan con facilidad a los cambios en el
entorno laboral, las nuevas tecnologias y las demandas del mercado,
demostrando capacidad para aprender y ajustarse a las nuevas circunstancias.
Actitud positiva y comprometida: Mantienen una actitud positiva y
comprometida con su trabajo, demostrando entusiasmo, motivacién y
disposicién para dar lo mejor de si mismos en cada tarea.

Capacidad para resolver problemas: Poseen habilidades para identificar
problemas, analizarlos, generar soluciones creativas e implementarlas de
manera efectiva, optimizando los procesos y mejorando la eficiencia.
Orientaciodn al cliente: Se enfocan en satisfacer las necesidades y expectativas
de los clientes, brindando un servicio de calidad, atencion personalizada y una
experiencia positiva que fomenta la lealtad y la satisfaccion del cliente.
Liderazgo y capacidad de influencia: Poseen habilidades de liderazgo para
inspirar y motivar a otros, delegar tareas de manera efectiva y generar un
ambiente de trabajo positivo y productivo.

Etica profesional y responsabilidad: Acttan con integridad, honestidad y

responsabilidad, cumpliendo con las normas éticas y legales de la
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organizacién, cuidando los recursos de la empresa y asumiendo las
consecuencias de sus acciones.

Capacidad de aprendizaje continuo: Poseen una actitud proactiva hacia el
aprendizaje continuo, buscando constantemente actualizar sus conocimientos,
habilidades y competencias para mantenerse a la vanguardia en su area de
trabajo.

Creatividad e innovacion: Aportan ideas nuevas y creativas para mejorar los
procesos, productos o servicios de la organizacién, buscando siempre innovar
y diferenciarse en el mercado.

Compromiso con la organizacion: Se sienten parte importante de la
organizacién, comparten sus valores y objetivos, y trabajan con entusiasmo

para contribuir al éxito de la empresa a largo plazo.

1.5.5.2 Importancia del rendimiento laboral:

El rendimiento laboral efectivo es de suma importancia para las organizaciones, ya que

es una herramienta valiosa que puede ser utilizada para mejorar el desempefio tanto de

las organizaciones como de los colaboradores. Al invertir en el anélisis y la mejora del

rendimiento laboral, las empresas pueden crear un entorno de trabajo mas productivo,

eficiente y satisfactorio para todos (Moreno & Garcia, 2023).

Con enfoque en la perspectiva de Carvajal et al., (2022), los principales aspectos que

denotan la importancia del rendimiento laboral son los siguientes:

Aumenta la productividad: Un desempefio dptimo por parte de los
colaboradores se traduce en una mayor cantidad de trabajo realizado en un
menor tiempo, optimizando los recursos disponibles y generando mayores

ingresos para la organizacion.

Mejora la eficiencia: Un desempefio eficiente implica realizar las tareas de
manera correcta, sin errores ni reprocesos, lo que reduce costos y desperdicios,
optimizando los recursos y mejorando la rentabilidad de la empresa.

Eleva la calidad del trabajo: Un desempefio de alta calidad se refleja en
productos o servicios que cumplen con los estandares esperados, satisfaciendo
las necesidades de los clientes y generando una imagen positiva de la empresa

en el mercado.
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e Mayor satisfaccion del cliente: Un desempefio laboral efectivo contribuye a
una mejor atencion al cliente, brindando un servicio de calidad.
1.5.5.3 Factores influyen en el rendimiento laboral
El rendimiento laboral esta influenciado por una amplia gama de factores, tanto
individuales como organizacionales, teniendo en cuenta la perspectiva de (Palacios ,

Cortez , Cueva, & Ramirez , 2024):

Figura 12

Factores individuales que influyen en el rendimiento laboral
mental conocimientos

Rasgos

riencia
personal &Wd

‘apacidades

e Motivaci6
~ognitivas

Actitud

“~

Fuente: adaptado de (Palacios, Cortez, Cueva , & Ramirez , 2024)
Elaborado por: Investigador

Por otra parte, otro de los aspectos importantes que se manejan dentro de aquellos
factores que influyen en el rendimiento laboral, son los llamados organizacionales,

mismos que se especifican en la siguiente figura:
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Figura 13
Factores individuales que influyen en el rendimiento laboral
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Fuente: adaptado de (Palacios, Cortez, Cueva , & Ramirez , 2024)
Elaborado por: Investigador

1.5.5.4 Estrategias para medir el rendimiento laboral

Desde la perspectiva de Ramirez et al., (2022), existen diversos métodos para medir el

rendimiento laboral, algunos de los m&s comunes incluyen:

Evaluacion del desempefio: Un proceso formal para evaluar el rendimiento
de un colaborador en funcidn de criterios predefinidos.

Revision de objetivos: Un andlisis del progreso del colaborador en el
cumplimiento de sus objetivos individuales y organizacionales.

Comentarios de 360 grados: Una evaluacidn del desempefio realizada por el
propio colaborador, sus superiores, compafieros y clientes.

Medicion del desempefio: La utilizacién de indicadores clave de rendimiento
(KPIs) para cuantificar el desempefio del colaborador en areas especificas.
Observacién del comportamiento: La observacion directa del

comportamiento del colaborador en el lugar de trabajo.
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Para Carhuayal (2020), los principales enfoques del rendimiento laboral son:

Tabla 1
Principales enfoques del Rendimiento Laboral
Autores Enfoques
Borman, Desarrollaron un modelo que considera cuatro dimensiones:

Motowidlo, Rose (a) rendimiento en la tarea, (b) lealtad, (c) trabajo en equipo,
y Hansen (1985)  (d) determinacién

Murphy (1990) Las dimensiones del rendimiento laboral fueron las siguientes:

(a) conductas orientadas a las tareas laborales,
(b) conductas interpersonales, (c) conductas relacionadas con
la pérdida de tiempo, (d) conductas destructivas y azarosas.

Borman y Sugirieron un nuevo modelo de dimensiones que agrupa los dos
Motowidlo primeros modelos en dos grandes factores:
(1993) (a) relacionados a la tarea, (b) relacionados al contexto.
Koopmans et al. Indicaron que solo existen 3 dimensiones:
(2011) (a) relacionado al rendimiento de las tareas laborales,
(b) relacionado al contexto, (c) comportamiento
contraproducente.
Al-Makhaita, Identificaron seis dimensiones: (a) liderazgo, (b) cuidado

Ahmedy Hafez critico, (c) ensefianza y/o colaboracion, (d) planeamiento y/o

(2014) evaluacion, (e) relaciones interpersonales y/o comunicacion y
(f) desarrollo profesional.

Fuente: (Carhuayal, 2020)
Elaborado por: Investigador

1.5.5.5 Tacticas para el mejoramiento del rendimiento laboral

Las empresas pueden implementar diversas estrategias para mejorar el rendimiento

laboral de sus colaboradores, algunas de ellas son (Tobar , 2022):

Establecer objetivos claros y medibles: Comunicar claramente los objetivos
esperados del colaborador y establecer métricas para evaluar su progreso.
Brindar capacitacion y desarrollo: Ofrecer oportunidades de capacitacion y
desarrollo continuo a los colaboradores para que puedan mejorar sus
habilidades y conocimientos.

Implementar un sistema de evaluacion del desempefio: Establecer un
proceso formal para evaluar el desempefio de los colaboradores de manera
periddica, utilizando criterios objetivos y transparentes, permitiendo identificar
areas de mejora y brindar retroalimentacion constructiva.

Reconocer y recompensar el buen desempefio: Implementar un sistema de
reconocimiento y recompensas para premiar los logros y el buen desempefio
de los colaboradores, motivandolos a continuar esforzandose y mejorando su

rendimiento.
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« Fomentar un buen ambiente de trabajo: Crear un ambiente de trabajo
positivo, colaborativo, respetuoso y motivador, donde los colaboradores se
sientan valorados, escuchados y parte importante del equipo.

e« Promover el equilibrio entre vida laboral y personal: Implementar politicas
y préacticas que faciliten el equilibrio entre la vida laboral y personal del
colaborador.
1.5.5.6 Escala de Rendimiento Laboral Individual IWPQ

Fue desarrollado por Koopmans et al. (2013), llamada también IWPQ, por sus siglas
eninglés, es una herramienta disefiada para evaluar el desempefio de los colaboradores
en el &mbito laboral. Esta escala se enfoca en medir distintos aspectos del rendimiento

individual, proporcionando una vision integral del desempefio de cada trabajador.

El IWPQ se compone de varios items que evalGan diferentes dimensiones del trabajo.
Una de las dimensiones clave es la eficacia del colaborador en la realizacion de sus
tareas principales. Este aspecto se centra en como de bien un colaborador cumple con
las responsabilidades y tareas que se esperan de su puesto. La escala incluye preguntas

que ayudan a medir la calidad y la cantidad del trabajo realizado (Garcia, 2023).

Otra dimension importante que evalia el IWPQ es la adaptabilidad. Esta categoria
analiza la capacidad del colaborador para ajustarse a los cambios en el entorno laboral,
resolver problemas de manera eficaz y aprender nuevas habilidades. La adaptabilidad
es crucial en un mundo laboral en constante evolucion, donde la capacidad de aprender
y adaptarse rapidamente puede significar una ventaja competitiva significativa tanto

para el individuo como para la organizacion (Miranda, 2024).

