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RESUMEN 

     El presente trabajo de investigación se desarrolló para demostrar de qué manera influye la 

Gestión del Talento Humano en el desempeño laboral de la Empresa Pública Municipal 

Mercado de Productores “San Pedro de Riobamba”, conociendo que hay falencias en el área 

de Talento humano lo que ha ocasionado un desempeño laboral no satisfactorio. 

     En esta investigación se detallan los problemas referentes al Talento Humano existentes en 

la EP-EMMPA que afectan al buen desarrollo de la empresa en cuanto al desempeño y 

satisfacción laboral de los colaboradores. 

     En el apartado del estado de arte y marco teórico está la información referente a las variables 

de investigación que sirven de base para fundamentar la investigación y desarrollar el trabajo 

de mejor manera. 

     En la metodología está el tipo de investigación,  que es descriptiva, explicativa, de campo, 

bibliográfica, es una investigación no experimental, se trabajó con el total de la población, se 

recolectó la información a través de una encuesta dirigida a los empleados y trabajadores de la 

EP_EMMPA, para el procesamiento de la información se hizo uso de la herramienta SPSS. 

     El resultado del procesamiento de la información, se lo representa mediante tablas y 

gráficos, donde se  puede constatar los factores que influyen en el desempeño laboral, se hizo 

el análisis estadístico de la comprobación de la hipótesis mediante la prueba del Chi cuadrado, 

dando como resultado que la Gestión del talento humano influye en el desempeño laboral de 

la EP-EMMPA. Con estos resultados se redactaron las conclusiones y recomendaciones. 

     Finalmente se diseñaron estrategias objetivas para mejorar el trabajo en equipo y por ende 

el clima laboral el cual se muestra muy afectado en la EP- EMMPA.  

Palabras Claves: Gestión, Talento Humano, Desempeño, Equipo, Desarrollo.  
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ABSTRACT 



 

 
 

Introducción 

     En la actualidad las políticas de talento humano han ido evolucionando, el personal es 

considerado como un pilar fundamental para el buen desarrollo de las organizaciones. La 

gestión del talento humano ayuda a planificar, coordinar, administrar, controlar de mejor 

manera al talento humano para obtener el mejor rendimiento de los mismos.  

     Cadena (2016), menciona que “hoy es rentable para las empresas y en general, para el 

desarrollo económico de una sociedad, invertir en la capacitación y en la educación de los 

empleados”, la educación del talento humano es el motor para el buen desarrollo económico 

de un país. 

     Varios autores coinciden en que el éxito de cualquier empresa depende del personal y la 

gestión del talento humano busca motivar, premiar, valorar sus capacidades, satisfacerlo en su 

lugar de trabajo, mantener un clima organizacional adecuado que permita a los colaboradores 

sacar lo mejor de sí para conseguir un eficiente desempeño laboral. 

     Es importante que los gerentes y encargados del talento humano, hagan evaluaciones 

personalizadas de sus colaboradores con el fin de conocer sus capacidades, habilidades y 

destrezas, para colocarlos en el puesto adecuado haciendo que se sientan cómodos con las 

tareas que se les asigna para conseguir la eficiencia y el éxito de la institución. 

     Las empresas tanto públicas como privadas deben enfocarse en gestionar al talento humano 

de manera adecuada ya que, esto permitirá que los empleados y trabajadores se puedan adaptar 

a sus puestos de trabajo de acuerdo a su formación profesional y competencias personales para 

obtener beneficios de forma integral. 

     La presente investigación se desarrollará con el fin de encontrar la relación que hay entre la 

gestión del talento humano y el desempeño laboral, los factores relacionados al personal que 

influyen en el rendimiento, cabe destacar que existe bibliografía que servirá de base para 

realizar este proyecto ayudándome a establecer propuestas que aporten al buen desempeño de 

los trabajadores de la Empresa Pública Municipal Mercado de Productores “San Pedro de 

Riobamba”
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1.1.Planteamiento del problema 

      El talento humano es la parte más importante dentro de cualquier organización, por lo que 

se debe gestionar apropiadamente para que el desempeño organizacional sea el óptimo, la 

Empresa  Pública Municipal Mercado de Productores "San Pedro de Riobamba" (EP-

EMMPA), no ha tomado en cuenta los procesos de talento humano que permitan contar con un 

personal comprometido con el objetivo central de esta institución, existiendo trabajadores que 

no están ubicados en puestos de acuerdo a su perfil profesional y sus competencias personales, 

conflictos entre empleados, clima laboral tóxico, capacitaciones que se están tornando 

improductivas ya que no se planifican tomando en cuenta temas de actualidad, cargos y 

profesiones, estos factores afectan directamente en el desempeño, atención y rendimiento de 

los colaboradores haciendo que se brinde un servicio de mala calidad tanto a sus clientes 

internos como externos, al ser una empresa pública existen varios manuales y reglamentos 

relacionados al manejo del personal que no se los cumplen a cabalidad y que presentan 

falencias que intervienen en desempeño laboral. 

     En la Empresa  Pública Municipal Mercado de Productores "San Pedro de Riobamba" (EP-

EMMPA) el ambiente laboral no es el mejor, por lo que el personal se siente desmotivado y no 

puede desarrollar sus habilidades y destrezas de una forma correcta, esto hace que el personal 

no rinda correctamente en sus diferentes funciones, puesto que, el analista de talento humano 

se ha visto solamente como un agente de control, el área de talento humano y gerencia no 

estimulan a los colaboradores, haciendo que exista un personal poco satisfecho con las 

funciones que ejecuta, convirtiendo a la EP-EMMPA un lugar poco saludable para laborar.  

     La Empresa Pública Municipal Mercado de Productores “San Pedro de Riobamba” (EP-

EMMPA), muestra deficiencias en la aplicación del proceso de gestión de talento humano que 

han causado la indisposición, descoordinación y un comportamiento conflictivo por parte de 

los colaboradores en la institución,  haciendo que el trabajo en equipo sea la peor estrategia 

para el desarrollo de sus funciones. 

1.2. Justificación e importancia 

     El talento humano en las empresas es el recurso más importante de una organización, por 

ello los gerentes, analistas de talento humano,  han tomado conciencia sobre la importancia de 
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contar con un personal altamente calificado, comprometido e involucrado con los objetivos y 

metas organizacionales. 

     En el presente trabajo de investigación se desarrollará la influencia de la gestión del talento 

humano en el desempeño laboral de la Empresa Pública Municipal Mercado de Productores 

"San Pedro de Riobamba"(EP-EMMPA) a través de esta investigación se va a tener claro el 

verdadero valor que posee el talento humano en las organizaciones y la importancia que tiene 

el invertir en capital intelectual, puesto que, es el único ser que si se lo “capacita, satisface e 

instruye”, retribuye con mayor productividad. 

     Este proyecto de investigación  es importante puesto que se analizan los factores de la 

gestión de talento humano que influyen en el desempeño laboral tales como: el mal manejo de 

los procesos del talento humano, comunicación ineficiente, clima laboral toxico, deficiente 

trabajo en equipo, falta de motivación, etc. 

     Esta investigación será útil para que el área de talento humano de la EP-EMMPA tenga 

claro las causas del mal desempeño de sus colaboradores, así como también la implementación 

de estrategias que mejoren el desenvolvimiento de los trabajadores. 

     La investigación es factible gracias al apoyo del Gerente y demás colaboradores de la EP-

EMMPA, puesto que, me facilitan la información necesaria para la elaboración de este 

proyecto, el mismo que será compartido con la institución. 
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2. Objetivos 

2.1. General: 

 Determinar la influencia de la Gestión del Talento Humano en el Desempeño Laboral 

de la Empresa Pública Municipal Mercado de Productores “San Pedro de Riobamba” 

(EP-EMMPA). 

2.2.Específicos: 

 Diagnosticar la situación actual de la Gestión de Talento Humano en la Empresa 

Pública Municipal Mercado de Productores “San Pedro de Riobamba” (EP-EMMPA) 

 Identificar los factores que influyen en la participación activa del personal de la 

Empresa Pública Municipal Mercado de Productores San Pedro de Riobamba” (EP-

EMMPA). 

 Diseñar estrategias que mejoren el trabajo en equipo del personal de la Empresa Pública 

Municipal Mercado de Productores “San Pedro de Riobamba” (EP-EMMPA). 

2.3.Hipótesis 

     La Gestión del Talento Humano influye en el desempeño laboral de la Empresa Pública 

Municipal Mercado de Productores “San Pedro de Riobamba” (EP-EMMPA).  
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3. Estado de arte 

3.1.Antecedentes 

     Para realizar esta investigación se buscará información de temas similares ya que no es 

un tema experimental. 

     Según Moya (2016) en su tema de tesis titulada “Gestión de Talento Humano y su 

incidencia en el desempeño laboral de la Dirección de Movilidad, Tránsito y Transporte 

del GADM Riobamba período 2016” menciona que el éxito de una buena empresa es el 

talento humano motivado y ubicado de acuerdo a sus capacidades y aptitudes, se lo mide 

con su desempeño o rendimiento que lleva consigo un buen ambiente laboral, es 

recomendable realizar charlas frecuentes para mejorar el servicio en las instituciones 

públicas. 

   El desempeño y la Gestión del talento Humano se relacionan y es de suma importancia 

para mejorar la calidad de los servicios, el personal es un punto clave en las empresas y en 

el mundo globalizado se deben adaptar políticas que ayuden a los trabajadores a ser 

competitivos, la gestión del talento humano está desde el proceso de reclutamiento y 

selección hasta conseguir el mejor desempeño (Oscco, 2015) 

    Santos (2017)  en su investigación la “Gestión de recursos humanos y su incidencia en 

el rendimiento de los empleados en los almacenes Aguirre en el cantón Babahoyo en el año 

2016” indica que el “área de talento humano está en un proceso de cambio constante gracias 

a la globalización, la valoración del conocimiento y el permanente cambio, esto remonta 

desde la revolución industrial es por ello que la importancia ha venido creciendo y se ha 

convertido en el protagonista del éxito de las organizaciones”. 

