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RESUMEN

En el presente trabajo de investigacion titulado, Gestion De Talento Humano Y EI Desempefio
Laboral En La Empresa Agricommerce Cia. Ltda. De La Ciudad De Riobamba, que tiene como
objetivo principal, Proponer un modelo de gestion de talento humano para mejorar el
desempefio de la empresa Agricommerce Cia. Ltda., lo cual permitira tener un impacto positivo

en el rendimiento de sus colaboradores.

En esta investigacion si hizo uso del método hipotético deductivo, por medio de un enfoque de
investigacion descriptiva, la poblacion de estudio fue el total de colaboradores de la empresa
que son 7, se recolecto la informacién mediante la aplicacion del cuestionario de encuesta la
que permitié obtener informacion necesaria para analizar e interpretar los resultados, el

procesamiento de la informacion se lo realizo mediante la herramienta de Excel.

Para la comprobacion de la hipétesis con el valor del chi cuadrado que fue de 14 mayor al
tabulado 7.81 de tal manera que se rechazé la hipétesis nula y se aceptd la hipétesis alternativa
“La gestion de talento humano incide en el desempefio laboral de la empresa Agricommerce

Cia. Ltda.”, se elaboro la propuesta, donde se especifica cada categoria con el manual.

Como ultimo punto a través de los resultados que se arrojaron en la investigacion se presentan

las conclusiones y recomendaciones que serviran como eje para los directivos de la empresa.

Palabras claves

Gestion de talento humano, desempefio, colaboradores, desarrollo, satisfaccion laboral.



Abstract

The following work entitled "Human Talent Management and Job Performance at Agri
commerce Ltd. Co. in the City of Riobamba," has as main objective to propose a humantalent
management model to improve the achievement at the mentioned company, whichwill have
a positive impact on its employees' performance. The hypothetical deductive method was
applied, and the study population included all 7 company employees. The necessary

information was collected using a survey questionnaire and processed with Excel.

To test the hypothesis, a chi-squared value of 14 was used, which was greater thanthe
tabulated value of 7.81, leading to the rejection of the null hypothesis and the acceptance of
the alternative hypothesis that "human talent management affects the job performance of Agri
commerce Ltd. Co." A proposal was then created, specifying each category with a manual.
Finally, the conclusions and recommendations were presented, serving as a guide for the

company's executives.

Keywords: Human talent management, job performance, employees, development, job
satisfaction.
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CAPITULO L.

1. Introduccién

La gestion de talento humano se consolida a base a politicas, practicas, técnicas y
estrategias que deben emplear las empresas para ubicar y contratar personal Unicos en sus
capacidades, talentos y conocimientos; que tengan los requisitos necesarios para obtener un
puesto de trabajo que contribuyan a que la organizacion cumpla sus metas planteadas. Para que
la gestion del talento humano sea eficiente, es prioridad que las empresas mantengan un proceso
de planificacion estratégica y se pueda retro-alimentar sus procesos mediante programa de
capacitacién, a todos sus colaboradores, proporcionarles un medio que ofrezca la motivacion,

desarrollo y la eficacia en la empresa. (Benavides Balon, 2016)

El presente trabajo de investigacion con el tema gestion del talento humano y el
desempefio laboral en la empresa Agricommerce Cia. Ltda., la contextualizacion, ademas el
analisis critico que se realizara para determinar las posibles causas que originaron el problema
y se establecieron los objetivos que permitiran llegar a encontrar la solucion al mismo tiempo

la justificacion en donde se determina el porqué de la investigacion.

La gestion de talento humano servira para mejorar los subsistemas del talento humano
como: los perfiles por competencias inclusivos, atraccion, seleccion, incorporacion, evaluacion
y desarrollo entre las principales, mejorando los procedimientos de la empresa al lograr un
personal altamente competente para la ejecucién de sus actividades en los puestos de trabajo.

Con ello se puede determinar decisiones adecuadas con lo que respecta a la gestion del
talento humano y su desempefio laboral, basdndose principalmente en el fortalecimiento de las
competencias del personal, a través del desarrollo de los procedimientos de la administracion
del personal el mismo que buscara conseguir Optimas condiciones con respecto al desempefio

laboral de la empresa Agricommerce Cia. Ltda.
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1.1 Planteamiento del Problema

Actualmente a nivel mundial, el talento humano es considerado como factor primordial
dentro de las organizaciones publicas y privadas, es asi que, para la obtencién de buenos
resultados estas buscan reclutar personal idéneo para que ocupen cada puesto de trabajo, por lo
tanto, el &rea de personal desarrolla procesos de seleccién de una forma oportuna y delicada
para que puedan optimizar el desempefio dentro de las instituciones.

Sin embargo, a nivel internacional, han puesto énfasis en este tema para conseguir los
resultados esperados y puedan beneficiarse a nivel general, este proceso con lleva al uso de
herramientas y modelos adecuados a sus diferentes realidades. Asi mismo aparte de las
herramientas estas invierten en su personal a través de capacitaciones constantes. (Montoya &
Boyero, 2016) .

En el pais, la gestion de talento humano ha venido fortaleciendo el rol de asesor para el
negocio en la toma de decisiones. La evolucion del rol estratégico de la gestion humana
constituye hoy en dia el elemento que posibilita la transformacién socio cultural en las
organizaciones. Cuando pensamos en cambio cultural y transformacion del capital humano en
las organizaciones debemos relacionarlo con el alineamiento de la gestion a la estrategia del

negocio Yy la relacién empleador-empleado. (Mufioz, 2015)

Agricommerce Cia. Ltda., es una empresa dedicada a la produccién, comercializacion,
importacion y exportacion de productos para el consumo masivo, asi, la venta y asesoramiento
de semillas certificadas para fortalecer el sector agricola entre sus principales productos tales
como: maiz, soya, pasta de soya, arroz, lenteja, garbanzo y especias. (Agricommerce Cia.
Ltda., 2019). Ubicada en la ciudad de Riobamba.

La empresa Agricommerce Cia. Ltda., no cuenta con una estructura organizacional
definida. Por lo que sus colaboradores no tiene puestos fijos, ni cumplen funciones definidas,
los procesos de reclutamiento y seleccion estan definidos de una manera imprecisa, no tienen
manuales de funciones lo que genera que los perfiles profesionales no sean de acorde a las
necesidades de la empresa, ocasionando rotaciones de puestos de trabajo inestabilidad en sus
areas lo cual afecta al desempefio laboral, y no se logra el cumplimento de cuotas de mercado

acorde con sus metas y objetivos.
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1.1.1 Formulacion de problema

¢Como la gestion de talento humano incide en el desempefio laboral en la empresa

Agricommerce Cia. Ltda.?

1.2 Justificacion

Agricommerce Cia. Ltda. Es una empresa que desde el 2019 ha venido prestando
servicios de Venta al por mayor de cereales (granos) y semillas a nivel nacional e internacional,
sin embargo en la actualidad cuenta con 7 colaboradores en su empresa en distintas areas que
van rotando en sus puestos de trabajo e incluso contratan trabajadores por determinado tiempo
lo que retrasa su desarrollo organizacional y profesional a lo podria afectar a la empresa en sus
niveles de eficiencia y eficacia.

Con la presente investigacion se analiza como la gestion de talento humano incide en el
desempefio laboral de la empresa Agricommerce Cia. Ltda. Recientes investigaciones
demuestran que el desempefio laboral y productividad de una empresa esta ligado con el
comportamiento de todas las areas y el departamento de gestion de talento humano es un
pardmetro de gestion a las actividades inherentes a la buena puesta en marcha y un buen manejo
la empresa en el aspecto del capital humano.

La gestion adecuada del personal permite a las organizaciones lograr una productividad
eficiente y eficaz por eso primordial el departamento de gestién de talento humano por ser el
factor clave en los procesos de contratacion para el personal calificado para la empresa, captar

nuevos talentos, mejorar relaciones y comunicacién laboral, optimizar recursos entre otros.
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1.3 Objetivos

1.3.1 General

Proponer un modelo de gestion de talento humano para mejorar el desempefio de la empresa

Agricommerce Cia. Ltda.