CAPITULO Il
METODOLOGIA
2.1. Tipo de investigacién
2.1.1. Investigacion descriptiva
Para (Sabino, 1992, como se citdé en Martinez, 2018), “la investigacion descriptiva

tiene como objetivo describir algunas caracteristicas fundamentales homogéneas de
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fendmenos, utilizar criterios sistematicos que permitan establecer la estructura o el
comportamiento de los fendmenos en estudio, proporcionando informacion

sistematica, y comprobable con la de otras fuentes”.

Para alcanzar los objetivos propuestos en la investigacion se utilizara la investigacion
descriptiva, de tal forma que la informacién suministrada debe ser veridica, precisa y
sistematica.

2.2. Enfoque de la investigacion

2.2.1. El enfoque cuantitativo

Para Maldonado (2018) “la investigacion cuantitativa tiene que ver con la medicion,
revision, descripcién, experimentacion, verificacion y explicacion del fendmeno

objeto de estudio” (pag. 20).

Se aplicé este enfoque ya que permitid la recoleccion de informacidn, de tal forma que
se midio de forma numérica y estadisticamente, para establecer patrones de respuesta
con relacion al grado de influencia de un modelo de gestion de talento humano en el
rendimiento del personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito PRODVISION

agencia Matriz Pelileo.

2.1.2. Método deductivo
Es uno del procedimiento que parte una conclusién de una apertura general y procede
a los casos particulares y secuencias y aplicaciones por lo frecuente son premisas para
llegar a conclusiones logicas, cuando las premisas implican verdaderas y el
razonamiento deductivo tiene validez, no hay forma de que la conclusién no sea
verdadera (Carle, 2020).
Se hard uso del método antes mencionado, ya que se evidenciardn los principales
resultados a través de diferentes criterios y conclusiones basadas en el cumplimiento
de los objetivos planteados.
2.3. Modalidades de investigacion

2.3.1. Bibliogréafica
Una investigacion bibliografica o documental es aquella que utiliza textos (u otro tipo
de material intelectual impreso grabado) como fuentes primarias para obtener sus
datos. No se trata solamente de una recopilacion de datos contenidos en libros, sino
que se centra, mas bien, en la reflexién innovadora y critica sobre determinados textos

y los conceptos planteados en ellos (Campos, 2017, pag. 17).

33



Dentro de los tipos de investigacion que se empleard serd la investigacion
bibliografica, se la aplicara con la finalidad de adquirir beneficio y conocimiento los
cuales seran obtenidos a través de diferentes medios para este caso el internet como
fuente primordial de recoleccidn de informacion exclusivamente para la obtencién de
antecedentes requeridos por la investigacion para su desarrollo, dentro de este aspecto
se destaca la intervencion de la informacion que la Cooperativa pueda brindar con
enfoque en el modelo de gestion de talento humano de la Cooperativa de Ahorro y

Crédito PRODVISION agencia Matriz Pelileo.

2.3.2. De campo
La investigacion de campo es aquella en la que el investigador obtiene una perspectiva
general del comportamiento y desarrollo de la variable, a través de la observacién
directa de la conducta del fenémeno en su contexto natural. De esta forma, puede
obtener detalles especificos y comprender su desenvolvimiento; lo cual a su vez

posibilita el planteamiento de nuevos conceptos y teorias (N4jera, 2017).

La investigacion de campo se utilizo al aplicar los instrumentos a los colaboradores de
la cooperativa, con la finalidad de obtener datos especificos sobre el desarrollo de la
gestién de talento humano y el rendimiento laboral dentro de la empresa. De este
modo, se obtuvo una vision general acerca del comportamiento de estas variables en

el entorno y poblacidn establecida.

2.4 Poblacidn
Para Rojas (2017), “La poblacién es la totalidad del fendmeno a estudiar, donde las
unidades de esta poseen una caracteristica comun, la que se estudia y da origen a los

datos de la investigacion”.

Tabla 2

Poblacién
Descripcion Poblacién
Cooperativa de Ahorro y crédito PRODVISION 30
Total 30

Elaborado por: Investigador

La poblacién para este proyecto es de 30 socios internos, a las cuales se realizé la

encuesta correspondiente.
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2.5 Técnicas de recoleccion de informacidén

2.5.1. Encuesta
La encuesta es una técnica de recoleccién de informacion que se basa en obtener datos
especificos sobre el fendmeno de estudio. Esta compuesta por un cuestionario con
varias preguntas acerca de las caracteristicas y comportamiento del objeto de
investigacidn; generalmente es auto-administrada, es decir que, es contestada de forma
individual por los participantes; aportando informacién importante al estudio (Feria,

Matilla, & Manteco6n, 2020).

La encuesta se utiliz6 como técnica dentro de la investigacién, al aplicar los dos
instrumentos a los colaboradores, debido a que fueron encuestas para obtener
informacion sobre la forma en que se gestiona el talento humano y cémo es el

rendimiento laboral dentro de la organizacion.
2.5.2. Cuestionario

El cuestionario estd conformado por varias preguntas sistematizadas y estructuradas
de forma adecuada que se orientan a recoger informacion especifica del objeto de
estudio, con la finalidad de dar una respuesta clara al problema de investigacion. Las
preguntas pueden ser cerradas o abiertas y su contenido debe estar relacionado con los

aspectos que se requieren conocer (Cisneros, Urdanigo, Guevara, & Garcés, 2022).

El cuestionario fue utilizado como instrumento principal dentro de la investigacion,
debido a que las encuestas estuvieron conformadas por varias preguntas que se
orientaron a obtener informacion especifica del comportamiento y desarrollo de las

variables de investigacién.

A continuacion, se presenta una breve descripcién de los instrumentos empleados en
la investigacion por variables de estudio:

2.5.3. Variable independiente: Gestion de Talento Humano
Tomando en cuenta que la gestion del talento humano es un aspecto clave para el éxito
de las empresas es indispensable que se empleen las herramientas necesarias para
evaluar y mejorar de forma continua las diferentes préacticas vinculadas a esta &rea

(Jara, Asmat, Albeca, & Medina, 2018).

Para el desarrollo del instrumento aplicable a la presente variable de investigacién, se

toma como aporte inicial el articulo desarrollado por Medina et al. (2023), que presenta

35



su tema “Disefio de cuestionario para establecer la percepciéon de practica éticas
en procesos de seleccidn sector publico ecuatoriano”, dando una perspectiva méas
clara de la gestion de talento humano dentro de las instituciones. Se recalca que no se
ha hecho uso del instrumento de la investigacién como tal, sino Unicamente se han
tomado en cuenta los direccionamientos para el desarrollo de las respectivas preguntas
(Véase en el anexo 2), que posteriormente fueron validadas por expertos; de tal forma
que se determine su confiabilidad y posterior correlacion de forma independiente y

efectiva.

Ademas, cada seccion contiene varias interrogantes especificas que evaltan diferentes
aspectos de las practicas de gestidn del talento humano en la empresa. Las respuestas
se registran en una escala adaptada de Likert que va desde 1= nuncay 5 = siempre, la
misma que cuenta con un total de 21 preguntas; tomado como modelo de la tesis

ejecutada de (Bejarano, 2024).

2.5.4. Variable dependiente: Rendimiento laboral
Por su parte el rendimiento laboral puede ser considerado como un indicador clave de
éxito organizacional y este hace referencia a que los colaboradores de la organizacién
pueden alcanzar los diferentes objetivos planteados en la empresa (Bohdrque, Pérez,

& Caiche, 2020).

Para medir la variable desempefio laboral se utiliz6 el instrumento, denominado
“Escala de Rendimiento Laboral Individual IWPQ?”, desarrollado por Koopmans
et al., (2013), del cual se han tomado en cuenta las directrices de algunas de las
interrogantes del cuestionario y se reajust6 a la investigacion actual con un total de 16
preguntas (Véase en el anexo 3), es decir, se han adaptado de acuerdo a la necesidad
del estudio de la variable y el manejo de los datos para estadisticos descriptivos
posteriores, con una escala de Likert que va desde 1 =completamente en desacuerdo
y 5 = completamente de acuerdo; el mismo que permite medir las tres dimensiones del
constructo como reflejo de las conductas de los colaboradores mas que de la

efectividad de las mismas.
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2.6. Procesamiento de datos

2.6.1. Validez de las encuestas

El proceso de validacidn de las encuestas de cada variable se realizé mediante el juicio
de expertos, el cual, de acuerdo con Galicia et al., (2017), es un método que se centra
en recopilar la opinidn y criterio de varios expertos en el tema sobre las diferentes
preguntas o aspectos que conforman el cuestionario; estableciendo su aprobacion o

recomendaciones de mejora.

Las matrices validadas de los dos instrumentos se encuentran en anexo 5. De esta
forma, se puede observar los diferentes criterios emitidos por parte de los expertos, asi
como los comentarios de mejora que han establecido y en base a lo cual se aprobaron
las dos encuestas; planteando una consistencia adecuada para medir las variables de

estudio.

2.6.2. Confiabilidad de las encuestas
Cuando se habla de confiabilidad de encuesta se hace referencia a la consistencia
interna y persistencia de los resultados del instrumento en diferentes grupos o entornos.
Es decir que, el instrumento presenta los mismos resultados en grupos similares de
participantes al ser aplicados en la misma situacién. La escala mas utilizada es el Alfa
de Cronbach, la cual indica que el instrumento mide adecuadamente la variable, un
valor mayor a 0.70 indica un alto nivel de confiabilidad y un puntaje bajo indica una

confiabilidad débil (Villasis, Marquez, Zurita, Miranda, & Escamilla, 2018).