     Condori (2018) menciona que “la globalización en la cual estamos inmersos han 

obligado a  establecer nuevas alternativas de administración empresarial, enfocadas cada 

vez más en la gestión del talento humano ya que se debe tomar en cuenta el potencial del 

personal para poder competir en este creciente mercado las empresas han entendido la gran 

importancia de mantener actualizados a sus colaboradores”. 

     Valentín (2017) menciona que las personas son seres con inteligencia, conocimientos, 

habilidades, destrezas, aspiraciones y percepciones únicas, convirtiéndose en los nuevos 
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socios de las organizaciones, constituyendo al capital intelectual de la organización en un 

elemento fundamental para el logro del éxito organizacional (p. 4-5). 

3.2.Fundamento Teórico 

3.2.1. Unidad 1: Empresa Pública Municipal Mercado de Productores “San Pedro de 

Riobamba” 

3.2.1.1.Reseña Histórica 

En la ciudad de Riobamba la comercialización entre productores, comerciantes e 

intermediarios se realizaba en el mercado que hoy se conoce como la Condamine, 

en ese tiempo se mostraron varios problemas para el desarrollo de la 

comercialización, pues el congestionamiento de vehículos en los días de feria 

dificultaban el proceso, también el espacio físico no era el óptimo para que la 

comercialización se realice de forma adecuada y ordenada.      

Luego de ello, nace la necesidad de diseñar un centro de acopio para la 

comercialización de productos agrícolas, con el espacio físico adecuado para 

brindar a la colectividad productos aptos para el consumo humano. 

Por esta razón el Municipio de Riobamba decidió construir un mercado que ayude 

a mejorar la comercialización, la calidad y el buen manejo de los productos 

agrícolas avalando la salud de la población. 

La actividad comercial de productos agrícolas que se desarrollan en Riobamba es 

considerado por el Ilustre Municipio De Riobamba como un servicio de su 

exclusiva responsabilidad “Es atribución municipal el aprobar el Programa de 

Mercados, reglamentar la prestación de servicios, normar y reglamentar el uso de 

las instalaciones”. Con la voluntad de gestión que tiene el Consejo Cantonal y la 

primera Autoridad Municipal que es el alcalde, el primer paso dado fue el de creer 

en un grupo humano integrado por técnicos y empleados municipales para que el 

proyecto sea construido y de esta manera se lo realizo en la modalidad de 

administración directa como hasta la fecha. (EP-EMMPA, 2013, citado por Puma, 

2017). 
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3.2.1.2.Misión 

     La EP-EMMPA (2019) revela la siguiente misión: 

Es una empresa Pública reconocida a nivel nacional por la prestación de servicios 

de mercadeo y comercialización de productos agrícolas, cumplirá estándares de 

calidad y eficiencia. Con talento humano encaminado a conseguir el bienestar de 

sus clientes y usuarios competitivos con ética y mística de crecimiento 

institucional. (EP-EMMPA, 2019) 

3.2.1.3.Visión 

     La Empresa Pública Municipal Mercado de Productores “San Pedro de Riobamba” proyecta 

la siguiente visión: 

Garantizar una óptima comercialización de productos agrícolas, facilitando justas 

y claras transacciones de negocios entre los actores del proceso de 

comercialización, para satisfacer las expectativas de productores, comerciantes y 

consumidores, proporcionando servicios de calidad mediante el trabajo del 

personal capacitado y comprometido, manteniendo unas instalaciones adecuadas, 

logísticamente diseñadas y utilizando tecnología moderna que permita alcanzar el 

bienestar de los clientes (usuarios) así como el de la comunidad local, regional y 

nacional (EP-EMMPA, 2019). 

3.2.1.4. Objetivos 

Según la  EP-EMMPA (2019), citado por Puma (2017) los objetivos organizacionales son:  

 Administrar, regular y controlar el proceso de comercialización de los 

productos agrícolas que vendan directamente los productores en el interior de 

la empresa. 

 Facilitar las condiciones necesarias para un desarrollo óptimo de 

comercialización. 

 Regular y controlar los precios dentro de las instalaciones de la empresa. 

 Promover la prestación de servicios que sean semejantes o complementarios 

con las actividades de la empresa. 
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3.2.1.5. Localización  

La Empresa Pública Municipal Mercado de Productores “San Pedro de Riobamba” EP-

EMMPA está ubicada en Ecuador en la provincia de Chimborazo en el cantón Riobamba, 

parroquia Maldonado en la Av. Leopoldo Freire y Circunvalación. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Google Maps, (2019) 

Elaborado por: Viviana Asqui 

3.2.2. Unidad 2: Gestión del talento humano 

3.2.2.1.Definiciones 

     Según Vásquez & Lara (2015) la Gestión de Talento Humano se refiere a “una actividad 

en  la que las jerarquías, órdenes y mandatos no son tan apreciados, en esta señala la 

importancia de una participación activa de todos los colaboradores de la empresa”, por otra 

parte Vallejo (2016) afirma que la gestión del talento humano “es la disciplina que se enfoca 

en la satisfacción de objetivos organizacionales, para ello es necesario tener una estructura 

organizativa y la colaboración del esfuerzo humano coordinado” (p.17). 
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     La gestión del talento humano es un proceso que debe considerar un fuerte compromiso 

de los jefes o encargados  de esta área ya que del buen análisis que hagan estos, se podrá 

contar con los profesionales más talentosos del mercado o viceversa.  

     Perez (2018) afirma que “esta idea surge debido a dos situaciones particulares que sirven 

para aumentar la competitividad empresarial: retener a las personas que conforman equipos 

de alto rendimiento e identificar potenciales talentos en las organizaciones”. 

     Gestionar el talento humano se convierte día tras día en algo indispensable para el éxito 

de las organizaciones. Tener personas no significa siempre tener talentos. Un talento es un 

tipo especial de persona y no siempre toda persona es un talento. Para tener talento, la 

persona debe poseer cualidades que lo diferencien y deben manifestarse como 

competitivas, estas deben ser valoradas tanto por las empresas públicas o privadas (Vallejo, 

2016). 

Ilustración 1 Aspectos esenciales en el talento de las personas que reflejan la competencia 

individual. 

 

 

 

 

 

Fuente: (Vallejo, 2016) 

Elaborado por: Viviana Asqui 

     En las organizaciones públicas es importante realizar una adecuada Gestión de Talento 

Humano, ya que su objetivo es dar un excelente servicio a la ciudadanía pero 

lamentablemente eso no pasa en Ecuador, por lo tanto es indispensable reclutar a empleados 

que ocupen los cargos de acuerdo a su perfil profesional y administrar el talento humano 

ASPECTOS ESENCIALES 
EN EL TALENTO DE LAS 

PERSONAS.

Actitud

Juicio Habilidad

Conocimiento
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impulsando a desarrollar sus competencias y/o habilidades (Martínez, Asmat, Alberca, & 

Medina, 2018). 

3.2.2.2.Importancia de la Gestión del Talento Humano 

     El talento humano es el principal motor de éxito o fracaso de una empresa, por ello una 

gestión adecuada de personas hará que los objetivos institucionales se cumplan a cabalidad 

obteniendo la satisfacción de los clientes y/o usuarios en el caso de empresas públicas. 

     La gestión del talento humano se ha convertido en una estrategia de crecimiento 

empresarial y PQS (2019) menciona: 

 Una adecuada gestión del talento permite trabajar en un clima laboral apropiado, 

fomenta la productividad por medio del compromiso y la motivación de los 

colaboradores. 

 Permite identificar las necesidades de las personas para enfocar las metas y los objetivos 

de la organización. 

 Facilita la capacitación y el desarrollo de los colaboradores. 

 Ayuda en el diseño e implementación de programas de bienestar para los colaboradores. 

 Permite al personal resolver los conflictos que ocurran en la organización, así como 

fortalece las relaciones interpersonales existentes. 

     Mientras más comprometidos estén los colaboradores, con los objetivos y metas 

institucionales mejor será su desempeño, es por ello que la gestión de talento humano debe 

procurar enfocarse en potenciar las habilidades y destrezas, generar un clima laboral 

saludable, incentivar, capacitar y ubicar a los trabajadores de acuerdo a su perfil profesional 

y competencias. 

3.2.2.3.Proceso de la Gestión de Talento Humano  

     La gestión del Talento humano debe encargarse del buen manejo de sus colaboradores, 

debe conocer sus necesidades así como también escuchar sus recomendaciones es por ello 

que para dirigir de manera eficiente esta área se han establecido subsistemas o una cadena 

de pasos y Alles Martha (2015) nos presenta esta secuencia. 
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Ilustración 2: Dirección Estratégica de Recursos Humanos 

 

Fuente: Alles (2015) 

 

     Alles (2015) nos muestra un proceso para la dirección estratégica de Recursos Humanos, 

que tiene similitud a la que nos presenta Chiavenato en sus obras  que son de mucha utilidad 

para el análisis en la EMMPA. 

Según Alles (2015) el proceso de la gestión de talento humano se centra en los siguientes 

subsistemas: 
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Ilustración 3: Proceso de la Gestión de Talento Humano 

 

Fuente: Alles (2015) 

Elaborado por: Viviana Asqui 

 

Atracción, Selección e incorporación 

     Según  Vallejo (2016) “el reclutamiento o atracción es revelar en el mercado las 

oportunidades que la organización ofrece a las personas que posean determinadas 

características para llenar una vacante. El reclutamiento funciona como un intermediario entre 

trabajador atraído y la organización” (p.47) 

Atracción, Selección e 
Incorporación

Procesos utilizados para incluir nuevas personas en la 
empresa.

