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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar la gestion del talento humano en el clima
organizacional en las MIPYMES del cantéon El Carmen. El estudio surge de la necesidad de
conocer como se desarrollan actualmente los procesos relacionados con la seleccion,
capacitacion, motivacion, comunicacion, reconocimiento y evaluacion del desempeio de los
colaboradores, considerando que estos aspectos pueden influir en la percepcion que los
trabajadores tienen sobre su ambiente laboral. La investigacion se desarrolld bajo un enfoque
cuantitativo, con un nivel descriptivo y correlacional, empleando los métodos cientifico,
descriptivo y correlacional. Para la obtencion de informacién se aplicaron encuestas a 55
trabajadores de las MIPYMES ferreteras seleccionadas y entrevistas a propietarios y
administradores. La informacion recopilada permitio conocer las practicas de gestion del talento
humano y las condiciones que caracterizan el clima organizacional dentro de estos
establecimientos. Los resultados evidenciaron que, en términos generales, los trabajadores
mantienen una percepcion favorable respecto a diferentes aspectos de la gestion del talento
humano y del ambiente laboral. Sin embargo, también se identificaron aspectos que requieren
mayor atencion, principalmente relacionados con la formalizaciéon de los procesos de seleccion y
capacitacion, la retroalimentacion del desempefio, el reconocimiento laboral, la motivacion y el
fortalecimiento de los canales de comunicacidn interna. Asimismo, las entrevistas permitieron
identificar que varias de las practicas de gestion del personal se realizan de manera practica y de
acuerdo con las necesidades que surgen en cada negocio. A partir de los resultados obtenidos se
disefi6 un Plan de fortalecimiento de la gestion del talento humano para mejorar el clima
organizacional en las MIPYMES ferreteras del canton El Carmen. La propuesta contempla cinco

estrategias orientadas al fortalecimiento de la seleccion del personal, capacitacion, comunicacion
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interna, motivacion y reconocimiento laboral, asi como evaluacion del desempefio y
retroalimentacion. Su aplicacién busca proporcionar herramientas practicas y adaptables a las
posibilidades de cada empresa, contribuyendo al fortalecimiento de las relaciones laborales, el

desempefio de los colaboradores y el clima organizacional.

Palabras clave: gestion del talento humano, clima organizacional, MIPYMES,

capacitacion, desempefio laboral.
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Abstract

The objective of this research was to analyze human talent management and its
relationship with the organizational climate in MSME:s in the El Carmen canton. The study arose
from the need to understand how processes related to employee selection, training, motivation,
communication, recognition, and performance evaluation are currently carried out, considering
that these aspects may influence workers' perceptions of their work environment. The research
was conducted using a quantitative approach, with a descriptive and correlational level,
employing scientific, descriptive, and correlational methods. To obtain information, surveys were
administered to 55 workers from the selected hardware-store MSMEs, along with interviews
with owners and administrators. The information collected made it possible to identify human
talent management practices and the conditions that characterize the organizational climate
within these establishments. The results showed that, in general terms, workers have a favorable
perception of various aspects of human talent management and the work environment. However,
some areas requiring greater attention were also identified, mainly related to the formalization of
selection and training processes, performance feedback, employee recognition, motivation, and
the strengthening of internal communication channels. Likewise, the interviews revealed that
several personnel management practices are carried out in a practical manner and according to
the needs that arise in each business. Based on the results obtained, a Human Talent Management
Strengthening Plan was designed to improve the organizational climate in hardware-store
MSME:s in the El Carmen canton. The proposal includes five strategies aimed at strengthening
personnel selection, training, internal communication, motivation and employee recognition, as

well as performance evaluation and feedback. Its implementation seeks to provide practical tools
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that can be adapted to the capabilities of each company, contributing to the strengthening of labor

relations, employee performance, and the organizational climate.

Keywords: human talent management, organizational climate, MSME:s, training, job

performance.