A continuacion, se presenta el calculo de correlacion de la variable gestion del talento
humano y rendimiento laboral; ademés se muestra la tabla con el indice de Cronbach
por cada encuesta, el cual fue obtenido a través del programa estadistico SPSS y que

demuestran la confiabilidad de cada uno.
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Correlaciones

Figura 14
Correlacion gestion del talento humano
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Tabla 3
Confiabilidad del cuestionario de Gestion de Talento Humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Ne° de
Cronbach Cronbach elementos
basada en
elementos

estandarizado
S

.949 .949 21
Fuente: Software SPSS
Elaborado por: Investigador

Se observa que el indice de Cronbach fue de 0.949 demostrando un nivel alto de
confiabilidad, es decir que, el instrumento mide correctamente la gestion de talento

humano dentro de la cooperativa.
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Figura 15
Correlacion - Rendimiento laboral
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= La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
*.La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Elaborado por: Investigador



Tabla 4
Confiabilidad del cuestionario de Rendimiento Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de N de
Cronbach Cronbach elementos
basada en
elementos

estandarizado
S

.940 941 16
Fuente: Software SPSS
Elaborado por: Investigador

El indice de Alfa de Cronbach que se obtuvo fue de 0.940; lo cual demuestra un alto
nivel de confiabilidad del instrumento, es decir que, mide correctamente el

rendimiento laboral de los colaboradores dentro de la cooperativa.
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CAPITULO 111
RESULTADOS Y DISCUSION
3.1. Resultados sobre la encuesta de Gestion de Talento Humano
1. ¢La entidad financiera en el reclutamiento del personal utiliza su sitio web para

informar a los posibles candidatos sobre las vacantes existentes?

Tabla 5
Reclutamiento de personal
Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Nunca 3 10.0 10.0 10.0
Casi nunca 4 13.3 13.3 23.3
Algunas veces 9 30.0 30.0 53.3
Casi siempre 8 26.7 26.7 80.0
Siempre 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Elaborado por: Investigador

Figura 16
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Elaborado por: Investigador

En relacion a si los colaboradores consideran que la entidad financiera en el proceso
de reclutamiento utiliza su sitio web para informar a los candidatos sobre las vacantes
existentes, el 30% menciond que algunas veces; el 26,67% casi siempre; el 20%

considera que siempre; el 13,33% casi nunca y el 10% manifiesta que nunca.
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Es decir que, la mayor parte de colaboradores plantea que la empresa en ocasiones
informa las vacantes a través del sitio web, no siempre utiliza este medio para reclutar
personal.

2. ¢La entidad financiera toma como referencia su Curriculum Vitae para seleccionar

al personal més idoneo para el puesto?

Tabla 6
Seleccion de personal
Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 2 6.7 6.7 6.7
Algunas veces 3 10.0 10.0 16.7
Casi siempre 18 60.0 60.0 76.7
Siempre 7 23.3 23.3 100.0
Total 30 100.0 100.0

Elaborado por: Investigador

Figura 17
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Elaborado por: Investigador

En cuanto a si la entidad financiera toma como referencia el curriculum vitae como
referencia principal para seleccionar le personal idéneo para el cargo, el 60% considera
que casi siempre; el 23,33% que siempre; el 10% manifiesta que algunas veces y el
6,67% menciona que casi nunca. Por lo tanto, la mayor parte de colaboradores
establece que la organizacidn toma en cuenta el curriculum vitae como un elemento

principal en la seleccion del personal para las vacantes disponibles.
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3. ¢Los puestos de trabajo en esta empresa contienen tareas y actividades heterogéneas

(no repetitivas)?

Tabla 7
Actividades del cargo
Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Casi nunca 2 6.7 6.7 6.7
Algunas veces 13 43.3 43.3 50.0
Casi siempre 10 33.3 33.3 83.3
Siempre 5 16.7 16.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Elaborado por: Investigador

Figura 18
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Elaborado por: Investigador

En relacion a si los puestos dentro de la empresa tienen actividades heterogéneas, el
43,33% considera que algunas veces; el 33,33% manifiesta que casi siempre; el
16,67% menciona que siempre y el 6,67% que casi nunca. Por lo que se puede
observar, la mayor parte de colaboradores establece que en ocasiones las tareas que

realizan dentro del cargo son repetitivas, no son diferentes ni innovadoras.
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4. ¢Su puesto de trabajo requiere que utilice habilidades y conocimientos complejos

calificados?
Tabla 8
Habilidades y conocimientos del puesto de trabajo
Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 1 3.3 3.3 3.3
Algunas veces 7 23.3 23.3 26.7
Casi siempre 11 36.7 36.7 63.3
Siempre 11 36.7 36.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Elaborado por: Investigador

Figura 19
Habilidades y conocimientos del puesto de trabajo
3,30

(]

Y

Algunas veces
[ Casisiempre
mSiempre
=
O

Elaborado por: Investigador

En referencia a si el cargo o puesto de trabajo de los colaboradores requiere del uso
de habilidades y conocimientos complejos calificados, el 36,67% considera que casi
siempre; el 36,67% manifiesta que siempre; el 33,33% menciona que algunas vecesy
el 3,33% menciona que casi nunca. Es asi que, se entiende que la mayor parte de
colaboradores considera que los puestos en los que se desarrollan requieren de
competencias y destrezas calificadas y superiores para ejecutar un trabajo de

excelencia.
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5. ¢(Recibe regularmente informacién sobre las formas de evaluacion del puesto de

trabajo?
Tabla 9
Evaluacion del puesto de trabajo
Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Nunca 2 6.7 6.7 6.7
Casi nunca 3 10.0 10.0 16.7
Algunas veces 10 33.3 33.3 50.0
Casi siempre 12 40.0 40.0 90.0
Siempre 3 10.0 10.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Elaborado por: Investigador

Figura 20
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Elaborado por: Investigador

En relacion a si los colaboradores reciben informacidn de manera regular acerca de la
evaluacion de su puesto de trabajo, el 40% considera que casi siempre; el 33,33%
manifiesta que algunas veces; el 10% menciona que siempre; el 10% considera que
casi nunca y el 6,67% menciona que nunca. Esto demuestra que, la mayor parte de
colaboradores conoce como se evalla el desarrollo y evolucién de su cargo dentro de

la empresa.
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6. ¢Dentro de la Cooperativa se le aplican evaluaciones mensuales de acuerdo a su

desempefio?
Tabla 10
Evaluaciones mensuales
Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Nunca 3 10.0 10.0 10.0
Casi nunca 4 13.3 13.3 23.3
Algunas veces 8 26.7 26.7 50.0
Casi siempre 9 30.0 30.0 80.0
Siempre 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Elaborado por: Investigador

Figura 21
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Elaborado por: Investigador

En cuanto a si dentro de la cooperativa se aplican evaluaciones mensuales acorde al
desempefio de los colaboradores, el 30% manifesté que casi siempre; el 26,67%
mencion6 que algunas veces; el 20% menciond que siempre; el 13,33% considerd que
casi nunca y el 10% mencion6 que nunca. Es decir que, la mayor parte de los
colaboradores manifiesta que la empresa realiza evaluaciones mensuales para verificar

su rendimiento y desempefio en el area y en la organizacion.
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7. ¢La empresa paga el salario de acuerdo con las actividades que realiza dentro de la

organizacion?

Tabla 11
Salario de la empresa
Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Casi nunca 4 13.3 13.3 13.3
Algunas veces 9 30.0 30.0 43.3
Casi siempre 11 36.7 36.7 80.0
Siempre 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Elaborado por: Investigador

Figura 22
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Elaborado por: Investigador

En referencia a si el salario que paga la empresa esta acorde a las actividades que se
realizan, el 36,67% considera que casi siempre; el 30% menciona que algunas veces;
el 20% menciona que siempre y el 13,33% considera que casi nunca. Por lo tanto, la
mayoria de colaboradores establece que el salario que perciben es acorde a las

actividades y tareas que ejecutan dentro de la empresa.
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desempefio individual?

8. (El sistema de compensacion de la empresa incluye incentivos basados en su

Tabla 12
Sistema de compensacion
Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Nunca 4 13.3 13.3 13.3
Casi nunca 1 3.3 3.3 16.7
Algunas veces 12 40.0 40.0 56.7
Casi siempre 8 26.7 26.7 83.3
Siempre 5 16.7 16.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Elaborado por: Investigador

Figura 23
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Elaborado por: Investigador

Referente a si el sistema de compensacién de la empresa tiene incentivos basados en
el desempefio individual, el 40% considera que algunas veces; el 26,70% menciona
que casi siempre; el 16,70% menciona que siempre; el 13,30% manifiesta que nunca
y el 3,30% menciona que casi nunca. Es decir que, la mayor parte de colaboradores
plantea que el sistema de compensacion empresarial muy pocas ocasiones incluye
incentivos sobre el rendimiento individual como motivacién para mejorar sus

habilidades y participacién en la empresa.
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9. ¢(La empresa incluye un paquete de beneficios y servicios sociales para los

colaboradores?