Analisis y descripción de 
puestos

Diseño de actividades que las personas realizaran en la 
empresa (diseño organizacional, diseño de cargos, análisis 

y descripción de cargos, orientación.

Desarrollo y planes de 
sucesión 

Creación de condiciones ambientales y psicológicas 
satisfactorias para las actividades de las personas.

Formación
Procesos empleados para capacitar e incrementar el desarrollo 

profesional y personal.

Remuneraciones y 
Beneficios

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

industrial,etc.

Evaluación del 
desempeño.

Procesos empleados para acompañar y controlar las actividades de 
las personas.
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Elaborado por: Viviana Asqui 

3.2.2.3.1. Reclutamiento Interno 

Se refiere a la contratación de empleados existentes en la organización, es decir la 

reubicación de los colaboradores en la misma. 

Tabla  1 Ventajas y Desventajas del Reclutamiento Interno 

Ventajas Desventajas 

Aprovechar el potencial humano interno de 

la organización. 

No permite la entrada de nuevas ideas, 

experiencias, expectativas. 

Estimula el desarrollo profesional de los 

colaboradores actuales.  

Facilita el tradicionalismo y favorece la 

rutina actual. 

Incentiva la fidelidad de los trabajadores y su 

permanencia en la organización. 

Aumenta la posibilidad de no contratar a las 

personas más idóneas. 

Los costos son bajos Conserva la cultura organizacional existente. 

Fuente: Vallejo (2016) 

Elaborado por: Viviana Asqui 

3.2.2.3.2. Reclutamiento Externo 

Este mecanismo es aquel en donde la empresa llena sus vacantes con personas ajenas a la 

misma, es decir colaboradores de fuera que se sienten atraídos por la vacante que se expone 

mediante varios métodos como son:  

Tipos de 
Reclutamiento

Interno
Trabajadores 

Actuales

Externo
Candidatos de 

Fuera 

Ilustración 4: Tipos de Reclutamiento 
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 Anuncios en medios digitales (redes sociales, páginas web, portales, etc.) y masivos 

tradicionales (televisión, prensa, radio) 

 Contacto con instituciones de empleo 

 Anuncios en organizaciones gremiales. 

Tabla  2 Ventajas y Desventajas del Reclutamiento Externo 

Ventajas Desventajas 

Nuevos colaboradores, habilidades y 

expectativas. 

Afecta a la motivación de los colaboradores 

actuales de la organización. 

Nuevos conocimientos y destrezas, puesto 

que aumenta el capital intelectual. 

La fidelidad de los trabajadores se reduce 

porque ofrece oportunidades a extraños 

La cultura organizacional se actualiza y se 

engrandece con las nuevas aspiraciones. 

Exige la creación de  esquemas de 

socialización organizacional para los nuevos 

trabajadores 

Estimula la interacción de la organización 

con el mercado. 

Es más costoso, requiere de un tiempo 

mayor, es más inseguro que el reclutamiento 

interno. 

Fuente: Vallejo (2016) 

Elaborado por: Viviana Asqui 
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3.2.2.3.3. Selección del Personal 

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

ciertos criterios de selección y el perfil del puesto a ocupar. 

Ilustración 5: Técnicas de selección 

 

Fuente: Vallejo (2016) 

     Para realizar la selección del personal se debe seguir un proceso para lograr tener el personal 

más idóneo en la empresa. 

Ilustración 6: Proceso de Selección 

 

Elaborado por: Viviana Asqui 

     Para la EP EMMPA y para todas las organizaciones, contar con un proceso adecuado de 

administración del Talento Humano puede traer muchos beneficios como: 

-Candidatos reclutados
-Aplicación de las 

técnicas de selección.
-Candidatos 

seleccionados
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 Ayudar a alcanzar los objetivos, trabajando para el cumplimiento de los mismos. 

 Proporciona competitividad, ya que se puede desarrollar, potencializar las habilidades, 

destrezas y competencias del personal, haciendo que sean más productivos. 

 Tener personas idóneas y motivadas esto se puede obtener haciendo un reclutamiento 

y selección de personal apto y mantener motivado al personal existente. 

 Incrementar la satisfacción en el trabajo, es decir, mantener un personal feliz y 

satisfecho para obtener la eficiencia y eficacia en el trabajo. 

 Mantener y desarrollar la calidad de vida en el trabajo esto se obtiene basándose en los 

siguientes aspectos: el estilo de administración, la libertad, la autonomía para tomar 

decisiones, el ambiente de trabajo agradable, la familiaridad, la seguridad en el empleo, 

las horas adecuadas de trabajo y las tareas significativas agradables, convirtiendo el 

lugar de trabajo en un espacio interesante que permita atraer y retener a los mejores 

talentos. 

 Adaptarse a los cambios ya sean sociales, tecnológicos, económicos, culturales, y 

políticos, tomando en cuenta que los cambios son importantes ya que permiten 

establecer estrategias, procedimientos y soluciones a los posibles problemas que se 

pueden presentar 

 Mantener una sinergia ayuda a que el personal trabaje para un objetivo común, 

construyendo relaciones ganar- ganar que generen bienestar para el personal y la 

empresa. 

 Concentrar el trabajo individual y en equipo, este debe ser significativo, motivador y 

agradable ofreciendo condiciones de trabajo adecuadas que mejoren el rendimiento de 

la organización notablemente. 

 Recompensar al personal, estimular a los colaboradores en función a su actuación  es 

importantísimo para el cumplimiento de metas y objetivos. 

 Evaluar el desempeño permite mejorar continuamente aspectos del talento humano y 

de la empresa en su totalidad, puesto que la evaluación sirve para saber sobre las 

debilidades de la empresa para tomar acciones correctivas que lo mejoren. 

3.2.2.4.Talento Humano por competencias 

     El desarrollo de la gestión por competencias es una de las herramientas principales en 

el desarrollo del talento humano. Vallejo (2016), menciona que “La gestión por 

competencias hace la diferencia frente a un curso de capacitación, con una estructura que 
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encierra capacitación, entrenamiento y experiencia, que se necesita para definir los 

requerimientos de un puesto o identificar las capacidades del trabajador” (p. 45) 

La gestión por competencias es una forma de administración que toma en cuenta 

los conocimientos, las habilidades, actitudes y comportamientos de los 

trabajadores, ayudando a alinear sus objetivos y metas a los de la organización. 

Este tipo de administración examina de forma integral la dimensión estratégica del 

negocio, la humana y la conductual, siendo así que las personas no solamente cargo 

y ejecutan las tareas sino que, los ayuda a desarrollarse para que puedan dar lo 

mejor de sí a la empresa a través de competencias, estas  pueden ser un instrumento 

muy útil para aumentar la productividad ya que son un factor de diferenciación en 

las empresas (Pérez, 2015) 

     Se refiere a una herramienta que profundiza el desarrollo y el involucramiento del talento 

humano, puesto que ayuda a elevar la excelencia y el potencial de cada uno de los 

colaboradores entablando una alianza estratégica entre la empresa y los trabajadores ya que 

ayuda a crear talentos con desarrollo de competencias personales y profesionales haciendo 

que obtengan beneficios de movilidad, flexibilidad, y con mayores opciones en el ámbito 

de empleabilidad; en sí, este tipo de gestión del talento humano busca tener un beneficio 

integral tanto para las empresas como para el personal. 

3.2.3.  Unidad 3: Desempeño Laboral 

3.2.3.1.Definiciones 

     Según Vallejo (2016), “es una valoración sistémica de actuación de cada persona en 

función a las actividades que desempeña, metas, resultados, competencias y su potencial 

desarrollo” (p.79). La evaluación es el proceso que mide el desempeño del trabajador y su 

cumplimiento con los requisitos del trabajo. 

3.2.3.2.Evaluación del desempeño laboral 

     La evaluación del desempeño es un proceso para determinar el éxito o fracaso que ha 

alcanzado una organización o un individuo en el logro de sus actividades y objetivos 

laborales. En general a nivel organizacional, la medición del desempeño laboral brinda una 
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evaluación acerca del cumplimento de las metas y funciones estratégicas a nivel individual 

(Stephen, Coulter, 2013, citado por Sum, 2015). 

     En cualquier empresa, realizar la evaluación del desempeño es necesaria para conocer e 

identificar el verdadero potencial que posee cada colaborador. Es indispensable para saber 

si la persona encargada está apta o no para el trabajo que realiza. Se debe evaluar en 

aspectos básicos deben ser  grupales e individuales: 

 

Fuente: (Aretéactiva, 2018) 

Elaborado por: Viviana Asqui 

     Es aconsejable que los procesos de evaluación de desempeño se realicen al menos una 

vez al año con la finalidad de establecer los ajustes necesarios a tiempo y para que el 

rendimiento no se vea afectado por posibles alteraciones del desempeño. 

     En las organizaciones el desempeño suele estar bajo la responsabilidad del departamento 

de Talento Humano, aunque es habitual que se otorgue su realización a un grupo especialista 

Grupales

Personalidad, cualidades y 
comportamiento de la 
persona.

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

Potencial que hay que 
desarrollar. 

Individuales

Conocimiento del trabajo 
que desempeña.

Grado de calidad del 
trabajo que realiza.

Cómo se relaciona con el 
resto de personas que 
integran la organización.

Estabilidad mental y 
emocional.

Capacidades analíticas y 
de síntesis. 

Ilustración 7: Factores de evaluación del personal 



 

19 
 

que esté liderado por el gerente, analista de talento humano, técnicos en evaluaciones del 

personal, para reconocer y establecer estrategias de mejora en el área de talento humano. 