1.3.2 Especificos

o Diagnosticar el sistema de gestion de talento humano y el desempefio laboral de la
empresa Agricommerce Cia. Ltda.

e Categorizar los procesos de la gestion de talento humano y el desempefio laboral en la
empresa Agricommerce Cia. Ltda.

e Disefiar un modelo de gestion de talento humano para mejorar el desempefio  laboral

en la empresa Agricommerce Cia. Ltda.
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CAPITULO I1.
2. Estado del arte

2.1 Antecedentes

El primer antecedente corresponde a Nolberto Ramos Y Maribel Calixta con el titulo
“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PICHANAQUI, 2017”, cuyo objetivo general fue
determinar la relacion existente entre la gestion del talento humano y el desemperio laboral de
los trabajadores y funcionarios en la Municipalidad Distrital de Pichanaqui, 2017. En la
presente investigacion se empleo la metodologia aplicada e investigativa para el planteamiento
del problema, marco tedrico, ya que los procedimientos técnicos utilizadas para esta
investigacion cuentan con la validez metodoldgica. Los disefios de investigacion son los disefios
transaccionales correlacionales/causales — no experimental. La técnica de investigacion que se
utilizo en el presente trabajo de investigacion fue la encuesta y el instrumento empleado fue el
cuestionario a los sujetos materia de investigacion, es decir a los trabajadores administrativos y

funcionarios de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui.

Los autores concluyeron que la gestion de talento humano y el desempefio laboral en la
municipalidad distrital de pichanaqui luego de someterse al coeficiente de spearman arrojé un
valor de 0.819, lo que indica que existe una correlacion positiva alta, entre gestion de talento
humano y desempefio laboral. Demostrando asi que, si se desarrolla una buena gestion de

talento humano, se apreciara en el desempefio laboral del trabajador. (RAMOS & CALIXTA).

La investigacion realizada por Edison Shilquigua con el titulo “GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LA
DISTRIBUIDORA FONSECA, CIUDAD DE RIOBAMBA, 2018”. Cuyo objetivo general fue
determinar la incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral del personal
de la Distribuidora Fonseca, ciudad de Riobamba, 2018. En esta investigacion se empleo el
método hipotético — deductivo. La investigacion sera de tipo: Descriptiva porque se realizé un
diagnostico interno de la distribuidora Fonseca y de sus empleados, procesos y relaciones que
involucren directamente a la empresa y de campo por que se realizo en la Distribuidora Fonseca

de la ciudad de Riobamba. Las técnicas aplicadas fueron la entrevista abierta y la encuesta.
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El autor concluy6 que las principales causas identificadas en la gestién de talento
humano, son el uso de un modelo de forma empirico el mismo que es aplicado en la contratacion
del personal, sin tener en cuenta los procesos como el reclutamiento, seleccién, induccién,
capacitacion, evaluacion y motivacion; donde los procesos son aplicados por conocimientos
basicos sin ningun tipo fundamentacion tedrica sin aplicacién de un modelo de gestion de

talento humano. (Guaman).

La investigacion realizada por Maria Yaguana Salazar con el titulo “LA INCIDENCIA
DE LA GESTION ADMINISTRATIVA DEL TALENTO HUMANO EN EL DESEMPENO
LABORAL. CASO EMPRESA PATHSOIL CIA. LTDA”. Cuyo objetivo general fue
determinar la incidencia de la gestion administrativa del talento humano, en el desempefio
laboral de los empleados de la empresa PATHSOIL CIA LTDA. El enfoque de esta
investigacion son cualitativo y cuantitativo y su Tipologia de investigacion Por su finalidad:
béasica, por las fuentes de informacién: documenta, por las unidades de andlisis: institucional
por el control de las variables: no experimental y descriptivo. Para la recoleccion de datos se

aplicaron los instrumentos como: cuestionario y entrevista.

El autor concluy6 que Es preciso destacar que el proyecto de mejoramiento estratégico
integral de Gestion Administrativa, permitira realizar evaluaciones periddicas de los
conocimientos adquiridos, para verificar el cumplimiento de los diversos objetivos tanto de
Directivos y de mas empleados participantes del programa estratégico y asi obtener una 6ptima

Gestion Administrativa lo cual coadyuvara a un buen desempefio laboral. (Salazar)
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2.2 Fundamentos teoricos

2.2.1 Objetivo de estudio
La empresa Agricommerce Cia. Ltda., en la ciudad de Riobamba
2.2.2 Resefa historica

Agricommerce Cia. Ltda. Es una empresa en Ecuador, con sede principal en Riobamba.
Opera en Comercio al por Menor sector. La empresa fue fundada en 10 de septiembre de 2019.
Actualmente emplea a 7 (2021) personas, su principales actividades son el comercio al por
menor sus actividades secundarias son el cultivo de Trigo, cultivo de maiz, cultivo de otros
cereales, su captacion de clientes son comerciantes al por mayor de linea general de
comestibles, comerciantes al por mayor de granos y judias. Su Ultima fecha de Actualizacion
de la Compaiiia fue el 08 de febrero de 2022. (EMIS).

2.2.3 Naturaleza del negocio

Agricommerce Cia. Ltda., es una empresa dedicada a la produccién, comercializacion,
importacion y exportacion de productos de consumo masivo, como: maiz, soya, pasta de soya,
arroz, lenteja, garbanzo y especias. (AGRICOMMERCE)

2.2.4 Mision

Nutrimos a las familias ecuatorianas a través del aprovisionamiento de productos de
calidad que se ajustan a los estandares mas selectivos de nuestros consumidores.
(AGRICOMMERCE)

2.2.4 Vision

En el 2023, seremos una empresa lider en la distribucién de productos de primera
necesidad, con presencia en cada una de las provincias del Ecuador, satisfaciendo

eficientemente las exigencias de cada uno de nuestros clientes. (AGRICOMMERCE)
2.2.5 Principios de la empresa

» Cultura de calidad: Seleccionar a los mejores proveedores a nivel mundial para
garantizar la oferta de alimentos de calidad.
» Compromiso en el servicio: Destacamos por ofertar un servicio eficiente como la

entrega a tiempo y precio justo.
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» Responsabilidad social: Integrar a la empresa de manera permanente y conjunta con las
actividades de la sociedad. (AGRICOMMERCE)

2.2.6 Valores de la empresa

v' Compromiso: Estamos comprometidos con el bienestar de cada uno de nuestros
clientes, desde el mas pequefio hasta el mas grande, asegurandoles productos de calidad.

v" Integridad: Desarrollar nuestras operaciones con integridad y respeto hacia cada uno de
nuestros colaboradores, proveedores, clientes y con el entorno dentro del cual nos
desenvolvemos.

v" Trabajo en equipo: Formar un equipo de trabajo que mantenga como objetivo comdn la
satisfaccion maxima de cada uno de los stakeholders.

v Honestidad: Actuar siempre con rectitud y veracidad, desempefiarse bien cumpliendo

cada una de las normativas que rigen nuestro proceder. (AGRICOMMERCE)

2.2.7 Cobertura geografica

llustracion 1. Cobertura geografica
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Fuente: Agricommerce Cia. Ltda.
2.2.8 Gestion de talento humano

2.2.8.1 Conceptualizacion

La gestion del talento humano se refiere al conjunto de procesos que una organizacion,

a través de su departamento de recursos humanos, inicia para atraer, contratar y habilitar nuevos
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empleados, asi como para retener a los que ya forman parte de ella, también se enfoca en asistir
y maximizar el talento que posee la organizacion, manteniendo como prioridad el desarrollo

profesional de los empleados y asi lograr sus metas profesionales y empresariales.

Por otra parte, (Martinez & Patricia, 2013)La gestion del talento humano es la encargada
de disefiar, proyectar, asesorar y coordinar las politicas de desarrollo del talento humano,
plasmandolas en diferentes programas y proyectos en correspondencia con las politicas y
directrices generales de la entidad que representa, por lo que el equipo de gestion del talento
humano debe actuar en forma perfectamente sincronizada, y en su interior debe poseer una
organizacion interactiva, con un sélido concepto de descentralizacion, capaz de dar soluciones
oportunas y asertivas.