Tabla 13
Paquete de beneficios y servicios sociales
Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Nunca 2 6.7 6.7 6.7
Casi nunca 2 6.7 6.7 13.3
Algunas veces 13 43.3 43.3 56.7
Casi siempre 9 30.0 30.0 86.7
Siempre 4 13.3 13.3 100.0
Total 30 100.0 100.0

Elaborado por: Investigador

Figura 24
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Elaborado por: Investigador

En cuanto a si la empresa tiene paquete de beneficios y servicios sociales para los
colaboradores, el 43,30% manifiesta que algunas veces; el 30% considera que casi
siempre; el 13,30% menciona que siempre; el 6,70% menciona que casi nunca y el
6,70% menciona que nunca. De esta forma, se observa que la empresa en ocasiones
ofrece beneficios y servicios a sus colaboradores, pero este elemento no siempre esta

presente en la gestién del talento humano.
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10. ¢La empresa ofrece un programa de capacitacion para sus colaboradores?

Tabla 14
Programa de capacitacion
Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Casi nunca 6 20.0 20.0 20.0
Algunas veces 13 43.3 43.3 63.3
Casi siempre 8 26.7 26.7 90.0
Siempre 3 10.0 10.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Elaborado por: Investigador

Figura 25
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Elaborado por: Investigador

En cuanto a si la empresa ofrece programa de capacitacion a los colaboradores, el
43,30% manifestd que algunas veces; el 26,70% manifestd que casi siempre; el 20%
menciond que casi nunca y el 10% que siempre. Es decir que, la empresa no cuenta
con programas de capacitaciones establecidos que ayuden al desarrollo de habilidades
y conocimientos de los colaboradores, solo los ofrece en ocasiones cuando lo considera

necesario.
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11. ¢(Ofrecen actividades de formacion orientadas al desarrollo de conocimientos y

habilidades especificos de esta empresa?

Tabla 15
Actividades de formacion
Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Nunca 2 6.7 6.7 6.7
Casi nunca 3 10.0 10.0 16.7
Algunas veces 9 30.0 30.0 46.7
Casi siempre 12 40.0 40.0 86.7
Siempre 4 13.3 13.3 100.0
Total 30 100.0 100.0

Elaborado por: Investigador

Figura 26
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Elaborado por: Investigador

Referente a si la empresa ofrece actividades de formacién para el desarrollo de
habilidades y conocimientos especificos, el 40% mencion6 que casi siempre; el 30%
mencion6 que algunas veces; el 13,30% considera que siempre; el 10% establece que
casi nunca y el 6,70% considera que nunca. Esto demuestra que, la empresa realiza de
forma continua actividades de formacién para los colaboradores que les ayuda a

mejorar sus habilidades y destrezas y su desenvolvimiento en el cargo.
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12. ¢Los jefes muestran interés por el desarrollo y crecimiento profesional de los

colaboradores a su cargo?

Tabla 16
Desarrollo y crecimiento profesional
Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Nunca 3 10.0 10.0 10.0
Casi nunca 2 6.7 6.7 16.7
Algunas veces 9 30.0 30.0 46.7
Casi siempre 10 33.3 33.3 80.0
Siempre 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Elaborado por: Investigador

Figura 27
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Elaborado por: Investigador

En referencia a si la empresa muestra interés por el desarrollo y crecimiento
profesional de los colaboradores, el 33,33% considera que casi siempre; el 30%
manifesté que algunas veces; el 20% manifestdé que siempre; el 10% consider6 que
nuncay el 6,67% menciond que casi nunca. Es decir que, la empresa se preocupa por
realizar actividades que contribuyan al desarrollo profesional de los colaboradores, sin

embargo, no tienen un plan o programa establecido correctamente.
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13. ¢Se brindan oportunidades para el cambio de puesto de trabajo de acuerdo a sus

conocimientos y habilidades?

Tabla 17
Oportunidades de cambio de puesto
Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Nunca 2 6.7 6.7 6.7
Casi nunca 4 13.3 13.3 20.0
Algunas veces 7 23.3 23.3 43.3
Casi siempre 11 36.7 36.7 80.0
Siempre 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Elaborado por: Investigador

Figura 28
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Elaborado por: Investigador

En relacién a si la empresa brinda oportunidades de cambio de puesto acorde a los
conocimientos y habilidades de los colaboradores, el 36,70% considerd que casi
siempre; el 23,30% mencion6 que algunas veces; el 20% manifesté que siempre; el
13,30% mencion6 que casi nunca y el 6,70% menciond que nunca. Por lo tanto, la
mayor parte de colaboradores expresa que la empresa ofrece oportunidades de ascenso

acorde al rendimiento que generan lo cual los motiva a trabajar mejor.
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14. ;Dispone de canales de comunicacion entre distintos departamentos, unidades o

secciones para resolver problemas y buscar soluciones?

Tabla 18
Comunicacion
Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 2 6.7 6.7 6.7
Casi nunca 2 6.7 6.7 13.3
Algunas veces 7 23.3 23.3 36.7
Casi siempre 13 43.3 43.3 80.0
Siempre 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Elaborado por: Investigador

Figura 29
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Elaborado por: Investigador

En cuanto a si la empresa dispone de canales de comunicacién entre distintos
departamentos, unidades o secciones para resolver problemas y buscar soluciones, el
43,30% mencion6 que casi siempre; el 23,30% considerd que algunas veces; el 20%
manifesto que siempre; el 6,70% considerd que casi hunca y el 6,70% mencion6 que
nunca. Por lo tanto, se entiende que la empresa cuenta con canales de comunicacion
entre las diferentes areas que les ayuda solventar problemas, pero estos canales no

estan establecidos correctamente, por lo que en ocasiones no son de gran ayuda.
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15. ¢ Dispone de facilidades para comunicarse con sus superiores?

Tabla 19
Comunicacién con superiores
Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 1 3.3 3.3 3.3
Algunas veces 8 26.7 26.7 30.0
Casi siempre 10 33.3 33.3 63.3
Siempre 11 36.7 36.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Elaborado por: Investigador

Figura 30
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Elaborado por: Investigador

En referencia a si la empresa presenta facilidades para que los colaboradores se
comuniquen con sus superiores, el 36,70% menciond que siempre; el 33,30%
consideré que casi siempre; el 26,70% manifest6 que algunas veces y el 3,30%
mencion6 que nunca. Es decir que, la mayor parte de colaboradores percibe que dentro
de la empresa existen canales de comunicacién adecuados que les ayuda a comunicarse

con sus superiores para resolver conflictos o problemas que se presentan.

16. ¢La empresa aplica sus politicas de higiene y seguridad industrial, basadas en un

ambiente de disciplina interna?
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Tabla 20
Politicas de higiene y seguridad industrial

Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 2 6.7 6.7 6.7
Casi nunca 3 10.0 10.0 16.7
Algunas veces 9 30.0 30.0 46.7
Casi siempre 7 23.3 23.3 70.0
Siempre 9 30.0 30.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Elaborado por: Investigador

Figura 31
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Elaborado por: Investigador

Tabla 21
Relacion entre jefes y colaboradores
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17. ;Existe una relacion armoniosa entre jefes y colaboradores?

En relacién a si la empresa aplica sus politicas de higiene y seguridad industrial,
basadas en un ambiente de disciplina interna, el 30% considera que siempre; el 30%
menciona que algunas veces; el 23,30% menciona que casi siempre; el 10% considera
que casi nunca y el 6,70% establece que nunca. De esta forma, los colaboradores
manifiestan que las politicas de higiene y seguridad industrial que se aplican en la
empresa se basan en la disciplina interna, sin embargo, deben ser reforzadas para que

contribuyan a cumplir con los objetivos empresariales de forma adecuada.




Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Nunca 1 3.3 3.3 3.3
Casi nunca 2 6.7 6.7 10.0
Algunas veces 6 20.0 20.0 30.0
Casi siempre 11 36.7 36.7 66.7
Siempre 10 33.3 33.3 100.0
Total 30 100.0 100.0

Elaborado por: Investigador

Figura 32
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Elaborado por: Investigador

correctamente los problemas.

En relacién a si dentro de la empresa existe una relacion armoniosa entre jefes y
colaboradores, el 36,67% considera que casi siempre; el 33,33% manifiesta que
siempre; el 20% establece que algunas veces; el 6,67% menciona que casi hunca y el
3,33% menciona que nunca. Esto demuestra que, los superiores y colaboradores

mantienen una buena relacion dentro de la empresa, lo que les permite solventar

18. ¢Colabora con sus compafieros de trabajo para diagnosticar y resolver

problemas?
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Tabla 22
Diagnéstico y resolucion de problemas

Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 1 3.3 3.3 3.3
Algunas veces 4 13.3 13.3 16.7
Casi siempre 14 46.7 46.7 63.3
Siempre 11 36.7 36.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Elaborado por: Investigador

Figura 33
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Elaborado por: Investigador

En referencia a si los colaboradores colaboran con sus compafieros para diagnosticar
y resolver problemas, el 46,70% mencion6 que casi siempre; el 36,70% manifesto que
siempre; el 13,30% establecié que algunas veces y el 3,30% que casi nunca. Es decir
que, dentro de la empresa existe un ambiente de trabajo agradable ya que los

colaboradores se apoyan mutuamente para solventar problemas.