     El desempeño laboral se lo debe evaluar en base a criterios de acción tanto individual 

como grupal. Los resultados o recomendaciones que se brinden después de dicha evaluación 

deben establecerse en base al bienestar integral (empresa-empleado) para que los 

colaboradores estén cómodos y amen lo que hacen consiguiendo así el éxito de las 

organizaciones, ya que el talento humano es la parte más importante de toda organización, 

sea pública o privada. 

3.2.3.3.Importancia y finalidad de la evaluación del desempeño laboral 

     Hacer una evaluación del desempeño trae beneficios tanto para la empresa como para 

los colaboradores, mejorando la competitividad de las dos partes, con ello, se puede 

obtener la eficiencia y eficacia en las organizaciones. 

     La importancia de este enfoque se encuentra en el hecho de que el desempeño del 

trabajador está directamente ligado con las actitudes y aptitudes que estos tengan en base a 

los objetivos que se quieran alcanzar, esto está enlazado al cumplimiento de las políticas, 

normas, visión y misión de la organización. 

     Según Pérez (2015) refiere que la evalauación del personal es importante en todos los 

niveles jerarquicos de la organización y los divide tanto para colaboradores como para los 

jefes departametales:  

Para los colaboradores: 

 Deben tener claras las expectativas de su organización en base a su puesto de trabajo, 

objetivos y por supuesto el desempeño. 

 Saber las características, actitudes, que aprecia la empresa. 

 Hacerse una autoevaluación para crecer profesionalmente. 

 Comprometerse y permanecer motivado para dar el mejor esfuerzo a las actividades 

que se le encargan en la  empresa.  

Para los jefes departamentales y gerencia: 
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 Evaluar de manera objetiva el desempeño y comportamiento de sus colaboradores 

guiados de una base de medición y un sistema planificado y estandarizado. 

 Promover una buena comunicación con los colaboradores para que entiendan la 

dinámica de evaluación como un sistema objetivo y concreto mediante el cual puedan 

conocer cómo ha sido su desempeño. 

 Planificar y organizar el área de cada organización en conjunto con todo el talento 

humano que la conforma para hacer sinergia y que funcione eficientemente. 

 Reducir la rotación del equipo de trabajo contribuyendo al desarrollo del personal, 

logrando compromiso y buen ambiente laboral. 

Ilustración 8: Finalidad de la evaluación del desempeño laboral 

 

Fuente: (Pérez, 2015) 

Elaborado por: Viviana Asqui 

     En la actualidad es importante hacer evaluaciones en cuanto al desempeño laboral de 

manera individual y grupal, con esta estrategia las empresas se dan cuenta de cómo se 

sienten sus colaboradores así como también reconocen el rendimiento sobresaliente como 

también el débil, con ello, establecer herramientas que permitan mejorar el desempeño y 

BENEFICIOS

Establecer 
estándares y 

métricas

Alinear las metas

Optimizar los 
niveles de 
desempeño

Recompensar el 
esfuerzo

Identificar las 
oportunidades de 

crecimiento
personal

Compromiso, 
satisfacción e 
identificación

Reconocer el 
desempeño 

sobresaliente y 
débil
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conseguir el éxito, sabiendo que el talento humano es el motor principal de cualquier 

organización. 

3.2.3.4.Métodos de Evaluación del desempeño 

     Existen varios métodos de evaluación del desempeño laboral, Gutierrez (2020) 

menciona algunos de ellos, es decir los más utilizados en la actualidad por ser los más 

eficaces: 

      Evaluación por parte de un supervisor: este tipo de evaluación es realizada 

por un jefe o superior que conoce muy bien al colaborador en cuanto a su 

rendimiento y las funciones a realizar. 

     Autoevaluación: Aquí, es el mismo empleado quien evalúa su desempeño y 

propone nuevas formas de mejora, como su nombre lo indica, una evaluación a uno 

mismo. 

     Evaluación entre compañeros: Este tipo de evaluación se lleva a cabo entre 

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

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

quienes evalúan a su jefe inmediato. 

     Evaluación por parte del cliente: En este tipo de evaluación, el cliente evalúa 

el trabajo de los colaboradores con los que tiene contacto o ha tenido contacto en 

algún momento. 

Evaluación automatizada: La evaluación al trabajador se la realiza mediante 

un sistema o seguimiento informático. 

     Evaluación 360º: Es el método más complejo y requiere de tiempo y poder de 

análisis ya que es una evaluación en la que intervienen las mencionadas 

anteriormente. (Gutierrez, 2020). 

También existen los métodos un poco más formales como: 
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Fuente: Barcelo (2017) 

Elaborado por: Viviana Asqui 

 

3.2.3.5. Nueva tendencia de evaluación “Coaching” 

Según Martínez (2018) citando a Jim Selman (2008) “el coaching se basa en la 

capacidad de asistir al individuo o a los equipos para que logren sus encargos y lo hagan 

mucho más allá de lo que parecía previamente posible”. 

El coaching actualmente tiene mucho valor en el mundo empresarial ya que sustituye 

las evaluaciones tradicionales que se realizaban con escalas y puntuaciones por un diálogo 

enfocado en el desarrollo individual que conlleva el bienestar integral, este, se basa en las 

fortalezas del talento humano más no en los errores o debilidades que posean. 

Cabe destacar que en este modelo de evaluación prevalece el trabajo en equipo, la 

autoevaluación, la colaboración basados en la cultura de la organización, ya que al tener 

una retroalimentación de empleador a colaborador se pretende desarrollar las habilidades y 

competencias de cada trabajador que lleven al éxito de las metas de la organización. 

     El coaching muestra varios beneficios para las empresas de cualquier índole:  

 Mejoran las relaciones laborales  

• Utilizan el sistema de comparación del 
desempeño del empleado con determinados 

parámetros conductuales específicos.

Metodo de escalas 
gráficas conductuales

• El evaluador ubica a sus empleados en 
diferentes clasificaciones en base a la 

comparación entre ellos.

Método de 
comparación forzada

• El evaluador debe hacer una evaluación 
subjetiva del desenvolvimiento del 

empleado en una escala que vaya de bajo a 
alto.

Metodo de escalas de 
puntuación

Ilustración 9: Métodos de Evaluación 
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 Aumentan la productividad 

 Se desarrollan las competencias y habilidades de los colaboradores. 

 Se obtiene un feedback, es decir, las respuestas de forma rápida y efectiva. 

 Se mejora el clima laboral totalmente, el coaching logra que los colaboradores estén 

satisfechos en su lugar de trabajo. 

3.2.3.6.Satisfacción en el trabajo  

La satisfacción laboral es la actitud que presenta un colaborador en su lugar de trabajo, 

se lo evidencia en el cumplimiento de sus tareas o también en la manera de desenvolverse 

en su entorno, ya sea con sus compañeros y con los usuarios y /o clientes, esto depende de 

varios factores que se deben desarrollar de la mejor manera para que el cumplimiento de 

sus funciones sea eficiente. 

Ilustración 10: Componentes en la satisfacción del trabajo 

 

Elaborado por: Viviana Asqui 
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4. Metodología  

4.1.Método 

     En la presente investigación se hizo uso del método hipotético deductivo, ya que se trata 

de “un procedimiento metodológico que se encarga de tomar premisas, establecer hipótesis, 

verificar las mismas y luego hacer las respectivas conclusiones de los hechos” 

(Tiposdeinvestigación, 2018), este método se realiza en base a teorías previas con el fin de 

mejorar y adquirir nuevos conocimientos. Cabe destacar que se desarrolló siguiendo un 

camino que condujo a resolver el problema que presenta la EP-EMMPA en el área de 

talento humano, es por ello, que se planteó una hipótesis, que fue comprobada, con el fin 

de obtener las conclusiones y proponer mejoras para la institución. 

Según Gonzaga (2014) las fases del método hipotético- deductivo son: 

 Observación:  

     Es el análisis profundo de las variables de estudio, el descubrimiento y 

explicación del problema a investigar. En este paso se decidió el tema y problema 

que se desea investigar en la EP-EMMPA por las falencias que se perciben en el 

área de talento humano. 

 Construcción de una hipótesis:  

     Consiste en la explicación de lo observado por medio de interrogantes que 

permitan tener una idea tentativa de lo que puede ser (predicciones). En este paso 

se construyó una hipótesis nula y una alternativa, ¿La gestión  del talento humano 

no influye en el desempeño laboral de la Empresa Pública Municipal Mercado de 

Productores “San Pedro de Riobamba”? y ¿La gestión del talento humano influye 

en el desempeño laboral de la Empresa Pública Municipal Mercado de Productores 

San Pedro de Riobamba” 

 Verificación:  

     Por medio de la encuesta aplicada a los colaboradores de la EP-EMMPA se 

obtuvieron datos que sirvieron para realizar la comprobación de la hipótesis 

mediante el cálculo del chi cuadrado. 

 Conclusiones:  

     Luego de la verificación de la hipótesis se analizó bajo el criterio de que si el chi 

cuadrado calculado es mayor al de la tabla de distribución se acepta la hipótesis 

alternativa y se rechaza la nula y si es menor viceversa. 

 



 

25 
 

4.2.Tipo de investigación 

 Investigación Descriptiva  

     Es descriptiva ya que se definen los procesos de talento humano y todo lo que se 

refiere al desempeño laboral, es decir las variables de estudio. Esta investigación se 

enfoca en la caracterización de un hecho, fenómeno, individuo o grupo con la finalidad 

de establecer su comportamiento. (Hernández Sampieri, Fernández Collado, & Baptista 

Lucio, 2014). 

 Investigación explicativa   

     El presente trabajo de investigación está dentro de este tipo de investigación, puesto 

que, se establece si el manejo adecuado o inadecuado de la gestión de talento humano 

influye en el desempeño laboral, la investigación explicativa se encarga de buscar el 

porqué de los hechos mediante las relaciones de causa y efecto. 