Introduccion

En toda organizacion, las personas cumplen un papel fundamental para el desarrollo de
las actividades y el cumplimiento de los objetivos empresariales. Sus conocimientos, habilidades,
experiencias y actitudes influyen en la manera en que se realizan las tareas y en la forma en que
los trabajadores se relacionan entre si. Por esta razon, la gestion del talento humano constituye
un aspecto importante para las empresas, especialmente para las micro, pequefias y medianas
empresas, donde la participacion de cada colaborador tiene una incidencia significativa en el

funcionamiento diario.

Las MIPYMES ferreteras del canton El Carmen forman parte de la actividad comercial
local y atienden las necesidades relacionadas principalmente con la construccion, reparacion y
mantenimiento. Ademas de ofrecer productos y materiales para diferentes actividades, estos
establecimientos generan fuentes de empleo y mantienen una relacion constante con clientes,
proveedores y trabajadores. Por ello, la forma en que se administra al personal puede influir tanto
en el desarrollo de las actividades como en el ambiente laboral que se genera dentro de cada

empresa.

En este contexto, la gestion del talento humano comprende diferentes procesos
relacionados con la incorporacion, capacitacion, motivacién, comunicacion, reconocimiento y
evaluacion de los trabajadores. Cuando estos procesos se desarrollan de manera adecuada,
pueden favorecer mejores relaciones laborales y contribuir a un ambiente de trabajo mas
organizado y participativo. Sin embargo, durante el diagnostico realizado en las MIPYMES
ferreteras estudiadas se identificd que algunas de estas practicas se desarrollan principalmente de

manera practica, sin contar siempre con procedimientos formalizados.



La investigacion tuvo como proposito analizar como se desarrolla la gestion del talento
humano en el clima organizacional en las MIPYMES del cantén El Carmen. Para ello, se
aplicaron encuestas a 55 trabajadores y entrevistas a propietarios y administradores, permitiendo
obtener informacion desde diferentes perspectivas sobre la realidad laboral de estos

establecimientos.

Los resultados obtenidos muestran que existe una percepcion generalmente favorable por
parte de los trabajadores respecto al ambiente laboral. Por ejemplo, el 75 % manifestd6 una
percepcion positiva sobre la existencia de un buen ambiente de trabajo, mientras que el 73 %
sefialo sentirse satisfecho con su trabajo y el 78 % indic6 que recomendaria la empresa como
lugar para trabajar. No obstante, también se identificaron respuestas neutrales y desfavorables
que evidencian la necesidad de continuar fortaleciendo aspectos relacionados con la

comunicacion, reconocimiento, motivacion, desarrollo profesional y condiciones laborales.

Con base en estos resultados se elabord el tercer capitulo, correspondiente al disefio de la
propuesta. En este capitulo se plantea un Plan de fortalecimiento de la gestion del talento
humano para mejorar el clima organizacional en las MIPYMES ferreteras del canton El Carmen.
La propuesta contempla estrategias relacionadas con el proceso de seleccion, capacitacion,
comunicacion interna, motivacion y reconocimiento laboral, ademés de evaluacion del

desempefio y retroalimentacion.

El trabajo se encuentra organizado en tres capitulos. El primer capitulo presenta el marco
teorico y desarrolla los principales conceptos relacionados con la gestion del talento humano y el
clima organizacional. El segundo capitulo comprende el diagnodstico realizado mediante la
aplicacion de las técnicas e instrumentos de investigacion y el andlisis de los resultados

obtenidos. Finalmente, el tercer capitulo presenta la propuesta de fortalecimiento, disefiada a



partir de las necesidades identificadas durante el estudio y orientada a proporcionar alternativas
practicas que puedan ser aplicadas progresivamente por las MIPYMES ferreteras del canton El

Carmen.



CAPITULO 1

1. Marco Tedrico
1.1 Planteamiento del problema

Las MIPYMES cumplen un papel importante dentro de la actividad econdémica, ya que
generan fuentes de empleo y permiten que diferentes actividades comerciales se mantengan
activas en los cantones y ciudades. Entre ellas se encuentran las empresas dedicadas a la venta de
productos ferreteros, las cuales atienden diariamente las necesidades de construccion, reparacion
y mantenimiento de hogares y negocios. Para que estas empresas puedan desarrollar sus
actividades de manera adecuada no solamente necesitan contar con productos y recursos
econdémicos, sino también con trabajadores que puedan desempefiar sus funciones en un

ambiente favorable.