19. ¢ Recibe en forma oportuna sus gratificaciones y bonificaciones?
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Tabla 23

Gratificaciones y bonificaciones

Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 3 10.0 10.0 10.0
Casi nunca 4 13.3 13.3 23.3
Algunas veces 12 40.0 40.0 63.3
Casi siempre 5 16.7 16.7 80.0
Siempre 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Elaborado por: Investigador

Figura 34
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Elaborado por: Investigador

En referencia a si los colaboradores reciben gratificaciones y bonificaciones de forma
oportuna, el 40% establece que algunas veces; el 20% menciona que siempre; el
16,70% establece que casi siempre; el 13,30% menciona que casi hunca y el 10% que
nunca. Esto demuestra que, dentro de la empresa en ocasiones se entregan
bonificaciones a los colaboradores de forma adecuada; por lo que es necesario
establecer un programa de bonificaciones 6ptimo para que todos reciban estos

beneficios correctamente.
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20. ¢La empresa posee base de datos para la evaluacion tanto personal como

departamental?

Tabla 24
Evaluacion del personal
Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 2 6.7 6.7 6.7
Casi nunca 3 10.0 10.0 16.7
Algunas veces 10 33.3 33.3 50.0
Casi siempre 8 26.7 26.7 76.7
Siempre 7 23.3 23.3 100.0
Total 30 100.0 100.0

Elaborado por: Investigador

Figura 35
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Elaborado por: Investigador

En relacidn a si laempresa posee base de datos para la evaluacion tanto personal como
departamental, el 33,30% establece que algunas veces; el 26,70% menciona que casi
siempre; el 23,30% manifiesta que siempre; el 10% establece que casi nunca y el
6,70% menciona que nunca. Por lo tanto, la empresa en ocasiones utiliza bases de datos
para la evaluacion del personal, lo cual indica que no tienen un sistema de evaluacion

establecido correctamente.
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21. ¢La informacidn de la evaluacidn de personas se comunica de forma eficiente con

la gerencia?
Tabla 25
Comunicacidn de evaluacién
Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Nunca 3 10.0 10.0 10.0
Casi nunca 2 6.7 6.7 16.7
Algunas veces 10 33.3 33.3 50.0
Casi siempre 9 30.0 30.0 80.0
Siempre 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Elaborado por: Investigador

Figura 36
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Elaborado por: Investigador

En cuanto a si la informacion de la evaluacion de personas se comunica de forma
eficiente con la gerencia, el 33,30% manifiesta que algunas veces; el 30% considera
que casi siempre; el 20% establece que siempre; el 10% menciona que nunca y el
6,70% plantea que casi nunca. Esto demuestra que, los resultados de las evaluaciones
no son comunicados correctamente al area de gerencia, por lo cual no se puede
intervenir de forma Optima en el desarrollo profesional de los colaboradores ni

solventar problemas existentes que dificultan el crecimiento empresarial.
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3.2. Resultados sobre la encuesta de Rendimiento Laboral
1. ¢Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y el esfuerzo

necesarios?

Tabla 26
Tiempo y esfuerzo al trabajo
Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado

Completamente en 2 6.6 6.6 6.6
desacuerdo
Neutro 6 20.0 20.0 26.6
De acuerdo 14 46.7 46.7 73.3
Completamente de 8 26.7 26.7 100.0
acuerdo
Total 30 100.0 100.0

Elaborado por: Investigador

Figura 37
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Elaborado por: Investigador
En cuanto a si los colaboradores realizan bien su trabajo porque le dedican tiempo y
esfuerzo, el 46,7% manifiesta que esta de acuerdo; el 26,7% esta completamente de
acuerdo; el 20% esta neutro y el 6,6% esta completamente en desacuerdo. Es decir
que, la mayor parte de colaboradores pone todo su esfuerzo y dedicacién en la

gjecucion de sus actividades para realizarlas correctamente en beneficio de la empresa.

2. ;Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas?
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Tabla 27
Soluciones creativas

Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Completamente en desacuerdo 1 3.3 3.3 3.3
En desacuerdo 1 3.4 3.4 6.7
Neutro 4 13.3 13.3 20.0
De acuerdo 16 53.3 53.3 73.3
Completamente de acuerdo 8 26.7 26.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Elaborado por: Investigador

Figura 38
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En relacion a si los colaboradores establecen soluciones creativas frente a

Elaborado por: Investigador

los

problemas que se presentan, el 53,3% esta de acuerdo; el 26,7% estd completamente

de acuerdo; el 13,3% es neutro; el 3,4% estd en desacuerdo y el 3,3% esta

completamente en desacuerdo. Por lo tanto, la mayor parte de colaboradores considera

que desde su cargo o puesto de trabajo establecen soluciones creativas que les permite

solventar las diferentes dificultades de forma éptima.

3. ¢Cuéndo pude realicé tareas laborales desafiantes?




Tabla 28
Tareas laborales desafiantes

Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Completamente en desacuerdo 1 3.3 3.3 3.3
En desacuerdo 3 10.0 10.0 13.3
Neutro 2 6.7 6.7 20.0
De acuerdo 17 56.7 56.7 76.7
Completamente de acuerdo 7 23.3 23.3 100.0
Total 30 100.0 100.0

Elaborado por: Investigador
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Elaborado por: Investigador

Referente a si los colaboradores realizan tareas laborales desafiantes dentro de la

empresa, el 56,7% menciona estar de acuerdo; el 23,3% estd completamente de

acuerdo; el 10% esta en desacuerdo; el 6,7% esta neutro y el 3,3% estd completamente

en desacuerdo. Es decir que, la mayor parte de colaboradores cuando tiene la

oportunidad realizan tareas laborales desafiantes para mejorar su desempefio.
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4. ;Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin que me lo

pidieran?
Tabla 29
Nuevas tareas
Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Completamente en desacuerdo 1 3.3 3.3 3.3
Neutro 6 20.0 20.0 23.3
De acuerdo 15 50.0 50.0 73.3
Completamente de acuerdo 8 26.7 26.7 100.0
Total 30 100.0 100.0
Elaborado por: Investigador
Figura 40
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Elaborado por: Investigador

En relacion a si los colaboradores comienzan tareas nuevas por cuenta propia al

terminar las tareas asignadas, el 50% esta de acuerdo; el 26,7% estd completamente de

acuerdo; el 20% esta neutro y el 3,3% estd completamente en desacuerdo. De esta

forma, los colaboradores consideran que en su mayoria inician nuevas tareas o

actividades sin que sus superiores se lo pidan, demostrando su rendimiento y

compromiso con la empresa.
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5. ¢En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr?

Tabla 30
Resultados a alcanzar
Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
véalido acumulado
Completamente en desacuerdo 1 3.3 3.3 3.3
Neutro 3 10.0 10.0 13.3
De acuerdo 17 56.7 56.7 70.0
Completamente de acuerdo 9 30.0 30.0 100.0
Total 30 100.0 100.0
Elaborado por: Investigador
Figura 41
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Elaborado por: Investigador

En cuanto a si los colaboradores al realizar su trabajo tienen en mente los resultados

que deben lograr o conseguir, el 56,7% esta de acuerdo; el 30% esta completamente

de acuerdo; el 10% esté neutro y el 3,3% estad completamente en desacuerdo. Por lo

tanto, la mayoria de colaboradores conocen los resultados que deben alcanzar cuando

realizan sus actividades, por lo que ponen todo su esfuerzoy compromiso en sus tareas.

6. ¢ Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados?
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Tabla 31
Conocimientos laborales

Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Completamente en desacuerdo 1 3.3 3.3 3.3
Neutro 3 10.0 10.0 13.3
De acuerdo 17 56.7 56.7 70.0
Completamente de acuerdo 9 30.0 30.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Elaborado por: Investigador

Figura 42
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Elaborado por: Investigador

Referente a si los colaboradores trabajan para mantener sus conocimientos laborales

actualizados, el 56,7% esta de acuerdo; el 30% esta completamente de acuerdo; el 10%

estd neutro y el 3,3% estd completamente en desacuerdo. De esta forma, se comprende

que los colaboradores se esmeran por perfeccionar e incrementar sus conocimientos

para realizar de mejor manera sus tareas y beneficiar a la empresa.

7. ¢Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo?
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Tabla 32
Nuevos desafios

Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Completamente en desacuerdo 1 3.3 3.3 3.3
En desacuerdo 2 6.7 6.7 10.0
Neutro 6 20.0 20.0 30.0
De acuerdo 15 50.0 50.0 80.0
Completamente de acuerdo 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Elaborado por: Investigador

Figura 43
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Elaborado por: Investigador

En referencia a si los colaboradores buscan nuevos desafios en su trabajo, el 50% esté
de acuerdo; el 20% esta completamente de acuerdo; el 20% esta neutro; el 6,7% esta
en desacuerdo y el 3,3% estd completamente en desacuerdo. Es decir que, los
colaboradores intentan buscar nuevos desafios en sus actividades para mejorar su

rendimiento y desempefio.
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8. ¢No me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo?

Tabla 33
Asuntos sin importancia
Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Completamente en desacuerdo 1 3.3 33 33
En desacuerdo 2 6.7 6.7 10.0
Neutro 8 26.7 26.7 36.7
De acuerdo 16 53.3 53.3 90.0
Completamente de acuerdo 3 10.0 10.0 100.0
30 100.0 100.0

Total

10,00%3,30%

Elaborado por: Investigador

Figura 44
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Elaborado por: Investigador

En cuanto a si los colaboradores no se quejan de asuntos sin importancia ante sus

superiores, el 53,3% esta de acuerdo; el 26,7% esta neutro; el 10% esta completamente

de acuerdo; el 6,7% estad en desacuerdo y el 3,3% estd completamente en desacuerdo.