 Propositiva  

     En este trabajo de investigación se propone estrategias para fomentar el trabajo en 

equipo y que son de mucha ayuda para mejorar el desempeño de los colaboradores. 

 Investigación de campo  

     Esta investigación es fundamental para recolectar información primaria, por lo que 

es necesario acudir a la institución de estudio que en este caso es la EP-EMMPA.  

     La investigación de campo se define en la recolección de información primaria, es 

decir en donde ocurren los hechos, es decir, esta investigación estudia los fenómenos 

sociales en su ambiente natural. (Hernández Sampieri, Fernández Collado, & Baptista 

Lucio, 2014). 

 Investigación Bibliográfica 

     En el presente trabajo de investigación se recolectó información de libros, textos, 

tesis, artículos que sirven de base para el desarrollo de las variables, está presente en el 

fundamento teórico y en el estado de arte. 

4.3.Diseño 

     El diseño para este trabajo de investigación es no experimental porque no se manipulan 

las variables deliberadamente, es correlacional porque el estudio se basa en la relación o 

influencia de la Gestión del Talento Humano y el Desempeño Laboral en la Empresa 

Pública Municipal Mercado de Productores San Pedro de Riobamba. 
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4.4. Población y muestra 

4.4.1. Población 

En la Empresa  Pública Municipal Mercado de Productores "San Pedro de Riobamba" 

(EP-EMMPA) se ha encontrado una población de: 

Tabla 3 Población 

EMPLEADOS 
45 

TRABAJADORES 
25 

TOTAL 
70 

Fuente: (EP-EMMPA, 2019) 

Elaborado por: Viviana Asqui 

4.4.2. Muestra 

En el presente trabajo de investigación no se calculó la muestra debido a que se 

trabajó con el total de la población que corresponde a 70 empleados y trabajadores. 

4.5.Técnicas  

Para el trabajo de investigación se utilizó: 

 Encuesta que se refiere a una técnica de recolección de información basada en preguntas 

de fácil comprensión que ayudarán a encontrar la información necesaria acerca de las 

variables a investigar. Esta técnica la utilizaré para obtener el criterio de los trabajadores 

de la EP_EMMPA acerca de las variables a estudiar. 

4.6. Instrumentos de recolección de datos 

Se hizo uso del cuestionario como instrumento de recolección de datos relevantes.  

El cuestionario para el trabajo de investigación contuvo preguntas:   

 Dicotómicas   

 Estructuradas 

 Semiestructuradas o las preguntas Likert 
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4.7.Técnicas de procesamiento de la información 

     El procesamiento de la información se lo desarrolló a través de la herramienta informática 

SPSS que me ayudó a procesar los datos de una manera rápida y precisa, puesto que con solo 

introducir los datos que constan en el instrumento de recolección, este software me mostró un 

informe estadístico para una mejor visualización y comprensión de los resultados. 

4.8.Análisis y discusión de resultados 

     El análisis se lo realizó en base a los datos que arrojó el SPSS, es decir la interpretación de 

los datos para con esto tener una idea más clara del resultado y poder concluir el trabajo de 

investigación proponiendo recomendaciones si es necesario. 

 

4.8.1. Análisis de resultados  

1. Género 

Tabla  3 Género 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Encuesta aplicada en la EP- EMMPA 

Elaborado por: Viviana Asqui 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Masculino 34 48.6 

Femenino 36 51.4 

Total 70 100.0 
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Gráfico 1 Género 

 

Fuente: Encuesta aplicada en la EP- EMMPA 

Elaborado por: Viviana Asqui 

Análisis: 

     En esta pregunta se observó que el 51.40% de los trabajadores de la EP-EMMPA 

pertenecen al género femenino, mientras que el 48.60% restante son de género masculino.  

Interpretación: 

     En la empresa existe mayor número de trabajadores que pertenecen al género femenino 

puesto que, la mayoría de las tareas que se realizan en la EP-EMMPA son de carácter 

administrativo, cobranza, servicio al cliente, inspección, etc., por otra parte existen trabajadores 

de género masculino que están a cargo de la administración de bienes, transporte, seguridad, 

manejo de bodegas, que requieren un mayor esfuerzo físico, por lo que están ubicados de esta 

manera. 
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2. Edad 

Tabla  4 Edad 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Encuesta aplicada en la EP- EMMPA 

Elaborado por: Viviana Asqui 

 

 

Fuente: Encuesta aplicada en la EP- EMMPA 

Elaborado por: Viviana Asqui 

Análisis: 

     Se observa que en la EP-EMMPA el 44.3% de los trabajadores se encuentran en el rango 

de 31 a 40 años, el 37.10% se encuentran en el rango de 41 a 50, un 10% tienen 51 años o más 

y el 8.6% refieren que tienen 30 o menos años de edad. 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido menor a 30 6 8.6 

31-40 31 44.3 

41-50 26 37.1 

mayor a 51 7 10.0 

Total 70 100.0 

Gráfico 2: Edad 
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Interpretación: 

     La EP-EMMPA cuenta con un personal con edades adecuadas para el cumplimiento de los 

objetivos empresariales, puesto que se trata de un personal enérgico que debe aportar sus 

competencias y habilidades para un desarrollo eficiente de la empresa. 

3. ¿Conoce las metas y objetivos que persigue la EMMPA? 

Tabla  5: Metas y objetivos empresariales 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Si 47 67.1 

No 23 32.9 

Total 70 100.0 

Fuente: Encuesta aplicada en la EP- EMMPA 

Elaborado por: Viviana Asqui 

Gráfico 3: Metas y Objetivos empresariales 

 

Fuente: Encuesta aplicada en la EP- EMMPA 

Elaborado por: Viviana Asqui 

Análisis: 

     De acuerdo a los resultados de la encuesta se puede referir que el 67.1% de los trabajadores 

conocen las metas y objetivos que persigue la EP-EMMPA, mientras que un 32.9% mencionan 

que no.  
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Interpretación: 

     La mayor parte del personal conoce os objetivos y metas que persigue la empresa, lo que es 

muy importante para el desarrollo de la misma, ya que al conocer de las metas y objetivos los 

empleados y trabajadores contribuirán para alcanzarlos de una manera eficiente. 

4. Usted cree que el modelo de gestión de recursos humanos con el que cuenta la EP- 

EMMPA contribuye a mejorar el desempeño laboral. 

Tabla  6: Modelo de Gestión del Talento Humano 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Siempre 15 21.4 

Casi siempre 31 44.3 

A veces 5 7.1 

Casi Nunca 17 24.3 

Nunca 2 2.9 

Total 70 100.0 

 Fuente: Encuesta aplicada en la EP- EMMPA 

Elaborado por: Viviana Asqui 

 

Gráfico 4: Modelo de Gestión del Talento Humano 

 

Fuente: Encuesta aplicada en la EP- EMMPA 

Elaborado por: Viviana Asqui 

Análisis: 

     En este apartado se puede observar que el 44.3% de los trabajadores de la EP-EMMPA 

creen que el modelo de gestión de talento humano que maneja casi siempre contribuye a 
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mejorar el desempeño, el 24.3% refieren que casi nunca, un 21.4% mencionan que siempre, un 

7.1% revelan que a veces y un 2.9% revelan que nunca. 

Interpretación: 

     El modelo de gestión de talento humano en la EP-EMMPA no está siendo muy bien vista 

por sus colaboradores ya que sienten desinterés por parte de esta área, el departamento de 

talento debe ser consistente y generar valor para que el los empleados y trabajadores se sientan 

motivados, elevando así su desempeño. 

5. ¿Considera que la contratación del personal en el EP-EMMPA se lo realiza mediante 

un adecuado proceso de reclutamiento y selección? 

Tabla  7: Proceso de reclutamiento y selección 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Siempre 12 17.1 

Casi siempre 9 12.9 

A veces 29 41.4 

Casi Nunca 19 27.1 

Nunca 1 1.4 

Total 70 100.0 

Fuente: Encuesta aplicada en la EP- EMMPA 

Elaborado por: Viviana Asqui 

Gráfico 5: Proceso de Reclutamiento y selección 

 

Fuente: Encuesta aplicada en la EP- EMMPA 

Elaborado por: Viviana Asqui 
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Análisis: 

     En base a los resultados obtenidos podemos observar que el 41.4% de los encuestados 

mencionan que “a veces” la empresa realiza un adecuado proceso de reclutamiento y selección, 

un 27.1% mencionan que casi nunca, el 17.1% manifiestan que siempre, un 12.9% refieren que 

casi siempre y tan solo el 1.4% mencionan que nunca. 

Interpretación: 

     El proceso de reclutamiento y selección de la EP-EMMPA no se está realizando de la 

manera más óptima ni rigiéndose a la ley que los regula, puesto que, la mayoría del personal 

ejerce su trabajo sin tomar en cuenta su perfil profesional y competencias, esto hace que no se 

desempeñen de forma eficiente y no desarrollen sus conocimientos, habilidades y destrezas. 

6. Califique el ambiente laboral en el que usted trabaja diariamente 

Tabla  8: Ambiente Laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Muy Bueno 6 8.6 

Bueno 19 27.1 

Ni bueno, ni malo 13 18.6 

Malo 23 32.9 

Muy malo 9 12.9 

Total 70 100.0 

Fuente: Encuesta aplicada en la EP- EMMPA 

Elaborado por: Viviana Asqui 

Gráfico 6: Ambiente Laboral 

 

Fuente: Encuesta aplicada en la EP- EMMPA 

Elaborado por: Viviana Asqui 
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Análisis: 

     Del total de los encuestados un 32.9% mencionan que el ambiente laboral de la empresa es 

malo, un 27.1% refieren que es bueno, el 18.6% les parece que es ni bueno ni malo, el 12.9% 

manifiestan que es muy malo y el 8.6% restante mencionaron que es muy bueno. 