En este sentido, la gestion del talento humano representa un aspecto que no deberia
dejarse en segundo plano. La forma en que una empresa selecciona a sus trabajadores los
capacita, reconoce su esfuerzo, evallia su desempefio y mantiene una comunicacion adecuada
puede influir en la manera en que las personas realizan sus actividades y se relacionan dentro del
trabajo. Sin embargo, en las empresas pequefias estos procesos no siempre se llevan a cabo de
una manera formal, debido a que muchas veces los propietarios o administradores deben
encargarse de varias actividades al mismo tiempo y toman decisiones relacionadas con el

personal a partir de la experiencia o de las necesidades que se presentan diariamente.

Esta realidad puede generar ciertas dificultades en la administracion de los trabajadores.
Por ejemplo, cuando no existen procesos claros para seleccionar o capacitar al personal, pueden

presentarse inconvenientes para asignar correctamente las funciones y fortalecer las capacidades



de los colaboradores. De igual manera, cuando el reconocimiento, la motivacion o la evaluacion
del desempefio no se consideran dentro de la gestion cotidiana, los trabajadores pueden percibir
que sus esfuerzos no son suficientemente valorados. Estas situaciones no necesariamente se
presentan de la misma manera en todas las empresas, pero hacen necesario conocer cual es la

realidad de este sector.

Otro aspecto que merece atencion es el clima organizacional, debido a que este se
relaciona con la manera en que los trabajadores perciben el ambiente en el que realizan sus
actividades. La comunicacidn entre compaiieros y responsables, las relaciones interpersonales, el
trato recibido, el trabajo en equipo, la motivacion y las condiciones laborales forman parte de las
experiencias que pueden influir en dicha percepcion. Por ello, cuando dentro de una empresa
existen dificultades en estos aspectos, pueden surgir problemas de convivencia, desmotivacion o

inconformidad que terminan afectando el desarrollo normal de las actividades.

En las MIPYMES ferreteras del cantéon El Carmen resulta importante conocer esta
realidad, considerando que cada establecimiento posee sus propias caracteristicas y formas de
administrar al personal. En algunos casos, las actividades pueden desarrollarse de manera
practica y con poca formalizacion de los procesos relacionados con el talento humano. Esto
puede observarse en la manera de incorporar nuevos trabajadores, proporcionar capacitacion,
comunicar las decisiones, reconocer el desempefio o resolver situaciones que se presentan entre

los colaboradores.

Por esta razén, es necesario conocer como se esta gestionando actualmente el talento
humano dentro de las MIPYMES ferreteras del canton El Carmen y cudl es la percepcion de los

trabajadores respecto al clima organizacional. Identificar estos aspectos permitira reconocer las



principales fortalezas y dificultades que se presentan en el entorno laboral, sin asumir que todas

las empresas enfrentan las mismas condiciones.

La importancia de estudiar esta problematica radica en que los resultados pueden
proporcionar informacion util para los propietarios y administradores de las MIPYMES
ferreteras, ya que les permitird conocer aquellos aspectos de la gestion del personal que pueden
ser fortalecidos. A partir de esta informacion también sera posible plantear acciones orientadas a
mejorar la capacitacion, comunicacién, motivacion, reconocimiento y evaluacion del desempetio,

de acuerdo con las necesidades identificadas durante la investigacion.

En consecuencia, la presente investigacion se orienta a estudiar la gestion del talento
humano y su incidencia en el clima organizacional de las MIPYMES ferreteras del canton El
Carmen, con el propdsito de conocer la situacion actual de estas empresas y contar con

informacion que permita proponer alternativas de mejora acordes con su realidad.