Esto quiere decir que, los colaboradores solamente se quejan o informan a sus jefes

cuando tienen un problema muy dificil que deben resolver, los demas asuntos

pequefios los resuelven por su cuenta.
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9. ¢No comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis compafieros?

Tabla 34
Aspectos negativos del trabajo
Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Completamente en desacuerdo 2 6.7 6.7 6.7
En desacuerdo 2 6.7 6.7 13.3
Neutro 7 23.3 23.3 36.7
De acuerdo 15 50.0 50.0 86.7
Completamente de acuerdo 4 133 13.3 100.0
Total 30 100.0 100.0

Elaborado por: Investigador

Figura 45
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Elaborado por: Investigador

Referente a si los colaboradores no comentan aspectos negativos de su trabajo con sus

compafieros, el 50% esta de acuerdo; el 23,3% estd neutro; el 13,3% esta

completamente de acuerdo; el 6.7% esta en desacuerdo y el 6,7% est4d completamente

en desacuerdo. Por lo tanto, la mayor parte de colaboradores no comenta aspectos

negativos con sus compafieros, se enfoca en ejecutar sus actividades y resolver

problemas.
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10. ¢No agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo?

Tabla 35
Problemas del trabajo
Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Completamente en desacuerdo 1 3.3 3.3 3.3
En desacuerdo 1 33 33 6.7
Neutro 3 10.0 10.0 16.7
De acuerdo 20 66.7 66.7 83.3
Completamente de acuerdo 5 16.7 16.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Elaborado por: Investigador

Figura 46
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Elaborado por: Investigador

En referencia a si los colaboradores no agrandaron los problemas que se presentaron

en su area de trabajo el 66,7% estd de acuerdo; el 16,7% estd completamente de

acuerdo; el 10 % esta neutro; el 3,3% estd en desacuerdo y el 3,3% estd completamente

en desacuerdo. Es decir que, los colaboradores pueden resolver adecuadamente los

problemas que se presentan en su trabajo sin necesidad de exagerarlos o acudir a sus

jefes.
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11. ; Me concentré en los aspectos positivos del trabajo, en lugar de enfocarme en las

cosas negativas?

Tabla 36
Aspectos positivos
Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Completamente en desacuerdo 2 6.7 6.7 6.7
Neutro 3 10.0 10.0 16.7
De acuerdo 19 63.3 63.3 80.0
Completamente de acuerdo 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0
Elaborado por: Investigador
Figura 47
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Elaborado por: Investigador

En referencia a si los colaboradores se concentran en los aspectos positivos de su

trabajo, en lugar de los elementos negativos, el 63,3% menciona estar de acuerdo; el

20% esta completamente de acuerdo; el 10% esta neutro y el 6,7% esta completamente

en desacuerdo. Es decir que, la mayor parte de colaboradores opta por dar importancia

a los elementos positivos de su cargo y no a los negativos, de esta forma pueden

presentar un mejor desempefio.
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12. ;No comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenecia a la

empresa?
Tabla 37
Comentar aspectos negativos
Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado

Completamente en desacuerdo 1 3.3 33 33
En desacuerdo 1 3.4 3.4 6.7
Neutro 4 13.3 13.3 20.0
De acuerdo 1 36.7 36.7 56.7
Completamente de acuerdo 13 43.3 43.3 100.0
Total 30 100.0 100.0

Elaborado por: Investigador
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Elaborado por: Investigador

En cuanto a si los colaboradores no han comentado aspectos negativos de la empresa

con personas que no pertenecen a la misma, el 43,3% esta completamente de acuerdo;

el 36,7% esta de acuerdo; el 13,3% esté neutro; el 3,4% esta en desacuerdo y el 3,3%

estd completamente en desacuerdo. De esta forma, se evidencia que la mayoria de

colaboradores establece que los problemas o aspectos negativos de la empresa no los
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dan a conocer a otras personas y los resuelven de forma interna, manteniendo una

imagen positiva de la misma en el mercado.

13. ¢Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma?

Tabla 38
Planificacién del trabajo
Opcianes Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Completamente en desacuerdo 2 6.7 6.7 6.7
En desacuerdo 1 3.3 3.3 10.0
Neutro 2 6.7 6.7 16.7
De acuerdo 24 80.0 80.0 96.7
Completamente de acuerdo 1 3.3 3.3 100.0
Total 30 100.0 100.0
Elaborado por: Investigador
Figura 49
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Elaborado por: Investigador

En referencia a si los colaboradores planifican su trabajo para cumplirlo en un

determinado tiempo y forma, el 80% esta de acuerdo; el 6,7% esté neutro; el 6,7% esta

completamente en desacuerdo; el 3,3% esta completamente de acuerdo y el 3,3% esta

en desacuerdo. Como se puede observar, los colaboradores mencionan que planifican




sus actividades antes de realizarlas para cumplir con los objetivos establecidos de

forma eficaz.

14. ; Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas?

Tabla 39
Habilidades laborales actualizadas
Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Completamente en desacuerdo 1 3.3 3.3 33
Neutro 6 20.0 20.0 23.3
De acuerdo 18 60.0 60.0 83.3
Completamente de acuerdo 5 16.7 16.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Elaborado por: Investigador

Figura 50
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Elaborado por: Investigador

En relacidon a si los colaboradores mantienen actualizadas sus habilidades laborales, el
60% esta de acuerdo; el 20% esta neutro; el 16,7% esta completamente de acuerdo y
el 3,3% esta completamente en desacuerdo. Es decir que, los colaboradores realizan
actividades y tareas que les permiten incrementar sus habilidades y perfeccionar sus

competencias para mejorar su rendimiento.
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15. ¢ Participé activamente de las reuniones laborales?

Tabla 40
Reuniones laborales
Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Completamente en desacuerdo 2 6.7 6.7 6.7
Neutro 7 23.3 23.3 30.0
De acuerdo 16 53.3 53.3 83.3
Completamente de acuerdo 5 16.7 16.7 100.0
30 100.0 100.0

Total

16,70%

Elaborado por: Investigador
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Elaborado por: Investigador

En relacidn a si los colaboradores participan activamente en las reuniones laborales, el

53,3% esta de acuerdo; el 23,3% esta neutro; el 16,7% estd completamente de acuerdo

y el 6,7% estda completamente en desacuerdo. Esto demuestra que, dentro de laempresa

la opinion de los colaboradores es tomada en cuenta por los superiores en cuanto a

decisiones importantes sobre el desarrollo empresarial.




16. ¢ Mi planificacién laboral fue 6ptima?

Tabla 41
Planificacién laboral
Opciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Completamente en desacuerdo 1 3.3 3.3 3.3
Neutro 4 13.3 13.3 16.7
De acuerdo 13 43.3 43.3 60.0
Completamente de acuerdo 12 40.0 40.0 100.0
Total 30 100.0 100.0
Elaborado por: Investigador
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Elaborado por: Investigador

En relacion a si los colaboradores realizan una planificacién éptima de su trabajo, el

43,3% esta de acuerdo; el 40% esta completamente de acuerdo; el 13,3% esta neutro

y el 3,4% estd completamente en desacuerdo. Esto quiere decir que, los colaboradores

se esfuerzan por realizar sus actividades de forma eficaz, por lo que las planifican de

la mejor forma posible para obtener los resultados deseados.




3.3. Prueba de normalidad
A continuacidn, se muestra el resultado obtenido en la prueba de normalidad que se
realizé para conocer si los datos son paramétricos o no paramétricos y acorde a este

resultado se establecio la prueba de correlacion para verificar la asociacion entre

variables.
Tabla 42
Prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadist gl Sig. Estadistic gl Sig.
ico 0

Total_gestion 133 30 .184 957 30 .252
Total_rendimiento .249 30 .000 .746 30 .000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Software SPSS
Elaborado por: Investigador

La prueba de normalidad realizada demuestra que la variable gestidn tiene un nivel de
significancia de 0,184 que es mayor a 0,05 lo cual demuestra que es paramétrica.
Mientras que la variable de rendimiento laboral presenta un nivel de significancia de
0,000 menor a 0,05 demostrando que los datos analizados no son paramétricos. En este
caso se selecciona la prueba de correlacién de Pearson porque la variable principal es
paramétrica.

3.4. Prueba de correlacién

En este apartado se presenta la prueba de correlacién de Pearson que se realizg, donde

se expone si existe 0 no la asociacidn entre variables.

Tabla 43
Prueba de correlacion

Total_gestion Total_rendimiento

Total_gestion Correlacion de Pearson 1 ,634™
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
Total_rendimiento | Correlacion de Pearson ,634™ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30
Fuente: Software SPSS
Elaborado por: Investigador
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Los resultados demuestran un nivel de significancia menor a 0,05; lo cual expone que
existe una relacion directa y positiva entre las dos variables analizadas.

Es decir que, si la gestion del talento humano es adecuada el rendimiento laboral se
incrementa, por el contrario, si la gestion es inadecuada el rendimiento laboral
disminuye perjudicando al desarrollo individual y colectivo.