Interpretación: 

     En la EP-EMMPA se está laborando en un ambiente laboral no óptimo, y esto puede ser 

un factor muy importante para el mal desempeño de los colaboradores, puesto que, si se 

trabaja en un ambiente saludable, ameno, agradable, la empresa contará con personal 

productivo y comprometido con sus labores. 

7. A parte del salario que recibe, la EP-EMMPA brinda incentivos de carácter emocional 

por un desempeño laboral eficiente 

Tabla  9: Incentivos emocionales 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Siempre 2 2.9 

Casi siempre 4 5.7 

A veces 21 30.0 

Casi nunca 11 15.7 

Nunca 32 45.7 

Total 70 100.0 

Fuente: Encuesta aplicada en la EP- EMMPA 

Elaborado por: Viviana Asqui 
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Gráfico 7: Incentivos emocionales 

 

Fuente: Encuesta aplicada en la EP- EMMPA 

Elaborado por: Viviana Asqui 

Análisis: 

     Se puede observar que el 45.7% de los colaboradores refieren que no reciben incentivos de 

carácter emocional, el 30% refieren que a veces, el 15.7% sostiene que casi nunca, un 5.7% 

revela que casi siempre y tan solo un 2.9% afirman que siempre. 

Interpretación: 

     Los incentivos emocionales son el complemento perfecto de los salarios económicos que 

reciben los trabajadores, ya que generan productividad y satisfacción de los mismos, en el caso 

de la EP-EMMPA se puede notar que los empleados no reciben incentivos de carácter 

emocional y se puede decir que son fundamentales para su buen desempeño en el trabajo, 

puesto que, los colaboradores se desmotivan y no desarrollan su potencial de manera efectiva. 
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8. Mantiene una comunicación eficaz con sus  jefes y compañeros de trabajo 

Tabla  10: Comunicación 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Siempre 7 10.0 

Casi Siempre 23 32.9 

A veces 16 22.9 

Casi Nunca 24 34.3 

Total 70 100.0 

Fuente: Encuesta aplicada en la EP- EMMPA 

Elaborado por: Viviana Asqui 

 

Gráfico 8 Comunicación 

 

Fuente: Encuesta aplicada en la EP- EMMPA 

Elaborado por: Viviana Asqui 

Análisis: 

     De acuerdo a los resultados obtenidos, el 34.3% de los colaboradores de la EP-EMMPA 

refieren que la comunicación entre sus jefes y compañeros casi nunca es eficaz, pero un 

porcentaje importante del 32.9% afirman que casi siempre, un 22.9% mencionan que a veces 

y un 10% revela que siempre, cabe destacar que ningún empleado respondió que nunca 

mantenía una comunicación eficaz con sus compañeros. 
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Interpretación: 

     En la EP-EMMPA la comunicación entre los colaboradores de todas las jerarquías no es 

muy alentadora, por lo que, se deben adaptar estrategias que mejoren este aspecto para que 

exista una comunicación eficiente entre ellos y así se puedan alcanzar los objetivos de una 

manera integral.  

9. En la EP-EMMPA se fomenta el compañerismo y el trabajo en equipo. 

Tabla  11: Compañerismo y trabajo en equipo 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Siempre 4 5.7 

Casi siempre 4 5.7 

A veces 26 37.1 

Casi Nunca 27 38.6 

Nunca 9 12.9 

Total 70 100.0 

Fuente: Encuesta aplicada en la EP- EMMPA 

Elaborado por: Viviana Asqui 

Gráfico 9: Compañerismo y Trabajo en equipo 

 

Fuente: Encuesta aplicada en la EP- EMMPA 

Elaborado por: Viviana Asqui 

 



 

38 
 

Análisis: 

     Se puede observar que el 38.6% de los encuetados mencionan que en la EP-EMMPA casi 

nunca se fomenta el compañerismo y el trabajo en equipo, el 37.1% refieren que a veces, un 

12.9% afirman que nunca, el 5.7% revelan que casi siempre y el porcentaje restante que es 

5.7% sostienen que siempre. 

Interpretación: 

     En la EP-EMMPA el compañerismo y trabajo en equipo no se están desarrollando de la 

mejor manera, para tener un desempeño eficiente en la empresa lo óptimo sería crear lazos 

entre las personas, fomentando la unidad, empatía, solidaridad entre el personal, puesto que, 

para el cumplimiento de los objetivos se necesita de la ejecución de las competencias y 

habilidades de cada uno de los miembros de la empresa. 

10. Considera usted que las capacitaciones que recibe en la EP-EMMPA ayudan a 

obtener un buen desempeño laboral. 

Tabla  12: Capacitaciones 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Siempre 15 21.4 

Casi siempre 18 25.7 

A veces 26 37.1 

Casi nunca 6 8.6 

Nunca 5 7.1 

Total 70 100.0 

Fuente: Encuesta aplicada en la EP- EMMPA 

Elaborado por: Viviana Asqui 
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Gráfico 10: Capacitaciones 

 

Fuente: Encuesta aplicada en la EP- EMMPA 

Elaborado por: Viviana Asqui 

Análisis: 

     De acuerdo a las respuestas de los encuestados, el 37.1% de ellos refieren que las 

capacitaciones a veces ayudan a mejorar el desempeño laboral, el 25.7%  mencionan que casi 

siempre, un 21.4% revelan que siempre, un 8.6% afirman que casi nunca y un 7.1% sostienen 

que nunca contribuyen a mejorar el desempeño. 

Interpretación: 

      Las capacitaciones benefician a las empresas para aumentar la productividad de los 

colaboradores, por lo que siempre son necesarias, se las debe tomar como una inversión 

importante dentro del presupuesto de las organizaciones. En la EP-EMMPA, estas deben ser 

planificadas en base a los perfiles y el cargo que ejercen los trabajadores para que estas lleguen 

a ser un tanto efectivas y contribuyan al buen desarrollo de los mismos, destacando que las 

capacitaciones laborales mejorarán algunas áreas de la empresa. 
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11. Usted considera que su desempeño laboral es eficiente dentro de la EP-EMMPA 

Tabla  13: Desempeño Laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Siempre 7 10.0 

Casi Siempre 28 40.0 

A veces 25 35.7 

Casi nunca 9 12.9 

Nunca 1 1.4 

Total 70 100.0 

Fuente: Encuesta aplicada en la EP- EMMPA 

Elaborado por: Viviana Asqui 

Gráfico 11: Desempeño Laboral 

 

Fuente: Encuesta aplicada en la EP- EMMPA 

Elaborado por: Viviana Asqui 

Análisis: 

     Podemos observar que el 40% de los colaboradores de la EP-EMMPA refieren que su 

desempeño laboral es eficiente casi siempre, el 35.7%  revelan que a veces, un 12.9% 

mencionan que casi nunca, un 10% dicen que siempre y un 1.4% dijeron que nunca. 
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Interpretación: 

      Los colaboradores de la EP-EMMPA han respondido con sinceridad este apartado y se 

puede deducir que el desempeño no es el más óptimo, por lo que la empresa debe enfocarse en 

investigar los factores que hacen que el rendimiento se encuentre de esta manera y poder 

direccionar estrategias para mejorar el rendimiento de todos los colaboradores. 

12. Se siente satisfecho con el trabajo que realiza 

Tabla  14: Satisfacción laboral 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Encuesta aplicada en la EP- EMMPA 

Elaborado por: Viviana Asqui 

Gráfico 12: Satisfacción Laboral 

 

Fuente: Encuesta aplicada en la EP- EMMPA 

Elaborado por: Viviana Asqui 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Siempre 19 27.1 

Casi siempre 29 41.4 

A veces 21 30.0 

Casi nunca 

Nunca 

1 

0 

1.4 

0.0 

Total 70 100.0 
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Análisis: 

     Se puede observar que el 41.4% de los encuestados refieren que casi siempre están 

satisfechos con el trabajo que realizan, el 30% mencionan que a veces, un 27.1% afirman que 

siempre y un porcentaje mínimo que es el 1.4% revela que casi nunca, destacando que nadie 

respondió que nunca están satisfechos.  

Interpretación: 

     Los colaboradores de la EP-EMMPA están un tanto satisfechos con el trabajo que realizan, 

pero no todos respondieron favorablemente y esto quiere decir que el área de talento humano 

debe poner más atención a las necesidades de los colaboradores para obtener un desempeño 

eficiente y productivo puesto que si se cuenta con todos los miembros de la empresa satisfechos 

se tendrán múltiples beneficios organizacionales. 