La gestion del talento humano supone el abordaje de la condicién humana dentro de la
organizacion, de tal suerte que todos los que conforman el equipo interdisciplinario, entiendan
el servicio que prestan, las implicaciones que demanda el compromiso y responsabilidad como
gestores sociales y estar dispuestos a dar cumplimiento cabal al propdsito de desarrollar talentos
humanos en el &mbito laboral, en toda la extension de la palabra.

Segln (Caicedo & Acosta, 2011)El sistema de gestion del talento humano es el
puente que relaciona el desarrollo humano con el desarrollo organizacional, es el
encargado de establecer las condiciones necesarias para que las personas  crezcan
integralmente dentro de la organizacion y aporten a la permanencia de la misma.

(Chiavenato 1., Gestidn del Talento Humano, 2009).Las personas pasan buena parte de
su vida trabajando en organizaciones, las cuales dependen de ellas para funcionar y alcanzar el
éxito. Por una parte, el trabajo requiere los esfuerzos y ocupa una buena cantidad del tiempo de
las vidas de las personas, quienes dependen de aquél para su subsistencia y éxito personal.
Separar la existencia de las personas de su trabajo es muy dificil, por no decir casi imposible,
dada la importancia o el efecto que éste tiene para ellas. De modo que las personas dependen
de las organizaciones en las que trabajan para alcanzar sus objetivos personales e individuales.
La posibilidad de crecer en la vida y de tener éxito depende de que se crezca dentro de las
organizaciones. Por otra parte, las organizaciones también dependen, directa e
irremediablemente, de las personas para operar, producir sus bienes y servicios, atender a sus

clientes, competir en los mercados y alcanzar sus objetivos globales y estratégicos.
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2.2.8.2 Importancia de la Gestién de Talento Humano.

Para (Vallejo, 2019) es importante la gestion de talento humano ya que existen
trabajadores que estan insatisfechos con el empleo actual o el clima organizacional,
convirtiéndose en una preocupacion para los gerentes; estos problemas, si no se resuelven al
momento, se convertiran en urgencias por resolverse. En las empresas, existe un sinnimero de
problemas y conflictos que deben ser resueltos por las personas que trabajan en la organizacion;
para ello es necesario contar con trabajadores calificados, con capacidad de respuesta inmediata

y resolucion de conflictos.

Es un campo muy sensible para la mentalidad predominante en las organizaciones.
Depende de las contingencias y las situaciones en razén de diversos aspectos, como la cultura
gue existe en cada organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del
contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia que utiliza, los procesos
internos, el estilo de administracién utilizado y de infinidad de otras variables importantes.

(Chiavenato 1., Gestion del Talento Humano, 2009).

2.2.8.3 Objetivos de la Gestion de Talento Humano.

Las personas constituyen el principal activo de la organizacién y de ahi la necesidad de
que las empresas sean mas conscientes de sus trabajadores y les presten mas atencién. Las
organizaciones con éxito se han dado cuenta de que sdlo pueden crecer, prosperar y mantener
su continuidad si son capaces de optimizar el rendimiento sobre las inversiones de todos sus
grupos de interés, principalmente en los empleados. Entonces, cuando una organizacion se
orienta hacia las personas, su filosofia global y su cultura organizacional reflejaran esa creencia.

(Chiavenato 1., Gestion del Talento Humano, 2009)

Los objetivos de la ARH son multiples; ésta debe, entre otras cosas, contribuir a la eficacia de

la organizacion:

1.- Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y a realizar su mision.
2.-Proporcionar competitividad a la organizacion.

3.- Proporcionar a la organizacion personas bien entrenadas y motivadas.

4.-Aumentar la auto actualizacion y la satisfaccidn de las personas en el trabajo.
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5.-Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.
6.-Administrar e impulsar el cambio.
7.-Mantener politicas éticas y comportamiento socialmente responsable.

8.-Construir la mejor empresa y el mejor equipo.
2.2.8.4 Aspectos fundamentales de la Gestion de Talento Humano.

1. Las personas como seres humanos, dotadas de personalidad propia Yy
profundamente diferentes entre si, con un historial personal particular y diferenciado,
poseedoras de conocimientos, habilidades y competencias indispensables para la debida
administracion de los demés recursos de la organizacion. Las personas como individuos y no

como meros recursos de la organizacion.

2. Las personas como activadores de los recursos de la organizacion, como
elementos que impulsan a la organizacion, capaces de dotarla del talento indispensable para su
constante renovacion y competitividad en un mundo lleno de cambios y desafios. Las personas
como fuente de impulso propio que dinamiza a la organizacion y no como agentes pasivos,

inertes y estaticos.

3. Las personas como asociadas de la organizacién, capaces de conducirla a la
excelencia y al éxito. Como asociadas, las personas hacen inversiones en la organizacion
esfuerzo, dedicacion, responsabilidad, compromiso, riesgos, etc., con la esperanza de obtener
rendimientos de esas inversiones, por medio de salarios, incentivos econémicos, crecimiento
profesional, satisfaccion, desarrollo de carrera, etc. Toda inversion sélo se justifica si produce
un rendimiento razonable. En la medida en que el rendimiento sea bueno y sustentable, la

tendencia ciertamente serad hacia mantener o aumentar la inversion.

4. Las personas como talentos proveedores de competencias, las personas como
elementos vivos y portadores de competencias esenciales para el éxito de la organizacion.
Cualquier organizacion puede comprar maquinas y adquirir tecnologias para equipararse con
sus competidores; esto es relativamente facil, pero construir competencias similares a las que

poseen los competidores es extremadamente dificil, lleva tiempo, maduracion y aprendizaje.

5. Las personas como el capital humano de la organizacion, como el principal activo
de la empresa que agrega inteligencia a su negocio, como veremos mas adelante. Aun cuando

se trata de caracteristicas tan diferentes, en adelante utilizaremos el término administracién de
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recursos humanos (ARH) sujeto a los conceptos antes mencionados, para facilitar la exposicién
a lo largo del libro. (Chiavenato 1., Gestion del Talento Humano, 2009).

2.2.8.5 Planificacion del Talento Humano

La planificacion de los RH se inserta en la planificacion estratégica de los RH,
implicada en la direccion estratégica organizacional asumida. Hoy se aprecia que la GRH posee
un papel preponderante de la planificacion de RH y en la planificacion estratégica, pero esta no
solo compete a ella, por lo cual no es prescindible considerar su precisa ubicacion en la
direccion y planeacion estratégica, en su interacciones, con las planeaciones de los restantes
procesos (produccion, finanzas, ventas, etc.), destacandola en su funcién integradora o

sistematica.

Es imprescindible destacar a la planificacion de los recursos humanos como un proceso
clave y esencialmente integrador de la gestion de recursos humanos. Existe la planificacion a
mediano Yy largo plazo, identifica con la planeacién estratégica y la planeacion anual a corto
plazo identificado con la planeacion operativa o la optimizacion del capital humano o de
plantilla. (Cuestas Santos , 2011)
llustracion 2. Ciclo esencial de la planificacion

Retroalimentacion o Control Interno

Objetivos estratégicos
(con vision futura)

Hipotesis del futuro

.inea de
ctuacion

2.2.8.5.1 Método Delphi en la determinacion de las competencias laborales

Fuente: Cuesta 2011

En la literatura cientifica se registra una serie de métodos para el analisis y descripcion

de puestos de trabajo (ver en la ilustracion 3) para derivar los perfiles de puestos o cargos.
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Ahi son reflejados métodos fundamentales para el anélisis y disefio de puestos de trabajo.

llustracion 3. Analisis y descripcion de puestos

01
| Estructura
‘ del analisis 02
A de puesto

. 03

Entre ellos cuenta el método de experto o Delphi por rondas, que, incluyéndole
especificidades, es el que hemos aplicado en nuestra préactica empresarial para determinar
competencias laborales de profesionales y directivos. Aungue de la experiencia adquirida. No
son excluidos los restantes, ellos son acogidos como complementarios a esa modalidad de

método de expertos. (Cuestas Santos , 2011).