Una vez obtenidos los datos de normalidad de la variable gestion del talento humano
y rendimiento laboral de Shapiro-Wilk, se logro seleccionar la prueba de correlacion,
la cual fue Correlacion de Pearson, la cual contribuye a verificar si existe una
asociacion directa y positiva entre las variables de investigacidon. Su interpretacion se
basa en el nivel de significancia, el cual si es mayor de 0.05 indica una asociacion
inexistente; pero si el valor es menor a 0.05 indica una asociacion significativa y
positiva (Hernandez, y otros, 2018).

Dentro de lainvestigacion para medir la variable modelo de gestion de talento humano
se aplicé el instrumento, designado “Modelo de Idalberto Chiavenato”, la cual ha
permitido ajustarse con sus componentes y centrarse en estrategias integrales para el
desarrollo y retencidn de personal capacitado. Por otra parte, en la variable rendimiento
laboral se utiliz6 la escala de rendimiento laboral individual (IWPQ), la cual facilit6
medir de manera precisa el desempefio de los empleados e identificando areas de
mejora y fortalezas individuales. Cada modelo se ajust6 a la empresa adaptando sus
principios a las necesidades y objetivos especificos de la organizacién, permitiendo

una gestion mas efectiva del talento humano y un aumento en la productividad.
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

.1. CONCLUSIONES

El estudio determind que el Modelo de Idalberto Chiavenato tiene un impacto
significativo en el rendimiento del personal en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito PROVISION, sucursal Matriz Pelileo. Las practicas efectivas de
gestion del talento, como la capacitacion continua, las evaluaciones de
desempefio y el compromiso de los empleados, tienen un impacto positivo en
la productividad de los empleados y en el rendimiento organizacional en

general.

El sistema de gestion de talento humano hace referencia a un conjunto de
normas, procesos y practicas que se encargan de regular, dirigir y desarrollar a
los colaboradores de una empresa, cubriendo adecuadamente sus necesidades
y requerimientos. Dentro de este proceso participan todas las areas de la
empresa de forma conjunta, con la finalidad de lograr resultados exitosos y
cumplir con los objetivos establecidos. Por otro lado, el rendimiento laboral se
refiere a la forma en que los colaboradores ejecutan sus actividades para
contribuir al cumplimiento de objetivos organizacionales. Un desarrollo
adecuado de estos elementos posibilita un crecimiento exitoso de la empresa,
ya que se cubren necesidades de los colaboradores de forma adecuada, lo cual

facilita un desempefio positivo.

Dentro de la empresa no se aplica un modelo de gestidn de talento humano
adecuado, ya que el cumplimiento de los aspectos principales, se presenta de
forma parcial y en ocasiones de forma nula. Es decir que, la organizacion no
cuenta con un sistema estructurado y planificado que le permita regular y
dirigir correctamente el desenvolvimiento y desarrollo de los colaboradores
dentro de la empresa. Por lo que, el rendimiento laboral de los colaboradores
no presenta un nivel alto que demuestre el compromiso con la empresa, lo cual

a futuro puede perjudicar a la organizacioén.
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e Se determind que las variables modelo de gestion de talento humano y
rendimiento laboral, muestran una asociacidn significativa y positiva, debido a
que la prueba de correlacién obtuvo un nivel de significancia de 0,00; lo cual
expone una relacion fuerte. Es decir que, a mayor gestion de talento humano
mayor rendimiento laboral por parte de los colaboradores; lo cual demuestra
que si dentro de la empresa, existe un manejo adecuado del personal en todas

las areas, los colaboradores tendrdn un mejor desempefio.

.2. RECOMENDACIONES
e Serecomienda continuar mejorando y perfeccionar constantemente el modelo
de gestion del talento humano incorporando mejores practicas y revisando
periodicamente su eficacia. Ademas, se deben implementar programas
regulares de capacitacién y desarrollo para garantizar la capacidad de los

empleados para lograr los objetivos organizacionales.

e Es necesario investigar y profundizar sobre el sistema de gestion de talento
humano dentro de las empresas, su planificacién y estructura y sobre todo los
beneficios que presenta en el crecimiento organizacional; asi como en el

desarrollo de los colaboradores y la mejora de su desempefio.

e Laempresa debe estructurar un sistema de gestion de talento humano teniendo
en cuenta las necesidades y requerimientos de todas las areas que la conforman,
para evitar un desequilibrio laboral que perjudique el funcionamiento de la
organizacion. Una adecuada regulacién y manejo del personal posibilita la
identificacion de problemas o dificultades en las areas, lo cual contribuye a
establecer soluciones Optimas que ayuden a mejorar el rendimiento y
desempefio de los colaboradores influyendo de forma positiva en el

crecimiento empresarial.

e Debido alarelacion directa entre la gestion de talento humano y el rendimiento
laboral, es necesario que, la empresa ejecute de forma frecuente evaluaciones
de desempefio a los colaboradores para conocer su rendimiento; asi como

evaluaciones de gestion del talento humano para verificar que se cumplan con
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todos los aspectos que implica esta area. Al obtener los resultados, la empresa
puede mejorar los procesos y actividades internas para que el entorno laboral
sea Optimo y posibilite un alto nivel de desempefio, que a su vez contribuye al

cumplimiento de objetivos institucionales.
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ANEXOS

Anexo 1. Arbol de problemas

X Insercion de

. aprovechamiento personal no
desempefio del recurso humano acorde al cargo o

de forma eficiente perfil interna no
laboral

adecuada

EffCTOS IETORUCRGESTIONE e Talen In'a gintloenciagen

Erendimentosaboral de | COOPErativagdeyd MO rroxY

crédito PRODVISION agencia Matriz Pelileo.

de
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Anexo 2 Modelo de encuesta 1

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO RN
| £ %
‘%‘*:iFACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS é‘” ’:€> %
'%, \a=’ & CARRERA DE ORGANIZACION DE EMPRESAS  ° Faculd/
_d FCADW
ENCUESTA

Objetivo: Recaudar informacion sobre la gestion de talento humano de los

colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Prodvision.

Instrucciones:

1. Marque con una “X” la opcién o item que mejor describa su percepcién sobre
la situacion de desempefio laboral que mantiene la empresa con sus
colaboradores.

2. Elija o seleccione una o la opcién de respuesta que considere correcta. En
donde:
1 = Nunca
2 = Casi nunca
3 = Algunas veces
4 = Casi siempre
5 = Siempre
3. No existen respuestas buenas ni malas, pero se solicita que responda con

absoluta responsabilidad.

ENCUESTA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
N° PREGUNTAS (ITEMS) RESPUESTA
1]2]3]4]5

ADMISION DE PERSONAS

1 | ¢(La Empresa en el reclutamiento del personal utiliza su sitio

web para informar a los posibles candidatos sobre las

vacantes existentes?

2 | ¢(La Empresa toma como referencia su Curriculum Vitae para

seleccionar al personal més idoneo para el puesto?
APLICACION DE PERSONAS

3 | ¢Los puestos de trabajo en esta Empresa contienen tareas y
actividades heterogéneas (no repetitivas)?

4 | ¢Su puesto de trabajo requiere que utilice habilidades y
conocimientos complejos calificados?
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5 | ¢Recibe regularmente informacion sobre las formas de
evaluacion del puesto de trabajo?
6 | ¢Dentro de la Cooperativa se le aplican evaluaciones
mensuales de acuerdo a su desempefio?
COMPENSACION DE PERSONAS
7 | ¢La Empresa paga el salario de acuerdo con las actividades
que realiza dentro de la organizacién?
8 | ¢(El sistema de compensacion de la Empresa incluye
incentivos basados en su desempefio individual?
9 | ¢(La Empresa incluye un paquete de beneficios y servicios
sociales para los colaboradores?
DESARROLLO DE PERSONAS
10 | (La Empresa ofrece un programa de capacitacién para sus
colaboradores?
11 | ;Ofrecen actividades de formacion orientadas al desarrollo
de conocimientos y habilidades especificos de esta Empresa?
12 | (Los jefes muestran interés por el desarrollo y crecimiento
profesional de los colaboradores a su cargo?
13 | ¢(Se brindan oportunidades para el cambio de puesto de
trabajo de acuerdo a sus conocimientos y habilidades?
14 | ;Dispone de canales de comunicacion entre distintos
departamentos, unidades o secciones para resolver problemas
y buscar soluciones?
15 | ;Dispone de facilidades para comunicarse con sus
superiores?
MANTENIMIENTO DE PERSONAS
16 | ;La Empresa aplica sus politicas de higiene y seguridad
Industrial, basadas en un ambiente de disciplina interna?
17 | ¢(Existe una relacion armoniosa entre Jefes y Colaboradores?
18 | ¢Colabora con sus compafieros de trabajo para diagnosticar y
resolver problemas?
19 | (Recibe en forma oportuna sus gratificaciones vy
bonificaciones?
EVALUACION DE PERSONAS
20 | ¢La Empresa posee base de datos para la evaluacién tanto
personal como departamental?
21 | ¢La informacién de la evaluacion de personas se comunica

de forma eficiente con la gerencia?
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Anexo 3 Modelo de encuesta 2

o 3 R %
) UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO 5.0" 2
= 5 W,/ 3
& FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS F‘l / :
.06 //’ , drfmv?u(:aE‘:ldnE?)lldlwh
5 CARRERA DE ORGANIZACION DE EMPRESAS Ec_m,\/
ENCUESTA

Objetivo: Obtener informacién sobre el rendimiento laboral de los colaboradores de

la Cooperativa de Ahorro y Crédito Prodvision.

Instrucciones:

1.