4.8.2. Discusión de Resultados 

     Los datos obtenidos a través de la encuesta arrojan información donde muestran falencias 

en el área de talento humano que han hecho que el desempeño no sea el óptimo, Martínez et 

al., (2018) refieren que la gestión de talento humano debe tomarse como “un conjunto integrado 

de procesos de la organización, diseñados para atraer, gestionar, desarrollar, motivar y retener 

a los colaboradores” en cuanto a la EP-EMMPA los colaboradores piensan que la forma en que 

se maneja el talento humano no es la adecuada, por lo que, se debe tomar medidas correctivas 

que ayuden a mejorar el desempeño de los trabajadores, Moya (2016) en su investigación 

propone capacitar al personal en servicio al cliente, pero, en la actualidad se debe planificar 

capacitaciones que ayuden al desarrollo personal y profesional, por ejemplo las capacitaciones 

en habilidades blandas que ayudarían a la EP-EMMPA, pues se desarrollan capacitaciones que 

no están acorde al perfil profesional ni al cargo que ejecutan, haciendo de estas, inversiones 

infructíferas. En Ecuador los trabajadores involucrados en el sector público deben someterse a 

un concurso de méritos y oposiciones y cumplir con varios requisitos que se los encuentra en 

la LOSEP en sus artículos 5 y 6 en donde se detallan los requisitos y prohibiciones para ocupar 

un cargo en estas instituciones, pero, los colaboradores de la EP-EMMPA manifiestan que el 

reclutamiento y selección se está manejando sin tomar en cuenta los reglamentos que se debe 

seguir para integrar al personal  en la organización, pues existen trabajadores que no ejecutan 

su trabajo de acuerdo a su perfil profesional y competencias que demandan sus cargos. 
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     En cuanto al desempeño laboral las encuestas aplicadas en la EP-EMMPA revelan que el 

ambiente en el que se labora diariamente es poco saludable, la comunicación entre los 

colaboradores no es la más óptima  influyendo negativamente en su rendimiento, además se 

sienten desmotivados por la falta de un salario emocional, por otra parte no existen buenas 

relaciones personales haciendo imposible el trabajo en equipo, mostrando trabajadores 

insatisfechos, la satisfacción laboral según Pérez  (2018)  es “directamente proporcional al 

compromiso del trabajador con la empresa, a la motivación y a la productividad” coincido con 

esta teoría, puesto que, los factores (comunicación, incentivos, ambiente laboral, trabajo en 

equipo) encontrados mediante la encuesta en la EP-EMMPA se revelaron ineficientes, ya que  

los colaboradores no se sienten comprometidos, no están trabajando por conseguir los objetivos 

empresariales sino solamente por una remuneración. Santos (2017) refiere que el talento 

humano debe adaptarse a los diversos cambios y uno de ellos es tomar a la empresa como un 

equipo, el criterio de este autor está en lo correcto puesto que,el trabajo en equipo es muy 

importante para el éxito de la empresa, es por ello que en el presente trabajo de investigación 

propongo estrategias que ayuden a promoverlo en la EP-EMMPA y que de esta manera mejore 

y se eleve el desempeño laboral. 
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4.9. Hipótesis 

     Hipótesis Nula: La Gestión del Talento Humano no influye en el desempeño laboral de la 

Empresa  Pública Municipal Mercado de Productores "San Pedro de Riobamba" (EP-

EMMPA). 

     Hipótesis Alternativa: La Gestión del Talento Humano influye en el desempeño laboral de 

la Empresa  Pública Municipal Mercado de Productores "San Pedro de Riobamba" (EP-

EMMPA). 

4.9.1. Comprobación de la hipótesis 

     La chi cuadrada es una prueba estadística no paramétrica que se utiliza para evaluar 

hipótesis acerca de la relación entre dos variables, esta se simboliza con una X2, comprueba 

hipótesis correlacionales con variables de tipo nominal u ordinal (Hernández Sampieri, 

Fernández Collado, & Baptista Lucio, 2014). 

     Para la comprobación de la hipótesis es necesario realizar una tabulación cruzada entre las 

variables de estudio, en donde se toma en consideración las preguntas 4 y 11 del cuestionario 

como se presenta en la tabla cruzada. 

Fórmula del chi cuadrado 

𝑋2 =∑
(𝐹𝑜 − 𝐹𝑒)2

𝐹𝑒
 

Donde: 

X2= Chi cuadrado 

Fo= Recuento esperado 

Fe= Recuento  

Opciones de criterio para comprobar la hipótesis: 

 Si, X2 calculado < X2 tabla                se debe aceptar la hipótesis nula. 

 Si, X2 calculado > X2 tabla                 se debe aceptar la hipótesis alternativa. 
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Tabla  15: Tabla cruzada 

     En esta tabla cruzada se muestran las frecuencias esperadas  y las frecuencias observadas de 

las preguntas que contienen las dos variables. Se utilizó un nivel de confianza del 95% de 

probabilidad de que este parámetro sea confiable con un margen de error del 5%, es decir 0.05. 

Tabla cruzada ¿El modelo de gestión de Talento Humano con el que cuenta la EMMPA contribuye a 

mejorar el desempeño laboral de los empleados?*Usted considera que su desempeño laboral es eficiente 

dentro de la EP-EMMPA 

 

Usted considera que su desempeño laboral es eficiente 

dentro de la EP-EMMPA Total 

Siempre 

Casi 

Siempre A veces 

Casi 

nunca Nunca  

¿El modelo 

de gestión de 

Talento 

Humano con 

el que cuenta 

la EMMPA 

contribuye a 

mejorar el 

desempeño 

laboral de los 

empleados? 

Siempre Recuento 4 4 4 2 1 15 

Recuento esperado 1.5 6.0 5.4 1.9 .2 15.0 

Casi 

siempre 

Recuento 2 5 17 7 0 31 

Recuento esperado 3.1 12.4 11.1 4.0 .4 31.0 

A veces Recuento 0 3 2 0 0 5 

Recuento esperado .5 2.0 1.8 .6 .1 5.0 

Casi 

Nunca 

Recuento 1 14 2 0 0 17 

Recuento esperado 1.7 6.8 6.1 2.2 .2 17.0 

Nunca Recuento 0 2 0 0 0 2 

Recuento esperado .2 .8 .7 .3 .0 2.0 

Total Recuento 7 28 25 9 1 70 

Recuento esperado 7.0 28.0 25.0 9.0 1.0 70.0 

Fuente: Encuesta aplicada en la EP- EMMPA 

Elaborado por: Viviana Asqui 

     Estos valores fueron tomados de la encuesta aplicada a los colaboradores de la EP-

EMMPA, el cálculo se lo hizo con la herramienta SPSS. 
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Tabla  16: Prueba Chi cuadrado 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor gl Significación asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 36.575

a 

16 .002 

Razón de verosimilitud 38.390 16 .001 

Asociación lineal por lineal 5.209 1 .022 

N de casos válidos 70   

Fuente: Encuesta aplicada en la EP- EMMPA 

Elaborado por: Viviana Asqui 

X2 = 36,57 

Nivel de significación= 0,002 

GL= (filas -1) (columnas-1)  

GL= (5-1)  (5-1) 

GL= 16 

Tabla  17: Frecuencias Esperadas 

Fo Fe Fo-Fe (Fo-Fe)2 (Fo-Fe)2/Fe 

4 1.50 2.50 6.25 4.17 

4 6.00 -2.00 4.00 0.67 

4 5.40 -1.40 1.96 0.36 

2 1.90 0.10 0.01 0.01 

1 0.20 0.80 0.64 3.20 

2 3.10 -1.10 1.21 0.39 

5 12.40 -7.40 54.76 4.42 

17 11.10 5.90 34.81 3.14 

7 4.00 3.00 9.00 2.25 

0 0.40 -0.40 0.16 0.40 

0 0.50 -0.50 0.25 0.50 

3 2.00 1.00 1.00 0.50 

2 1.80 0.20 0.04 0.02 

0 0.60 -0.60 0.36 0.60 

0 0.10 -0.10 0.01 0.10 
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1 1.70 -0.70 0.49 0.29 

14 6.80 7.20 51.84 7.62 

2 6.10 -4.10 16.81 2.76 

0 2.20 -2.20 4.84 2.20 

0 0.20 -0.20 0.04 0.20 

0 0.20 -0.20 0.04 0.20 

2 0.80 1.20 1.44 1.80 

0 0.70 -0.70 0.49 0.70 

0 0.30 -0.30 0.09 0.30 

0 0.00 0.00 0.00 0.00 

Total X2 calculado 36.78 

Fuente: Encuesta aplicada en la EP- EMMPA 

Elaborado por: Viviana Asqui 

 

TABLA DE DISTRIBUCIÓN DEL X2 

 

Fuente: (Medina, 2017) 
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4.9.2. Línea de razonamiento 

     Luego de realizar los cálculos pertinentes el resultado es el siguiente: 

     X2 calculado > X2 tabla                        36,78 > 26,29 

     Por lo tanto, se obtiene un valor del Chi-Cuadrado calculado de 36,78 siendo mayor al 

Chi-Cuadrado establecido en la tabla de distribución de frecuencias de 26,2962. 

     La hipótesis se comprueba a partir del Chi-Cuadrado, que permitió aceptar la hipótesis 

planteada. Luego de aplicar los criterios del Chi cuadrado calculado y observado, se decide 

rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alternativa, revelando que: La gestión del 

Talento Humano influye en el Desempeño Laboral de la Empresa Pública Municipal 

Mercado de Productores “San Pedro de Riobamba” (EP-EMMPA). 
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5. Conclusiones y Recomendaciones 

5.1.  Conclusiones 

 En la Empresa Pública Municipal San Pedro de Riobamba EP-EMMPA actualmente el 

manejo de la gestión del talento humano no es el óptimo, puesto que, no se desarrolla 

un adecuado proceso de reclutamiento y selección, las capacitaciones no son eficientes, 

el área de talento humano no pone atención en las competencias de cada trabajador para 

la ejecución de los cargos, es por ello que no se cuenta con un personal comprometido. 

 Se puede evidenciar que los factores que influyen en la participación activa del personal 

de la EP-EMMPA son, el deficiente proceso de Gestión del Talento Humano, una mala 

comunicación entre los colaboradores, el trabajo en un ambiente laboral toxico, y la 

falta de incentivos emocionales por parte de las altas jerarquías de la misma. 

 El trabajo en equipo de la EP-EMMPA no es el más adecuado, por lo que es importante 

establecer estrategias que sirvan como guía al analista de talento humano para tener un 

desempeño eficiente y lograr la satisfacción tanto de los colaboradores como de los 

usuarios. 
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5.2. Recomendaciones  

 Gestionar al talento humano aplicando el proceso adecuado y rigiéndose a la ley, 

ajustando los perfiles profesionales a los cargos que existen, planificar capacitaciones 

que ayuden a aumentar la productividad y que sean de acuerdo a la rama en donde 

desempeñan sus funciones, para que exista un mayor conocimiento de funciones por 

parte de los trabajadores fomentando así un mejor desempeño laboral.  