2.2.8.5.2 Seleccion de personal

La seleccion de personal es un proceso que se realizado mediante concepciones y
técnicas efectivas, consecuentes con la direccion estratégica de la organizacion y las politicas
de GRH derivadas, con el objetivo de encontrar al candidato que mejor se adecue a las
caracteristicas requeridas presentes y futuras previsibles de un puesto de trabajo o cargo laboral
y de una empresa concreta o especifica.

En particular para el gestor o directivo empresarial, a quien la epistemologia o teoria del
conocimiento en verdad no le es afin en su cotidianidad empresarial, el necesario analisis sobre
psicologia humana y su conocimiento ha de resultarle denso. Sin embargo, el abordaje de la
actividad clave de GRH que es la seleccion de personal de hoy en dia, independiente de tales

analisis epistemoldgicos, no seria serio ni profesional.
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2.2.8.5.3 Reclutamiento

Las fuentes de reclutamiento pueden ser internas o externas. Las internas corresponden
a la propia entidad o empresa, que en general son las mas convenientes, respondiendo a politicas
de rotacion o de promocion. Las externas tienen muchas modalidades tales como oficinas o
agencias de empleo, centros de informacion, practicas de estudiantes, presentaciones, familiares
de los trabajadores eventuales, anuncios en la prensa o en la radio, archivo de solicitudes a la

entidad y empresa de la competencia. (Cuestas Santos , 2011).

2.2.9 DESEMPENO LABORAL

Lo podemos considerar como un procedimiento estructural y sistematico para medir,
evaluar e incluir sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados con el trabajo,
asi como el grado de ausentismo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo el
empleado y si podra mejorar su rendimiento futuro, que permite implantar nuevas politicas de
compensacion, mejora el desempefio, ayuda a tomar decisiones de ascensos o de ubicacion,
permite determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el disefio del
puesto y ayuda a observar si existen problemas personales que afecten a la persona en el
desempefio del cargo.

La evaluacién le da al trabajador la oportunidad para hacer autoevaluacion y autocritica
para su autodesarrollo y autocontrol. Con ella se estimula el trabajo en equipo y se procura
desarrollar las acciones pertinentes para motivar a la persona y conseguir su identificacién con
los objetivos de la empresa. Es un instrumento para mantener una relacién de justicia y equidad
con todos los trabajadores.

Estimula a los empleados para que brinden a la organizacion sus mejores esfuerzos y
vela por que esa lealtad y entrega sean debidamente recompensadas. Atiende con prontitud los
problemas y conflictos, y si es necesario toma las medidas disciplinarias que se justifican.

Estimula la capacitacion entre los evaluados y la preparacion para las promociones.
2.2.9.1 Beneficios de la Evaluacion del Desempefio

La evaluacion del desempefio ayuda a implantar nuevas politicas de compensacion,
mejora el desempefio, refuerza la toma decisiones de ascensos o de ubicacion, permite
determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el disefio del puesto

y ayuda a observar si existen problemas personales que afecten a la persona en el desempefio



del cargo. La evaluacién del desempefio no puede restringirse a un simple juicio superficial y
unilateral del jefe respecto del comportamiento funcional del subordinado, es necesario
descender mas profundamente, localizar las causas y establecer perspectivas de comun acuerdo
con el evaluado. (Pérez Montejo, 2009)

El ambiente de trabajo de una empresa, empresa o institucion, independientemente de
su objeto social, se configura por la concepcidn que sobre ella tienen los integrantes, es decir,
la opinion que tienen los trabajadores en relacion con el ambiente de trabajo dentro de la
empresa que a su vez afectara directamente el desempefio laboral y la satisfaccion laboral. Con
respecto a este importante tema, se realizé un ensayo que tuvo como objetivo realizar una
revision bibliogréfica sobre algunas variables que influyen en una organizacion, cuyos temas
mas importantes en la actualidad son la satisfaccion laboral, el desempefio laboral, las tareas, el
concepto de tareas y su relacion directa con la productividad. La satisfaccion laboral contribuye
a que las personas sean mas felices con sus trabajos, lo que indica que si las organizaciones

quieren empleados eficiente. (Salazar Marmolejo & Ospina Nieto, 2019).

2.2.9.2 Factores que influyen en el desempefio laboral

Motivacién: la motivacién por parte de la empresa, del “ trabajador y la econdémica. El dinero
es un factor que motiva a ~ los trabajadores, y hay que tenerlo muy en cuenta si también se

trabaja por objetivos.

Adecuacion/ambiente de trabajo: es muy importante sentirse comodo en el lugar de trabajo
ya que esto da mayores ~ posibilidades de desempefiar nuestro trabajo correctamente. La
adecuacion del trabajador al puesto de trabajo consiste en “~ incorporar en un puesto de trabajo
concreto a aquella persona que tenga los conocimientos, habilidades y experiencia suficientes
para desarrollar con garantias el puesto de trabajo y que ademas este motivada e interesada por

las caracteristicas del mismo.

Establecimiento de objetivos: es una buena técnica para motivar a los empleados, ya que se
establecen objetivos que se deben desarrollar en un periodo de tiempo, tras el cual el trabajador

se sentira satisfecho de haber cumplido estos objetivos y retos.

Reconocimiento del trabajo: es una de las técnicas mas importantes; los suelen quejarse
frecuentemente de que cuando hacen un trabajo especialmente bien, el jefe no lo reconoce. Esta

situacion puede desmotivar, incluso al mejor de los “ trabajadores. Decir a un trabajador que
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esta realizando bien su ~ trabajo o mostrarle su satisfaccion por ello no solo no cuesta ~ nada,

sino que motiva en su puesto ya que se siente til y valorado.

La participacion del empleado: si el empleado participa en el control y planificacion de sus

tareas podra sentirse con mas confianza y también se encuentra que forma parte de la empresa
2.2.9.3 Indicadores de desempefio

Los indicadores de desempefio son una herramienta que entrega informacion
cuantitativa respecto al logro a al resultado en la entrega de productos (bienes y servicios)
generados por la institucidon, pudiendo cubrir aspectos cuantitativos y cualitativos de este logro.
Es una expresion que establece una relacion entre dos 0 més variables, la que comparada con
periodos anteriores, productos similares 0 una etapa o0 compromiso, permite evaluar el

desempefio.
2.2.9.4 Razones para evaluar el desempefio

e Puede resolver situaciones particulares de los empleados; definir si debe o no el cargo,
también sus potencialidades ~ de desarrollo en el mismo

e Medir la eficacia y la eficiencia de los trabajadores permite tener referencia de las
posibilidades de éxito de la organizacion, pues esto influye directamente sobre la”
productividad de la empresa

e Detectar necesidades de adiestramiento y capacitacion.

e Detectar el potencial de desarrollo de los empleados, tomar decisiones de
promociones, incentivos salariales compensaciones, transferencias, que por lo general

se basan revisiones anteriores del rendimiento del trabajador en sus actividades.
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CAPITULO III.
3. METODOLOGIA
3.1 Tipo de Investigacion

3.1.2 Investigacion descriptiva

La investigacion descriptiva segun (Herndndez Sampieri, Fernandez Collado, &
Baptista Lucio, 2014) comprende la descripcion, analisis e interpretacion de la naturaleza actual
y la composicion o procesos de los fendmenos. Se trabajara sobre la gestion de talento humano
y el desempefio laboral en la empresa Agricommerce Cia. Ltda.

3.1.3 Investigacion de campo

Es de campo o investigacion directa es la que se efectla en el lugar y tiempo en que
ocurren los fendmenos objeto de estudio (Grajales, 2000).La informacion se obtendré en la
empresa Agricommerce Cia. Ltda., de la ciudad de Riobamba, a través de su gerente propietario

y colaboradores.

3.2 Disefio de Investigacion

3.2.1 Investigacion no experimental

Desde la apreciacion de (Bernal Torres, 2006) la investigacion es no experimental
porque no permite la manipulacién de las variables, por lo que los hechos deben ser
manifestados dentro de su contexto real. En este sentido la investigacion acerca de la gestion
de talento humano y el desempefio laboral debera ser analizada de acuerdo a como los

compromisos y obligaciones han sido asumidos para lograr un equilibrio entre los elementos.