1.2 Formulacion del problema

A partir de la problematica planteada, surge la necesidad de conocer la situacion actual de
la gestion del talento humano y el clima organizacional en las MIPYMES ferreteras del canton El
Carmen. En este sentido, la investigacion busca obtener informacion sobre la manera en que se
gestionan aspectos relacionados con el personal y cdmo estos son percibidos por los trabajadores

dentro de su ambiente laboral.

Por lo tanto, se plantea la siguiente pregunta de investigacion:

.Como se desarrolla la gestion del talento humano y como se caracteriza el clima

organizacional en las MIPYMES ferreteras del canton El Carmen?



1.3 Objetivo de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Analizar como se desarrolla la gestion del talento humano en el clima organizacional en

las MIPYMES del canton El Carmen.

1.3.2 Objetivos especificos

« Identificar las practicas relacionadas con la gestién del talento humano que se aplican

actualmente en las MIPYMES ferreteras del canton El Carmen.

» Describir las condiciones que caracterizan el clima organizacional dentro de las

MIPYMES ferreteras estudiadas.

» Reconocer los principales aspectos favorables y las dificultades que se presentan en la

gestion del talento humano y que pueden influir en el ambiente laboral de estas empresas.

* Plantear estrategias que contribuyan a mejorar la gestion del talento humano y, con ello,

favorecer un clima organizacional adecuado en las MIPYMES ferreteras del canton El Carmen.

1.4 Justificacion de la investigacion

La presente investigacion se justifica por la importancia que tiene la gestion del talento
humano dentro de las MIPYMES ferreteras del cantén El Carmen, debido a que las personas que
forman parte de una organizacion cumplen un papel fundamental en el desarrollo de las
actividades diarias y en el cumplimiento de los objetivos empresariales. Una adecuada gestion

del personal puede favorecer mejores relaciones laborales, una comunicacion mas efectiva y un



ambiente de trabajo donde los colaboradores se sientan valorados y comprometidos con sus

responsabilidades.

El estudio surge de la necesidad de conocer como se estd gestionando actualmente el
talento humano en las MIPYMES ferreteras y cudles son las condiciones que caracterizan su
clima organizacional. En este tipo de negocios, donde existe una interaccion constante entre
propietarios, trabajadores y clientes, aspectos como la comunicacidn, el reconocimiento, la
distribucion de responsabilidades, el trabajo en equipo y las relaciones entre compafieros pueden

influir en la manera en que se desarrollan las actividades laborales.

Desde el punto de vista practico, esta investigacion permitira obtener informaciéon sobre
la situacion actual de las MIPYMES ferreteras estudiadas y reconocer aquellos aspectos que
requieren mayor atencion. Los resultados podran servir como referencia para que los
responsables de estos negocios consideren acciones orientadas a fortalecer la gestion de su
personal y mejorar las condiciones del ambiente laboral, tomando en cuenta las caracteristicas y

necesidades propias de cada establecimiento.

En el ambito académico, el estudio permitird aplicar los conocimientos relacionados con
la gestion del talento humano y el clima organizacional a una realidad empresarial concreta del
canton El Carmen. Asimismo, la informacion obtenida mediante las encuestas y entrevistas
contribuira a tener una vision mas cercana de la situacion que presentan las MIPYMES ferreteras
seleccionadas, generando informacion que puede ser util para futuras investigaciones

relacionadas con estas variables.

Finalmente, la investigacion es pertinente porque busca aportar una vision clara sobre la

importancia de las personas dentro de las organizaciones. Mas alld de considerar al trabajador



unicamente como parte de las operaciones del negocio, resulta necesario reconocer que su
desempefio, motivacidon, comunicacién y relacion con los demas pueden formar parte de un
ambiente laboral favorable. Por ello, conocer la situacion actual permitird plantear estrategias
acordes con las necesidades identificadas y orientadas al fortalecimiento de la gestion del talento

humano y del clima organizacional en las MIPYMES ferreteras del canton El Carmen.