Marque con una “X” la opcidn o item que mejor describa su percepcion sobre
la situacion de desempefio laboral que mantiene la empresa con sus
colaboradores.

Elija o seleccione una o la opcidn de respuesta que considere correcta. En
donde:

1 = Completamente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 = Neutro

4 = De acuerdo

5 = Completamente de acuerdo

3. No existen respuestas buenas ni malas, pero se solicita que responda con

absoluta responsabilidad.

N° | Rendimiento en la tarea 1123|415

1 | ¢(Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el
tiempo y el esfuerzo necesarios?

2 ¢ Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos
problemas?

3 | ¢Cuéndo pude realicé tareas laborales desafiantes?

4 | ¢(Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas
tareas sin que me lo pidieran?

5 | ¢Enmitrabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr?

6 | ¢Trabajé para mantener mis conocimientos laborales
actualizados?

7 | ¢Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo?

Comportamientos contraproducentes
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8 | No me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo

9 | ¢(No comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis
compafieros?

10 | /No agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo?

11 | ¢ Me concentré en los aspectos positivos del trabajo, en lugar
de enfocarme en las cosas negativas?

12 | {No comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que

no pertenecia a la empresa?

Rendimiento en el contexto

13 | ¢(Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en
tiempo y forma?

14 | ;Trabajé para mantener mis habilidades laborales
actualizadas?

15 | ;Participé activamente de las reuniones laborales?

16 | ¢ Mi planificacion laboral fue éptima?
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Anexo 4. Matriz de validacidn por expertos

Validacion de los Cuestionarios

“Modelo de gestion de Talento Humano y su influencia en el rendimiento laboral
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito PRODVISION agencia Matriz Pelileo.

Indicaciones:

Se muestra el siguiente instrumento de recoleccion de datos para validacion, por lo
cual se requiere que sefiale con un v* en el valor acorde al siguiente detalle de su

apreciacion en cada item, se considera como pardmetros:

1=No Claro 2= Algo Claro 3 =Claro

Apreciacion cualitativa

Direccién Items Clari | Congru | Conte | Constr
del item dad encia nido ucto | Sugere
ncias

Informacion Especifica 112|13/1|2]3|1|2[3]|1|2]|3

Gestion de Talento Humano

1. ¢La empresa en el reclutamiento del personal
utiliza su sitio web para informar a los posibles
Admisién de | candidatos sobre las vacantes existentes?

Personas 2. La empresa toma como referencia su
Curriculum Vitae para seleccionar al personal
mas idoneo para el puesto?

3. ¢Los puestos de trabajo en esta Empresa
contienen tareas y actividades heterogéneas (no
repetitivas)?

4. (Su puesto de trabajo requiere que utilice
L habilidades y conocimientos complejos
Aplicacion | calificados?

de personas 5 Recibe regularmente informacién sobre las
formas de evaluacion del puesto de trabajo?

6. ¢Dentro de la Cooperativa se le aplican
evaluaciones mensuales de acuerdo a su
desempefio?

7. ¢La Empresa paga el salario de acuerdo con
las actividades que realiza dentro de la
organizacién?

Compensaci - :

6n de 8. ¢El sistema de compensacion de la Empresa
incluye incentivos basados en su desempefio

personas

individual?

9. ¢La Empresa incluye un paquete de beneficios
y servicios sociales para los colaboradores?
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Desarrollo
de Personas

10. ¢La Empresa ofrece un programa de
capacitacion para sus colaboradores?

11. ;Ofrecen actividades de formacién orientadas
al desarrollo de conocimientos y habilidades
especificos de esta Empresa?

12. ;Los jefes muestran interés por el desarrollo

y crecimiento profesional de los colaboradores
a su cargo?

13. ;Se brindan oportunidades para el cambio de
puesto de trabajo de acuerdo a sus conocimiento
y habilidades.

14. ;Dispone de canales de comunicacion entre
distintos departamentos, unidades o secciones
para resolver problemas y buscar soluciones?

15. ;Dispone de facilidades para comunicarse
con sus superiores?

16. ;La Empresa aplica sus politicas de higiene y
seguridad Industrial, basadas en un ambiente de
disciplina interna?

Mantenimie | 17. ;Existe una relacién armoniosa entre Jefesy
nto de colaboradores?
personas 18. ;Colabora con sus compafieros de trabajo
para diagnosticar y resolver problemas?
19. {Recibe en forma oportuna sus
gratificaciones y bonificaciones?
20. ¢La Empresa posee base de datos para la
Evaluacién | evaluacion tanto personal como departamental ?

de personas

21. ¢Lainformacion de la evaluacion de personas
se comunica de forma eficiente con la gerencia

Rendimiento Labora

1. ¢Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le
dediqué el tiempo y el esfuerzo necesarios?

2. ¢Se me ocurrieron soluciones creativas frente a
los nuevos problemas?

3. ¢Cuando pude realicé tareas laborales
desafiantes?

4. ;Cuando terminé con el trabajo asignado,

Rendimiento . . .
la tarea comencé nuevas tareas sin que me lo pidieran?
en 5. ¢En mi trabajo, tuve en mente los resultados
que debia lograr?
6. ¢ Trabajé para mantener mis conocimientos
laborales actualizados?
7. ¢Segui buscando nuevos desafios en mi
trabajo?
8. ¢(No me quejé de asuntos sin importancia en el
trabajo?
9. ;No comenté aspectos negativos de mi trabajo
Comportami | .€On mis compafieros?
entos 10. ¢/No agrandé los problemas que se
presentaron en el trabajo?
contraproduc " "
entes 11. ;Me concentré en los aspectos positivos del

trabajo, en lugar de enfocarme en las cosas
negativas?

12. No comenté aspectos negativos de mi trabajo
con gente que no pertenecia a la empresa?

13. Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude
hacerlo en tiempo y forma?
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Rendimiento
en el
contexto

14. Trabajé para mantener mis habilidades
laborales actualizadas?

15. Participé activamente de las reuniones
laborales?

16. Mi planificacion laboral fue ptima?
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Anexo 5. Validacién de expertos

Validacion elaborada por Dra. Maria Guaman

IDENTIFICACION DEL EXPERTO - JUEZ

Validado por: ’)770 s bo }m> é — q

P, ion:
rofesion / Aobsii viva Powein Mopocion
Lugar de Trabajo: A oitsedto
Cargo que desempeiia: e _D Jo
(5 ¢ s

Lugar y fecha de validacion: |- i - ,;[uw 202y
E-mail: - ;

o ’ﬂ?"d» C‘;ua’m%. eo u7lt - colu-ed
Q) 9° 3 P24 5%
Firma: ///23:%

7

Teléfono o celular:

Muchas gracias por su valiosa contribucién a la validacién

de este cuestionario

VALIDACION DE LA ENCUESTA

Apreciacion Cualitativa
Criterios

" Excelente | Bueno | Regular | Deficiente

Presentacion del instrumento
Calidad de la redaccién

Relevancia del contenido

X|x |4 N

Factibilidad de aplicaciéon

Apreciacioén cualitativa

4/\1;(0%

Observaciones

Y

Validado por: Maria Dolores Guaman Guevara

Firma:

Fecha: 7 de Junio de 2024
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Validacion elaborada por Dr. Cesar Guerrero

IDENTIFICACION DEL EXPERTO - JUEZ

Validado por: l’H 3 (‘ eaa; L g 200
Profesion: B o B
Lugar de Trabajo: ‘;74

Cargo que desempeiia: &.“é

Lugar y fecha de validacién: Stk ’ /f/a&/ap 24
E-mail: a Gsirpes [) wetiée
Teléfono o celular: 04‘;9.(674 20
Firma:

—

Muchas gracias por su valiosa contribucién a la validacién

de este cuestionario
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VALIDACION DE LA ENCUESTA

[ Apreciacion Cualitativa
| Criterios .
Excelente I Bueno | Regular | Deficiente 1
Presentacion del instrumento P | | l J
Calidad de la redaccion ~ | [ [
| |
Relevancia del contenido - i [ |
Factibilidad de aplicacion | | o :

Apreciacion cualitativa

Aploatte

Observaciones

Evlunil Al g

Validado por: Dr. Cesar Andres Guerrero Velastegui

Firma:

V&

Fecha: 13 de junio de 2024

Validacion elaborada por Dr. Julio Vizuete
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IDENTIFICACION DEL EXPERTO - JUEZ

4 ¥ V] ﬂ__

Validado por: :Doqéy %{}mw (/, W"/; yuu»./az
Profesion: | Aolos b s ﬂ—!a.,%/)«ao'«%a
Lugar de Trabajo: 7/ 7B - LA - v
Cargo que desempeiia: _jo & MZ
Lugar y fecha de validacién: / 3- ,/,M — 202¢
E-mail: - BT~ R oty el ec.
Teléfono o celular: Y o9 I3FIN ——,
Firma: Z i

= Z S

s

Muchas gracias por su valiosa contribucion a la validacion

de este cuestionario

VALIDACION DE LA ENCUESTA

Apreciacion Cualitativa
Criterios

Excelente Bueno | Regular | Deficiente

Presentacién del instrumento

[falidad de la redaccion

[Tlclcvancia del contenido
’ Factibilidad de aplicacion
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Apreciacién cualitativa

A,

’ 7

Observaciones
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Validado por: Dr. Julio Mauricio Vizuete Mufioz

Fecha: 13 de junio de 2024
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