3.3 Técnicas de recoleccion de Datos

3.3.1 Técnicas
Las técnicas de recoleccion de datos son las distintas formas o maneras de obtener la

informacidn. Estas técnicas conducen a la verificacién del problema planteado (Aguiar Suérez,
2016)
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e Encuesta: El uso de la encuesta en la investigacion aportara a la obtencion de
informacidn relevante sobre la gestion de talento humano y su desempefio en que los
empleados de la empresa Agricommerce Cia. Ltda., poseen.

3.3.2 Instrumento
Todo instrumento utilizado en la recoleccién de datos en una investigacion cientifica
debe ser confiable, objetivo y que tenga validez, si alguno de estos elementos no se cumple el
instrumento no sera Util y los resultados obtenidos no seran legitimos. (Hernandez Mendoza,
2020)
El instrumento que se considerara para la presente investigacion sera:
e Cuestionario de encuesta: Estara disefiado con preguntas, las cuales permitiran realizar

un analisis sobre los resultados alcanzados.

3.4 Poblacién de estudio y tamafio de muestra

3.4.1 Poblacién

Es el conjunto total de individuos, objetos o medidas que poseen algunas caracteristicas
comunes observables en un lugar y en un momento determinado (Wigodski Prado, 2010).

La poblacién implicada en el estudio estard compuesta por:

Tabla 1. Tamafio de la poblacion

Personal Unidad de observacion N°
Interno Personal que labora en la empresa 7
Agricommerce Cia. Ltda. —
Riobamba

Fuente: Agricommerce Cia. Ltda.
Elaborado por: Liliana Tierra

3.4.2 Muestra

En la investigacion que relaciona la gestion de talento humano y el desempefio laboral
en la empresa Agricommerce Cia. Ltda., de la ciudad de Riobamba, no se requiere del calculo
muestra, se trabajara con el universo en vista del nimero de trabajadores que tiene la empresa

es reducido.
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3.5 Hipdtesis
3.5.1 Hipdtesis

La hipotesis es una prediccion anticipada acerca de las respuestas que pueden alcanzar
las variables de estudio. Al respecto (lzcara Palacios, 2014) indica que la hipdtesis es una
explicacion tentativa de un fenémeno investigado, formulada a manera de proposiciones.

Hi: La gestion de talento humano incide en el desempefio laboral de la empresa Agricommerce
Cia. Ltda.
Ho: La gestion de talento humano no incide en el desempefio laboral de la empresa

Agricommerce Cia. Ltda.

3.6 Variables

3.6 Variable Independiente: Gestion de talento humano

La gestion del talento humano refiere al conjunto de politicas y précticas necesarias para
dirigir cargos gerenciales relacionados con personas o recursos; poniendo en practica procesos
de reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas Yy evaluacion de desempefio.
(Chiavenato 1., 2008).

3.6 Variable Dependiente: Desempefio laboral

Segun (Perez, 2019), el desempefio es aquel acto y la consecuencia de desempefar:
ejecutar una obligacion, desempafar una actividad, dedicarse a una tarea. Esta accion ademas

puede vincularse o relacionarse a la representacion de un papel

3.7 Métodos de analisis y procesamiento de datos

Para el procesamiento y andlisis de datos se lo hard mediante la herramienta Microsoft Excel
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CAPITULO IV.
4 RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Analisis de las Encuestas

Pregunta 1. Genero

Tabla 2. Genero

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Masculino 5 71%
Femenino 2 29%

TOTAL 7 100%

Fuente: Encuestas aplicadas

Elaborado por: Liliana Tierra

llustracion 4. Genero

H Masculino ®Femenino

Fuente: Encuestas aplicadas
Elaborado por: Liliana Tierra

Anélisis e interpretacion
Del 100% de los encuestados el 71% es del sexo masculino, mientras que el 29% son del sexo

femenino. Esto indica que la gran mayoria de los clientes son del sexo masculino.
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Pregunta 2. Que tiempo trabaja usted en la empresa

Tabla 3. Tiempo que trabaja en la empresa

Alternativas Frecuencia Porcentaje
1 a 3 afos 2 29%
3ab5afos 5 71%

Mas de 5 afios 0 0%
TOTAL 7 100%

Fuente: Encuestas aplicadas

Elaborado por: Liliana Tierra

llustracion 5. Tiempo que trabaja en la empresa

mla3afos m3a5afios mMasdeb afios

Fuente: Encuestas aplicadas

Elaborado por: Liliana Tierra

Anélisis e interpretacion
El 29% de trabajadores afirman trabajar en la empresa de 1 a 3 afios, mientras que el 71% de
trabajadores estan en la empresa de 3 a 5 afios, el 0% de trabajadores estan en la empresa mas

de 5 afos.
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Pregunta 3. ;La empresa realiza evaluaciones de desempefio a los trabajadores?

Tabla 4. Evaluaciones de desempefio

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0%

Frecuentemente 7 100%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%

TOTAL 7 100%

Fuente: Encuestas aplicadas

Elaborado por: Liliana Tierra

llustracion 6. Evaluaciones de desempefio

mSiempre ®Frecuentemente mCasinunca ®Nunca

Fuente: Encuestas aplicadas

Elaborado por: Liliana Tierra

Analisis e interpretacion
Del 100% de encuestados acerca de si la empresa realiza evaluaciones de desempefio a los

trabajadores el 100% respondié que frecuentemente se realizan dichas evaluaciones.
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Pregunta 4. ¢Recibe capacitacion de acuerdo a su perfil profesional, por parte de la

empresa?

Tabla 5. Capacitacion profesional

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 2 29%

No 5 71%
TOTAL 7 100%

Fuente: Encuestas aplicadas

Elaborado por: Liliana Tierra

llustracion 7. Capacitacion profesional

mSi mNo

Fuente: Encuestas aplicadas

Elaborado por: Liliana Tierra

Anélisis e interpretacion

Del 100% de trabajadores encuestados el 29% de los trabajadores afirma haber recibido

capacitacién de acuerdo a su perfil profesional, mientras que el 71% asegura no haber recibido

dicha capacitacion.
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Pregunta 5. ¢ Su permanencia en la empresa se debi6 a un proceso de seleccion mediante

concurso?

Tabla 6. Seleccién mediante concurso

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 1 14%

No 6 86%
TOTAL 7 100%

Fuente: Encuestas aplicadas

Elaborado por: Liliana Tierra

llustracion 8. Seleccion mediante concurso

m Si mNo

Fuente: Encuestas aplicadas

Elaborado por: Liliana Tierra

Anélisis e interpretacion

Del 100% de los encuestados el 14% afirman que su permanencia en la empresa fue debido a
su proceso de seleccion mediante concurso, mientras que el 86% asegura que su permanencia

no fue debido al proceso de seleccién mediante concurso.
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Pregunta 6. ;Conoce usted la estructura organizacional de su empresa?

Tabla 7. Estructura organizacional

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 7 100%

No 0 0%
TOTAL 7 100%

Fuente: Encuestas aplicadas

Elaborado por: Liliana Tierra

llustracion 9. Estructura organizacional

E Si mNo

Fuente: Encuestas aplicadas

Elaborado por: Liliana Tierra

Analisis e interpretacion
Del total de los encuestados, el 100% afirma que si conoce la estructura organizacional de la

empresa y a su vez conocen los departamentos y funciones evitando confusiones.
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Pregunta 7. ;Qué factores influyen en su rendimiento diario?

Tabla 8. Factores que influyen en su rendimiento diario

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Motivacion 0 0%
Buenas relaciones 0 0%

humanas y laborales

Incentivos 0 0%

Reconocimiento 0 0%

Asensos y promocion 0 0%
Seguridad laboral 7 100%
TOTAL 7 100%

Fuente: Encuestas aplicadas

Elaborado por: Liliana Tierra

llustracion 10. Factores que influyen en su rendimiento diario

® Motivacion ® Buenas relaciones humanas y laborales
u Incentivos H Reconocimiento
H Asensos y promocion m Seguridad laboral

Fuente: Encuestas aplicadas
Elaborado por: Liliana Tierra

Analisis e interpretacion
Del total de los encuestados, el 100% afirma que la seguridad laboral es un factor que influye

en su rendimiento diario.
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Pregunta 8 ¢Se lleva planificaciones de trabajo para coordinar las actividades en la
empresa?