1.5 Variables Independiente: Gestion del Talento Humano

1.5.1 Variables Independientes Conceptuales

1.5.1.1 Talento Humano

Se entiende por talento humano al conjunto de conocimientos, capacidades, habilidades,
destrezas, experiencias, valores y actitudes que poseen las personas y que pueden hacerlos
participar en la consecucion de objetivos de una organizacidn u otro tipo de colectivo social. En
las MIPYMES esto es un elemento estratégico, porque el desempefio de los trabajadores
repercute directamente en la productividad, calidad de los procesos, innovacion y competitividad
de la empresa. El talento humano debe ser considerado el principal activo para las organizaciones,
ya que las capacidades y competencias de las personas van a permitir que se genere valor y se
fortalezca el desarrollo organizacional, esto es particularmente cierto para las pequefias y
medianas empresas en donde la contribucion de cada integrante es clave para lograr mejores

resultados (Silva-Giraldo, 2021).

Por otra parte, el talento humano no es sélo los conocimientos técnicos de los empleados,
sino que también implica destrezas tales como el liderazgo, la comunicacion, el trabajo en equipo,

la dedicacion, entre otras, ademas del compromiso y la capacidad para modificar su conducta en



10

funcién de los cambios del medio ambiente. Estas habilidades contribuyen a mejorar el
desempefio organizacional y a fortalecer las relaciones de trabajo, llevandolas a promover el
desarrollo sustentable de las empresas. Como (Pantoja-Kauffmann, 2019), el talento humano es
vital para el éxito de las MIPYMES, mientras mas capacidad tengan los empleados
para fortalecer la organizacion mejor sera ésta, puesto que esto también fomentara la innovacion
y generara las condiciones adecuadas para practicar la administracion que incida en un clima

organizacional positivo.

1.5.1.2 Reclutamiento y Seleccion del Personal

Reclutamiento y seleccién representan etapas basicas para la gestion de recursos
humanos ya que por medio de ellas se puede atraer, identificar y seleccionar a los mejores
candidatos para un puesto dentro de una institucion. Estos procedimientos afectan directamente
a la productividad, rendimiento laboral y logro de los fines empresariales, dado que la calidad del
capital humano tiene directa incidencia en la organizacion eficiente. Los procesos de
reclutamiento y seleccion son vitales para la gestion del talento humano, ya que ello influye
directamente en la retencion y estabilidad de los empleados en la organizaciéon, de acuerdo con
(Zuiiga Ricaurte, 2023). Por otra parte, de acuerdo con (Moreira Ponce, 2024) una apropiada
seleccion de personal puede contribuir a incrementar la eficiencia institucional, incorporando a

personas que cuenten con las competencias que demande la organizacion.

1.5.1.3 Capacitacion y Desarrollo del Personal

La formacion y el desarrollo del empleado son procesos estratégicos dentro de la gestion
de recursos humanos, ya que a través de ellos se potencian las competencias, conocimientos y

habilidades de los colaboradores para realizar un mejor trabajo y se logra que estos también
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aporten al cumplimiento de los objetivos de la empresa. En el intercambio de negocios, las
empresas han tenido que adaptar su fuerza laboral para que ellos puedan hacer lo mismo, los
trabajadores deben estar atentos a evolucionar junto con las tecnologias, metodologias y
demandas de mercado. Por lo tanto, la capacitacion es una inversion con retornos positivos para
empleados y empleadores. Conforme a (Santander-Salmon, 2023), las empresas que desarrollan
sistemas continuos de capacitacion incrementan la productividad, el compromiso laboral y la
flexibilidad de sus trabajadores ante las modificaciones del entorno. De la misma manera,
(Verdugo, 2024) , sostiene que el desarrollo de talento humano contribuye al desarrollo
profesional de los colaboradores y a la generacion de ventajas competitivas sustentables en las

organizaciones.

1.5.1.4 Desarrollo de Competencias

El desarrollo de competencias se refiere al conjunto de acciones encaminadas a fortalecer
las capacidades técnicas, conductuales y profesionales de los trabajadores. Estas habilidades les
permiten a los empleados realizar sus actividades de manera eficiente, adaptarse a cambios en la
organizacion y cumplir con los objetivos institucionales. De acuerdo con (Verdugo, 2024), la
gestion basada en competencias es una estrategia clave para el fortalecimiento del desempefio
organizacional, dado que permite identificar y potenciar competencias fundamentales dentro del

recurso humano.