 Se recomienda a los jefes y el analista de talento humano incentivar a los colaboradores 

poniendo atención a sus requerimientos, mejorando la comunicación, clima laboral, 

trabajo en equipo, para contar con un personal satisfecho,  puesto que, su satisfacción 

hará que se comprometan y desarrollen sus competencias y habilidades de forma 

eficiente, contribuyendo al cumplimiento de los objetivos institucionales y a la 

participación activa de los colaboradores. 

 Al analista de talento humano de la EP-EMMPA se recomienda aplicar las estrategias 

que se proponen en este trabajo de investigación para fomentar el trabajo en equipo en 

donde se destaquen las habilidades y competencias de cada uno de los colaboradores 

para que se fortalezca la capacidad de satisfacción tanto del empleado como del usuario. 
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6. Estrategias  de mejora. 

     Las empresas solamente pueden ser exitosas a través del talento humano, desarrollando las 

potencialidades de cada uno de los miembros, pero, puede ser mejor si existe una cohesión o 

más conocido como el trabajo en equipo, para ello es necesario reconocer los esfuerzos por 

más mínimos que sean, pedir y escuchar la opinión de los colaboradores que hará que el 

trabajador se sienta parte de la empresa y laboren tras un solo fin. 

     Las estrategias que propongo serán de gran utilidad para mejorar el trabajo en equipo en la 

EP-EMMPA.  

ESTRATEGIA BENEFICIO 

Mejorar la comunicación 

 

 

En la EP-EMMPA es necesario implementar 

diferentes tipos de comunicación entre empleados de 

todas las jerarquías, para ello se pueden utilizar los 

recursos disponibles que posibilitan  la comunicación, 

un grupo en WhatsApp, micro reuniones, trabajar por 

medio de la nube, correo electrónico, etc. Esto 

generará confianza, disminuirá problemas, en estos 

espacios se podrán compartir archivos, comentarios, 

dudas, evoluciones de  las tareas que se les encarga, 

ayudará a la coordinación de las actividades. 

Conocer los problemas y 

encontrar soluciones 

 

     En toda organización existirán problemas, y en 

este caso el líder (gerente, analista de talento humano) 

debe investigar las causas de este y como 

facilitadores, encontrar las mejores soluciones. 

Crear proyectos especiales. 

 

     Salir de la rutina, por ejemplo armar un día 

deportivo, para la organización se recomienda armar 

grupos con miembros de distintos departamentos y 

establecer una meta, esto servirá de motivación y para 

que el analista de talento humano se dé cuenta de la 

conexión que hay entre cada equipo. 
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Adaptar a los colaboradores 

de acuerdo a sus habilidades y 

conocimientos 

 

     Esto es sumamente importante, los trabajadores 

deben hacer y estar en el lugar que los entusiasma 

para que así puedan desempeñarse de la mejor 

manera, puesto que lo harán de una manera 

productiva al realizar las actividades que les gusta y 

que tienen más conocimiento.  

Capacitaciones que 

fortalezcan las habilidades 

blandas 

 

     Las capacitaciones que fortalezcan conocimientos 

son importantes, pero nunca debemos olvidar las 

habilidades blandas tales como: la empatía, 

comunicación, adaptación al cambio, trabajo en 

equipo, capacidad para resolver problemas, 

tolerancia, creatividad, etc., en sí, estas habilidades se 

deben tomar en cuenta al momento de contratar al 

personal ya que en la actualidad se necesita de gente 

comprometida con lo que hace. 

Coaching grupal 

 

     Es importante realizar este tipo de dinámicas 

organizacionales, para evaluar el comportamiento de 

los colaboradores, identificar las fortalezas y 

debilidades, estas sesiones ayudarán a la empresa a 

ser más productiva y a tener empleados activos y 

motivados. 

Reconocer los logros 

 

     Al ser una empresa pública no brindan incentivos 

económicos, pero se puede optar por el salario no 

monetario, que consisten en dialogar, acercarse a los 

colaboradores, felicitarlos, saber cómo se sienten, 

poner atención en la parte emocional traerá muchos 

beneficios para la empresa. 

Escuchar 

 

     Se debe escuchar los requerimientos de los 

trabajadores, haciéndoles preguntas ¿cómo se sienten 

con el trabajo que ejecutan? ¿Qué les molesta? ¿Qué 
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les motiva?, etc., se debe tomar en cuenta sus 

opiniones, para que se sientan parte de la empresa y 

se eleve su desempeño. 

Elaborado por: Viviana Asqui 

     Estas estrategias servirán para mejorar el desempeño laboral de la EP-EMMPA, 

proporcionará bienestar y el trabajo en un entorno agradable, en donde cada colaborador se 

sienta importante y motivado, desarrollando productivamente sus destrezas, habilidades y 

conocimientos.
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Anexos 

Anexo 1. Encuesta 

Anexo 1 Encuesta  

 Universidad Nacional De Chimborazo 

Facultad de Ciencias Políticas y Administrativas  

Carrera de Ingeniería Comercial 

El presente cuestionario está dirigido al personal de la Empresa Pública Municipal Mercado de 

Productores “San Pedro de Riobamba” EP EMMPA cuyo objetivo es determinar la influencia 

de la Gestión Del Talento Humano en el desempeño laboral.  

Solicito su apoyo para la elaboración de un proyecto de investigación. Muchas gracias por su 

colaboración. 

1. Género   

a) Masculino (   ) 

b) Femenino (   ) 

2. Edad  

a) menor a 30 (   ) 

b) 31-40 (   ) 

c) 41-50 (   ) 

d) mayor a 51 (   ) 

3. ¿Conoce las metas y objetivos que persigue la EP EMMPA? 

a) Si (   ) 

b) No (   ) 
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4. Usted cree que el modelo de Gestión de Talento humano con el que cuenta la EP EMMPA 

contribuye a mejorar el desempeño laboral. 

a) Siempre                           (  ) 

b) Casi Siempre                   (  ) 

c) A veces                            (  ) 

d) Casi Nunca                      (  ) 

e) Nunca                              (  ) 

5. ¿Considera que la contratación del personal en la EP EMMPA se lo realiza mediante un 

adecuado proceso de reclutamiento y selección? 

a) Siempre (  ) 

b) Casi siempre (  ) 

c) A veces (  ) 

d) Casi Nunca (  ) 

e) Nunca (  ) 

6. Califique el ambiente laboral en el que usted trabaja diariamente 

a) Muy Bueno (  ) 

b) Bueno (  ) 

c) Ni bueno, ni Malo (  ) 

d) Malo (  ) 

e) Muy Malo (  ) 

7. A parte del salario que recibe, la EP-EMMPA brinda incentivos de carácter emocional por un 

desempeño laboral eficiente 

a) Siempre (  ) 
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b) Casi siempre (  ) 

c) A veces (  ) 

d) Casi Nunca (  ) 

e) Nunca (  ) 

8. Mantiene una comunicación eficaz con sus jefes y compañeros de trabajo  

a) Siempre (  ) 

b) Casi Siempre (  ) 

c) A veces (  ) 

d) Casi Nunca (  ) 

e) Nunca (  ) 

9. En la EP EMMPA se fomenta el compañerismo y el trabajo en equipo 

a) Siempre (  ) 

b) Casi siempre (  ) 

c) A veces (  ) 

d) Casi Nunca (  ) 

e) Nunca (  ) 

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

a) Siempre (  ) 

b) Casi siempre (  ) 

c) A veces (  ) 

d) Casi Nunca (  ) 

e) Nunca (  ) 
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11. Usted considera que su desempeño laboral es eficiente dentro de la EP-EMMPA 

a) Siempre  (  ) 

b) Casi Siempre (  ) 

c) A veces (  ) 

d) Casi Nunca (  ) 

e) Nunca (  ) 

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

a) Siempre (  ) 

b) Casi siempre (  ) 

c) A veces (  ) 

d) Casi Nunca (  ) 

e) Nunca (  ) 
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Anexo 2. Organigrama empresarial 

 

 

Fuente: Empresa Pública Municipal Mercado de Productores San Pedro de Riobamba 
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Anexo 3. Operalización de Variables 

Variable Independiente: Gestión del Talento Humano 

Concepto Categoría Indicadores Técnica 

Según Vásquez & 

Lara (2015) y 

Vallejo (2016) 

coinciden que la 

Gestión del Talento 

Humano se refiere a 

un proceso 

(admisión, selección, 

mantenimiento, 

desarrollo, 

compensación 

evaluación de 

personas) para atraer 

y retener al personal 

más talentoso del 

mercado para 

alcanzar los 

objetivos 

organizacionales, 

teniendo en cuenta la 

participación activa 

y el esfuerzo 

humano coordinado. 

 

 Admisión Y 

selección 

 

 

 

 

 

 

 Desarrollo 

 

 

 

 

 

 Mantenimiento 

 

 Cantidad de 

vacantes  

 Número de 

personas 

seleccionadas 

 

 

 

 Personal 

capacitado 

 

 

 

 

 Nivel de 

satisfacción 

 Clima laboral 

 

 

 

 

 

 

 

Encuestas 

Elaborado por: Viviana Asqui 
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Variable Dependiente: Desempeño Laboral 

Concepto Categoría Indicadores Técnica 

Según Vallejo 

(2016) es una 

valoración sistémica 

de la actuación de 

cada persona en 

función a las 

actividades 

personales y 

grupales que 

desempeña, metas, 

resultados, 

competencias y su 

potencial desarrollo. 

 

 

 Evaluación 

personal 

 

 

 

 

 

 

 Valoración 

Grupal 

 

 Actitud 

cooperativa 

 Iniciativa 

 Responsabilidad 

 Creatividad 

 Eficiencia 

 

 

 

 Trabajo en 

equipo 

 Empatía 

 

 

 

 

 

Encuestas 

Elaborado por: Viviana Asqui 

 