Tabla 9. Planificaciones de trabajo

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 7 100%

No 0 0%

Nunca 0 0%
TOTAL 7 100%

Fuente: Encuestas aplicadas

Elaborado por: Liliana Tierra

llustracion 11.Planificaciones de trabajo

mSi mNo mNunca

Fuente: Encuestas aplicadas

Elaborado por: Liliana Tierra

Analisis e interpretacion
El total de trabajadores encuestados el 100% afirman que se llevan planificaciones de trabajo

para coordinar cada una de las actividades que se da en la empresa.

42



Pregunta 9 ¢ Como considera usted el ambiente en que se desempefia como colaborador?

Tabla 10. Ambiente en que se desempefia

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Bueno 7 100%

Normal 0 0%

Regular 0 0%

Malo 0 0%

Pésimo 0 0%
TOTAL 7 100%

Fuente: Encuestas aplicadas

Elaborado por: Liliana Tierra

llustracion 12. Ambiente en que se desempefia

PREGUNTA 9

mBueno m Normal m Regular mMalo mPésimo

Fuente: Encuestas aplicadas

Elaborado por: Liliana Tierra

Analisis e interpretacion
Del total de los encuestados, el 100% afirma que es bueno el ambiente en el que se desempefia

como colaborador.

43



Tabla 10 ¢Ud. Considera que las actividades en las que se desempefia estén acorde a su
perfil?

Tabla 11. Actividades acorde a su perfil

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 7 100%

No 0 0%
TOTAL 7 100%

Fuente: Encuestas aplicadas

Elaborado por: Liliana Tierra

llustracion 13. Actividades acordes a su perfil

mSi mENo

Fuente: Encuestas aplicadas

Elaborado por: Liliana Tierra

Anélisis e interpretacion
El 100% de los encuestados aseguran que si consideran que las actividades en las que se

desempefian estan acorde a su perfil.



Tabla 11 ¢La comunicacion que existe dentro de la empresa, tanto con superiores y

comparieros es?

Tabla 12. Comunicacion

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Muy buena 0 0%

Buena 7 100%
Regular 0 0%
Mala 0 0%

TOTAL 7 100%

Fuente: Encuestas aplicadas

Elaborado por: Liliana Tierra

llustracion 14. Comunicacién

B Muy buena ®Buena mRegular mMala

Fuente: Encuestas aplicadas

Elaborado por: Liliana Tierra

Anélisis e interpretacion
El 100% de los encuestados aseguran que es buena la comunicacion que existe dentro de la

empresa, tanto con superiores y comparieros.
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Tabla 12. ;Cudles son los pardmetros por los que usted fue evaluado en su nivel de
desempefio?
Tabla 13. Parametros de evaluacion

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Habilidades y destrezas 1 14%
Competencias profesionales 6 86%

Capacidad de adaptacion 0 0%

Trabajo de equipo 0 0%
TOTAL 7 100%

Fuente: Encuestas aplicadas

Elaborado por: Liliana Tierra

llustracion 15. Parametros de evaluacion

m Habilidades y destrezas m Competencias profesionales

m Capacidad de adaptacion ~ mTrabajo de equipo

Fuente: Encuestas aplicadas

Elaborado por: Liliana Tierra

Analisis e interpretacion
El 14% de los encuestados aseguran que los parametros por los que fue evaluado en su nivel de

desempefio fueron en habilidades y destrezas, mientras que el 86% afirma que fueron evaluados

por medio de competencias profesionales.
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4.2 Discusion de resultados

En el presente proyecto se investigo la actitud de compromiso y el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa Agricommerce Cia. Ltda. En la ciudad de Riobamba que
cuenta con 7 colaboradores entre secretarias y obreros, también se estudio el tiempo que tienen
laborando en la empresa los colaboradores informacion importante para desarrollar la
investigacion.

De acuerdo con los resultados de las encuestas, se puede decir que existe una correlacion
entre las respuestas de compromiso, que muestra que los trabajadores se sienten involucrados
en la empresa y han convertido las metas de la empresa en sus propias metas, por lo cual el

desempefio laboral es un reflejo de las respuestas de compromiso de los empleados.

Basandose en las respuestas se puede evidenciar que cuenta con un personal calificado
debido a que su totalidad es evaluada constantemente por la empresa de igual manera recibe
capacitaciones dentro de la empresa, sin embargo cabe recalcar que el ingreso de los
colaboradores a la empresa segun las encuestas no se debié a un concurso donde salieran
favorecidos, pese a una buena administracion y excelente ambiente laboral que se viene
manejando en la empresa es imprescindible que la misma cuente con un proceso establecido de
seleccién de personal donde cada uno ejerceria en su fuerte, evitando despilfarro de esfuerzo y
confusion para cumplir con sus tareas.

Y finalmente para los colaboradores la seguridad laboral y sus habilidades y destrezas
son los factores que los mantienen incentivado al personal y a su vez asegura su permanencia

en la empresa.

4.3 Comprobacion de hipotesis

4.3.1 Hipotesis

Hi: Hipotesis alternativa

La gestion de talento humano incide en el desempefio laboral de la empresa Agricommerce
Cia. Ltda.

Ho: Hipotesis nula

La gestion de talento humano no incide en el desempefio laboral de la empresa Agricommerce
Cia. Ltda.
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4.3.2 Calculo del Chi cuadrado

El estadistico chi cuadrado, que tiene distribucion de probabilidad del mismo nombre,

sirve para someter a prueba hipdtesis referidas a distribuciones de frecuencias. En términos

generales, esta prueba contrasta frecuencias observadas con las frecuencias esperadas de

acuerdo con la hipétesis nula. (Quevedo, 2011).

Tabla cruzada

La tabla cruzada presenta interacciones entre 2 0 mas categoria y se puede identificar la

relatividad y el comportamiento entre las variables que son Gestidn del talento humano y

Desempefio laboral, se ha tomado en consideracion la pregunta 4 y la 11.

Tabla 14. Chi-Cuadrado

No
/
Mala

Regular

Buena

Si
/
Muy buena

total

PREGUNTA
4. ;Recibe 5
capacitacion de

acuerdo a su perfil
profesional, por

parte de la 2,5

empresa?

3,9

2

PREGUNTA
11. ;La
comunicacion que

existe dentro de la
empresa, tanto con
superiores y
comparieros es?

2,5

3,5

Total 5

14

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Liliana Tierra

Donde
x*=Chi cuadrado
Y= Sumatoria
f o= Frecuencia observada

f = Frecuencia esperada

Férmula

xZZZ(fO'fe)Z /fe
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Tabla 15. Tabla de frecuencias

fo fe fo-fe- (fo - fe)° (fo - fo)?le
5 2,5 2,5 6,25 2,5

0 2,5 -2,5 6,25 2,5

0 3,5 -3,5 12,25 3,5

7 3,5 3,5 12,25 3,5

2 1 1 1 1

0 1 -1 1 1

14 14 0 0 14

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Liliana Tierra
gl= (4-1) (2-1)

gl=(3) (1)

gl=3
X =95%

X,2=14

X, 2= 781

4.3.3 Verificacion de la hipétesis

14 > 781 :h\ Se rechaza la nula

Se rechaza la hipotesis nula debido a que el valor del chi cuadrado esperado (14) es mayor al
chi cuadrado observado (7.81), lo cual cae en la zona de rechazo, y a su vez se aceptd la hipotesis
alternativa que hace referencia a que “La gestion de talento humano incide en el desempefio

laboral de la empresa Agricommerce Cia. Ltda.".
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Distribucion del Chi Cuadrado

n 0995 099 0975 095 09 075 05 025 005 002 001 0005
1| 7879 663 5024 3841 2706 1323 045 0,02 0004 0001 0000 0,000
2 10597 9210 7,378 5991 4605 2773 1386 0575 0103 0051 0020 0010

>3 12838 11345 9348 (7815) 6251 4108 2366 1213 0352 0216 0115 0,072
4 14860 13277 11,143 TABE 7779 5385 3357 1923 0711 0484 0297 0207
5 16750 15086 12833 11070 9236 6626 4351 2675 1145 0831 0554 0412
6 18548 16812 14,449 12592 10645 7,841 5348 3455 1635 1237 0872 0676
7 20278 18475 16013 14067 12017 9037 6346 4255 2167 1690 1239 0,989
8 21955 20090 17,535 15507 13362 10219 7,344 5071 2733 2180 1646 1344
9 23589 21,666 19,023 16919 14684 11,389 8343 5899 3325 2700 2088 1735
10 25188 23209 20483 18,307 15987 12549 9342 6737 3940 3247 2568 2,156
11 26,757 24725 21920 19675 17,275 13701 10341 7,584 4575 3816 3053 2603
12 28,300 26217 23337 21,026 18549 14845 11,340 8438 5226 4404 3571 3,074
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CAPITULO V.