1.5.1.5 Planes de Carrera

Los planes de carrera son mecanismos de gestion que facilitan el direccionamiento del
desarrollo profesional de los empleados en el interior de la empresa. Mediante dichos planes se

establecen oportunidades de ascenso, formacion y desarrollo que favorecen la retencion del
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talento humano y potencian el compromiso organizacional. Segun (Loor-Carvajal, 2023) , los
planes de carrera representan una via eficaz para incentivar a los colaboradores porque les

permite tener una vision de crecimiento y desarrollo profesional dentro de la organizacion.

Por otro lado, (Ramirez-Torres, 2023) sostiene que las organizaciones que promueven el
desarrollo profesional de sus trabajadores suelen presentar menores indices de rotacion laboral y

mayores niveles de satisfaccion y compromiso organizacional.

1.5.1.6 Evaluacion del Desempeiio

La evaluacion del desempefio constituye un proceso sistematico mediante el cual las
organizaciones analizan y valoran el rendimiento laboral de sus colaboradores en funcion de los
objetivos, responsabilidades y competencias establecidas para cada puesto de trabajo. Tal
proceso hace posible determinar fortalezas, debilidades y oportunidades de mejora, con lo cual se
cuenta con informacion pertinente para la toma de decisiones en materia de capacitacion,
promocion, estimulos y desarrollo profesional del personal. De acuerdo con (Ramirez-Torres,
2023), la evaluacion del desempefio es una herramienta bésica para la administracion del talento
humano, ya que ayuda a cuantificar la contribucion de los empleados al logro de los objetivos de
la organizacion. Asimismo, (Saltos Garcia, 2025) sefialan que una evaluacion adecuada favorece
el fortalecimiento de las competencias laborales, incrementa la productividad y contribuye a la

mejora continua dentro de las organizaciones.

1.5.1.7 Retroalimentacion

La retroalimentaciéon es un proceso de comunicacion mediante el cual los colaboradores
reciben informacion acerca de su desempeio laboral, con el propodsito de reconocer logros,

corregir errores y promover el desarrollo profesional. Esto contribuye a que mejora con la



13

calidad de la comunicacion entre jefes y empleados, y se traduce en mayor compromiso
organizacional y aprendizaje permanente. De acuerdo con (Loor-Carvajal, 2023) ,
la retroalimentacién es un instrumento basico para el desarrollo profesional de los trabajadores,
dado que les brinda informaciéon acerca de sus fortalezas y debilidades. De igual manera,
(Santander-Salmon, 2023) sefiala que una buena retroalimentacion aumenta la confianza, mejora

la relacion laboral y potencia la consecucion de los fines institucionales.

1.5.1.8 Motivacion Laboral

La motivacién laboral es uno de los factores que mas afecta en la gestion de recursos
humanos, ya que determina el comportamiento, compromiso y rendimiento de los empleados en
una empresa. Se puede definir la motivacion como aquellos estimulos internos y externos que
conducen a una persona a desempefiar sus actividades con ilusion, responsabilidad y con la
mirada puesta en la consecucion de metas. En la empresa, la apropiada motivacion estimula la
productividad, mejora la colaboracion entre el personal y ayuda a elevar el clima organizacional.
De acuerdo con (Loor-Carvajal, 2023) la motivacion laboral es un elemento clave para el
desarrollo organizacional, porque permite aumentar el compromiso de los empleados y su
involucramiento para alcanzar las metas institucionales. Ademas, (Santander-Salmon, 2023)
estable que aquellas organizaciones que implementan mas estrategias encaminadas a motivar a
sus colaboradores logran mejores resultados en cuanto a productividad, satisfaccion laboral y

retencion de personal.