5. CONCLUSIONES y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

v' El presente trabajo de investigacion se ha llegado a determinar que proponer un modelo
de gestion de talento humano tendra un efecto significativo y positivo sobre los niveles
de satisfaccion laboral; es decir que considerar al talento humano como su capital mas
importante y con la correcta administracién del mismo, mejor sera el nivel de
satisfaccion laboral que permitird incrementar el desempefio laboral.

v" Se ha podido diagnosticar mediante el instrumento de investigacion que el sistema de
talento humano cumple con competencias profesionales que destacan por sus
habilidades expertas las cuales se requiere del personal para hacer todo el trabajo
correctamente dentro de la empresa, como en este caso van dirigidos a la captacion,
retencion y optimizacion de talento y que se refleja el buen desempefio laboral.

v Se logro6 categorizar el departamento de gestion de talento humano en 7 categorias
claves para alcanzar el éxito.

v Finalmente se disefié un modelo de gestion de talento humano para que pueda ser usado
en la empresa para poder potenciar el rendimiento de sus colaboradores de la mejor
manera y a su vez dinamizar el clima laboral de la empresa Agricommerce Cia. Ltda.

Para cumplir con las exigencias del mercado laboral con el cuidado del personal.



5.2 Recomendaciones

v' Se recomienda aplicar la propuesta de gestion de talento humano que se cre6 para lograr
asi un buen desempefio laboral, fortalecer la relacion entre colaboradores y directivos
enfocandose en un futuro siendo lideres en el mercado.

v Se recomienda confiar en el diagnostico que se arrojé de la investigaciéon para poder
tener una mirada mucho mas profunda sobre los empleados a la hora de contratar,
capacitar y retener a sus mejores empleados.

v En el mismo contexto se recomienda seguir el orden de las categorias que se plantearon
en la propuesta para lograr los objetivos, empezando por establecer los puestos de
trabajos necesarios acorde a sus perfiles profesionales.

v En efecto al disefiar y aplicar el modelo de gestion de talento humano se lograra una

adecuada gestion en la empresa aportando muchas ventajas a la organizacion.
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CAPITULO VI

6. Propuesta

Proponer un modelo de gestion de talento humano para mejorar el desempefio de la empresa

Agricommerce Cia. Ltda.
6.1 Modelo de gestién de talento humano

llustracion 16. Gestién de talento humano

MODELO DE

GESTION DE

TALENTO

HUMANDO

Elaborado por: Liliana Tierra
6.2 Manual a seguir

1. Requerimiento de perfil profesional
La elaboracion del perfil laboral que necesitamos, es el proceso fundamental del que parten las
actividades relacionadas a la gestién de talento humano, el objetivo de implementar un disefio
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de puesto es definir de manera clara y precisa las tareas y funciones especificas a desempefiar

en un puesto en particular y los factores necesarios para llevarlos a cabo con éxito.

La siguiente imagen nos muestra la ubicacion mas adecuada en cada puesto de trabajo de
acuerdo a las funciones desempefiadas por los empleados en la empresa Agricommerce Cia.
Ltda.

llustracion 17. Estructura organizacional

Gerente
.

Secretaria
General

H

Contador

Personal encangado  Personal operativo(bodega,  Transportistas
de ventas distribuccion y despacho

Realizado por: Liliana Tierra
2. Reclutamiento del personal

En este punto, el reclutamiento del personal establece las caracteristicas que la empresa se

manifiesta frente al pablico para el proceso de seleccion para el puesto accesible.

El éxito de la empresa dependera en gran escala de la calidad de su personal con habilidades
adecuadas para agregar valor a la empresa, el reclutamiento publica ofertas en diversas fuentes
y portales, realiza busquedas pasivas y generales, recurre a los medios necesarios para encontrar

candidatos gue inician de la siguiente manera:

+ Inicio.- requerimiento del departamento donde existe la vacante.

+ Termina.- cuando ya se obtienen las carpetas que contienen los requisitos del puesto.
Fuentes de reclutamiento:

+ Interna.- apuesta por detectar el talento interno de la compafiia, es decir, por analizar
qué empleados actuales podrian desempefiar el puesto que se requiere.
+ Externa.- lo que se hace es buscar talento fuera de la empresa

+ Reclutamiento 2.0.- es el proceso de contratacion electronica, en vez de desarrollarse

a la manera del reclutamiento tradicional, se despliegan a través de Internet.
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Métodos de reclutamiento:

3.

Verificacion en la base de datos de la empresa

Entrevista al empleado por parte de la direccion y gerencia de la empresa.

llustraciones educativas

Referencias personales y recomendaciones laborales

Presentacion espontanea

Referencias personales y recomendaciones laborales

Seleccion de un grupo de candidatos y decision final o convocatoria para realizar
un assesment center.

Publicidad mediante redes sociales y nuevas herramientas tecnologicas de la
informacién y comunicacion.

Seleccion y contratacion del personal

La seleccion del personal se basa en un sistema aqui los pasos:

Evaluacion final o entrevista de seleccion

Verificar datos y referencias

Entrevista del comité de seleccion para considerar entre los preseleccionados
Se elige al candidato idéneo

Comunican al departamento de Talento Humano para la respectiva contratacion

La contratacion del personal procede de la siguiente manera:

o

Procede a redactar un contrato de trabajo

Determina el tipo de contrato segun se requiera

El personal seleccionado debe leer y firmar el contrato
Legalizar contrato

Ingresar al seguro social

Una vez hecho este procedimiento, se hara lo pertinente, que es: la induccidn en el puesto

en el que se desempefiara durante el tiempo que se acordd en el contrato dentro de la

empresa, el encargado de la induccion sera el jefe inmediato o responsable del area, ya que

al tener mas experiencia en la empresa, sabra brindarle la asesoria adecuada para cumplir

sus obligaciones.

4.

Evaluacion de desempeiio

55


https://superrhheroes.sesametime.com/assessment-center/

La evaluacion del desempefio es un elemento clave en la gestion del talento humano porque
permiten definir como se realizan y funcionan las actividades como guia para determinar el
salario que deben recibir los colaboradores con el cargo que ocupa el trabajador y a su vez
el establecimiento de capacitacion recibira informacion precisas para mejorar el desempefio

laboral.

Es importante que las herramientas de evolucion del desempefio midan todos los pardmetros
profesionales y esta informacion sea til para el negocio: ya sea para resolver conflictos,

aumentar la productividad o capacitar a los empleados.
La clave para que funcione la evaluacion es que sea continuo, no serd un método de castigo,

v" Evaluar el desempefio y el potencial.

v" Anticiparse a los problemas de integracién de un empleo en una estructura
empresarial 0 en un proyecto especifico.

v"Identificar las fallas y debilidades, asi como los éxitos y fortalezas de cada empleado

v Feedback objetivo para la gestion del talento y el desarrollo de los empleados
(planes de carrera)

v Analizar la contribucion del empleado a la empresa, si realmente aporta valor a la
organizacién con sus tareas e ideas a la empresa, si realmente aporta valor a la
organizacion con sus tareas e ideas.

v' Calidad del trabajo y relaciones con los comparieros.

5. Compensacion y beneficios

El proposito de la compensacion y los beneficios es asegurar a los empleados un adecuado
sistema de compensacidn para la compensacion de la empresa, como incentivos y beneficios

salariales fijos y basicos.

= Se debe disefiar una tabla con el puesto de trabajo y su recompensa salarial, este
cuadro debe ser de conocimiento para todos los empleados.

= Se le explicara a los colaboradores cuales son sus meta de venta y cual sera su
remuneracion salarial.

= Premiar el alto desempefio, la gestion ayuda a definir objetivos y alcanzarlos con
empleados comprometidos y se realiza una compensacién variable.

= Proceso de revision de pago que permita ajustar el pago de una persona a medida que

va evolucionando
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= Definir criterios de movilidad para que los profesionales destaquen y asi evolucionen

en su trabajo teniendo en cuenta que podrian subir de puesto.

6. Formacion y desarrollo

La formacion les ensefia a los empleados las habilidades que necesitan ahora para poder

hacer su trabajo y el desarrollo les ensefia los tipos de habilidades que necesitaran en el

futuro a medida que avanzan en sus carreras. Para lograr este objetivo requiere de esfuerzo,

tiempo y compromiso por parte de directivos y colaboradores.

+ Crear plan de capacitacion y formacién que se tendra durante el transcurso del afio.

+ Actualizar constantemente los conocimientos tecnolégicos como sistemas que
maneja la empresa

+ Estar actualizados en maquinarias para ir mejorando en el mercado

+ Los operadores de la empresa deben estar capacitados para continuar con la
produccion.

+ Establecer un plan de desarrollo profesional directamente con el colaborador donde
se debe acordar las metas, los recursos que dispondrd y tendra, la fecha de

finalizacidn y los para metros para medir la finalizacion del plan

Es crucial para el buen clima de la empresa que los colaboradores se sientan una parte
importante del equipo y esto lo lograremos en gran medida involucrandolos en el trabajo

diario a través de su educacion y formacion.

Monitoreo y seguimiento
La mejor forma de comprobar el desarrollo de una empresa o proyecto que se desea
poner en marcha se efectlien con éxito es realizando seguimiento a cada etapa del
proceso y de esta manera ir observando los resultados.
v’ Establecer indicadores para cada etapa o periodo para ver la efectividad y
eficacia de su trabajo.
v' Establecer las fechas para cada autoevaluacion
v" Verificar cual es el grado de desviacion del proyecto o bajo rendimiento para
informar a los colaboradores y directivos.
v Realizar los cambios necesarios para mejorar el rendimiento y volver a
incorporarse a la meta.
v" Resultados de las evaluaciones

v Impacto del proyecto o rendimiento en la empresa.
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8. ANEXOS

8.1 Encuesta aplicada

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CHIMBORAZO
FACULTAD DE CIENCIAS POLITICAS Y ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENCUESTA

Objetivo.- la siguiente encuesta ha sido elaborada con fines académicos cuyo propdsito es

conocer datos que permitirdn implementar estrategias que mejoren la gestion de talento humano
y el desempefio laboral en el personal de la empresa Agricommerce Cia. Ltda.
1. Genero
a) Masculino
b) Femenino
2. Que tiempo trabaja usted en la empresa
a) la3afos
b) 3ab5afios
c) Mas de 5 afios
3. ¢Laempresa realiza evaluaciones de desempefio a los trabajadores?
a) Siempre
b) Frecuentemente
¢) Casi nunca
d) Nunca
4. ¢Recibe capacitacion de acuerdo a su perfil profesional, por parte de la empresa?
a) Si
b) No
5. ¢su permanencia en la empresa se debid a un proceso de seleccion mediante
concurso?
a) Si
b) No
6. ¢Conoce usted la estructura organizacional de su empresa?
a) Si
b) No
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7.

10.

11.

12.

¢ Qué factores influyen en su rendimiento diario?

a) Motivacién

b) Buenas relaciones humanas y laborales

¢) Incentivos

d) Reconocimiento

e) Asensos y promocion

f) Seguridad laboral

¢se lleva planificaciones de trabajo para coordinar las actividades en la empresa?
a) Si

b) No

¢) Nunca

Como considera usted el ambiente en que se desempefia como colaborador?

a) Bueno

b) Normal

c) Regular

d) Malo

e) Pésimo

¢Ud. Considera que las actividades en las que se desempefia estén acorde a su
perfil?

a) Si

b) No

¢La comunicacion que existe dentro de la empresa, tanto con superiores y
comparieros es?

a) Muy buena

b) Buena

c) Regular

d) Mala

¢Cuales son los parametros por los que usted fue evaluado en su nivel de
desempefo?

a) Habilidades y destrezas

b) Competencias profesionales

c) Capacidad de adaptacion
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8.2 Matriz légica

Formulacién del problema

Objetivo General

Hipotesis General

¢Como la gestién de talento humano incide en el
desempefio laboral en la empresa Agricommerce Cia.
Ltda.?

Proponer un modelo de gestion de talento

humano para mejorar el desempefio de la

empresa Agricommerce Cia. Ltda.

La gestion de talento humano
incide en el desempefio laboral
de la empresa Agricommerce

Cia. Ltda.

Problemas derivados

Objetivos Especificos

Hipotesis especificas

(Como se determina las bases que sustentan los
enfoques teoricos de la gestion de talento humano y

el desempefio laboral?

(De qué manera influye la realizacion un diagnodstico
de la gestion de talento humano y el desempefio

laboral de la empresa Agricommerce Cia. Ltda.?

(Cuéles son los lineamientos para mejorar las
condiciones del talento humano y el desempefio

laboral en la empresa Agricommerce Cia. Ltda.?

Diagnosticar el sistema de gestion de
talento humano y el desempefio laboral de

la empresa Agricommerce Cia. Ltda.

Categorizar los procesos de la gestion de
talento humano y el desempefio laboral en

la empresa Agricommerce Cia. Ltda.

Disefiar estrategias de talento humano para
mejorar el desempefio laboral en la

empresa Agricommerce Cia. Ltda.
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8.3 Operalizacion de variables

Conceptualizacion

Categorias

Indicadores

Técnicas e

Instrumentos

Segun (Chiavenato I. , 2013) La
administracion del talento humano
es la funcion de la empresa que se
encarga de la planificacion de las
necesidades  empresariales u
organizacionales en cuanto a los
procesos de reclutamiento
seleccion atraccion, asi como
proveer capacitacion y planes de
carrera 'y desarrollo en la
motivacion a los empleados, al
mismo tiempo que busca la

conservacion de éstos

Reclutamiento

Programas de
reconocimiento y

capacitacion

Retencién

Numero de candidatos calificados por vacante

Tiempo de contratacién

Tasa de contratacion por referencias internas

Numero de programas de formacién

Numero de evaluaciones de desempefio 360°

Nivel de inversion en capacitacion

Tasa de retencion de colaboradores

Tiempo de permanencia en la empresa

Tasa de terminacion voluntaria

Técnica

Encuesta

Instrumento

Cuestionario de encuesta.
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8.4 Operalizacion de variables

Conceptualizacion Categorias Indicadores Técnicas e
Instrumentos
Segun Tobala et all. (2017), “el e comportamiento e Condiciones de trabajo normales / malas
desempefio laboral se lo puede practicas laborales Técnica
definir como el comportamiento, de e Factor de relaciones interpersonales Encuesta
los empleados para el logro de los e Nivel de satisfaccion de empleados por
objetivos de la compafiia, un los beneficios
excelente desemperio laboral es la e efectividad
fortaleza mas importante dentro de e Factor de recuento en recursos humanos
una organizacion” (p. 48). e Factor de rotacion
Instrumento

e Motivacion

e Tasa de conocimiento logrado en

entrenamiento

e Factor de compensacion
o Factor de beneficios

e Tasa de promocion interna

Cuestionario de

encuesta
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