1.5.1.9 Compromiso Organizacional

Compromiso de la organizacion El compromiso de los empleados dentro de la

organizacion es el lazo emocional y psicologico que los empleados desarrollan con la
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organizacion y que se refleja en la voluntad de ayuda para alcanzar los objetivos de la
organizacion y mantenerse dentro de la organizacion. Este compromiso se ve potenciado cuando
los empleados sienten que estdn bajo condiciones laborales positivas, tienen posibilidades de
desarrollo y son adecuadamente valorizados. De acuerdo a (Loor-Carvajal, 2023) , el
compromiso organizacional es uno de los resultados fundamentales de una adecuada gestion del
talento humano, ya que favorece que los empleados se identifiquen con la mision, vision y

valores de la organizacion.

De igual manera, (Santander-Salmon, 2023) sefiala que los colaboradores comprometidos
suelen demostrar mayores niveles de responsabilidad, participacion y disposicion para aportar al

desarrollo organizacional.

1.5.2 Variables Independientes Operacionales

1.5.2.1 Nivel de competencias laborales de los colaboradores

Segun (Alba Marrugo, 2022), las competencias laborales constituyen uno de los pilares
fundamentales para el desarrollo de organizaciones competitivas, debido a que integran los
conocimientos, habilidades, actitudes y experiencias que permiten a los colaboradores
desempefiar sus funciones de manera eficiente. La autora afirma que la adquisicion de
competencias no se logra exclusivamente a través de la formacion tradicional, sino que también
es resultado de las vivencias acumuladas en el camino de la vida laboral, las cuales consolidan el
aprendizaje y contribuyen a un mejor rendimiento organizacional. A estos efectos, las empresas
deben crear un clima propicio para que se dé un proceso ilimitado de desarrollo de las
capacidades de sus trabajadores, alineadas con la consecucion de sus fines institucionales. Segun

(Carrion Cabrera, 2026) , las habilidades laborales son un elemento-clave para optimizar el
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rendimiento de los trabajadores y aumentar la competitividad de las empresas en Ecuador. Los
autores sefialan que con la identificacion, evaluacion y medicion de las competencias se
pueden determinar con claridad aquellas areas de fortaleza y necesidad de desarrollo del capital
humano, lo que permite avanzar en la instrumentaciéon de programas de capacitacion y mejora
continua. Por consiguiente, el fortalecimiento de las competencias laborales contribuye al
aumento de la productividad, calidad del servicio y ¢éxito de los objetivos

organizacionales particularmente de las micro, pequefias y medianas empresas.

1.5.2.2 Aplicacion del proceso de reclutamiento y seleccion

(Intriago Vasquez, 2022) manifiesta que el proceso de reclutamiento y seleccion
constituye uno de los subsistemas mas importantes de la gestion del talento humano, debido a
que permite atraer e incorporar candidatos que posean las competencias, conocimientos y
habilidades requeridas por la organizacién. Asimismo, indican que un proceso de seleccion
basado en competencias facilita la identificacion del personal idoneo para cada puesto,
considerando no solo la formacién académica y la experiencia laboral, sino también las
competencias técnicas y conductuales necesarias para contribuir al cumplimiento de los objetivos
organizacionales. Por lo tanto, un proceso de reclutamiento estructurado favorece Ia
competitividad de una empresa, al asegurar que las personas escogidas sean las que mejor se

alineen con las necesidades de la organizacion en el presente y en el futuro.

El proceso de reclutamiento y seleccion bien llevado a cabo influye directamente en el
rendimiento de la organizacion y permite la contratacion de personal comprometido y capaz, a la
vez que reduce la rotacion y mejora el clima laboral. A tal efecto, el proceso debe regirse por

criterios objetivos, transparentes y alineados con el plan estratégico de la empresa, de tal modo
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que puedan seleccionarse aquellos candidatos que en mayor medida se adapten a las funciones
del puesto y a la cultura de la empresa. Asi, una buena gestion del reclutamiento y seleccion
permite a su vez un mejor desempeno y el cumplimiento de los objetivos institucionales (Ayala,

2022).

1.5.2.3 Ejecucion de programas de capacitacion

(Silva-Giraldo, 2021) sefala que la capacitacion es un proceso estratégico de la gestion
del talento humano, que busca fortalecer los conocimientos, habilidades y competencias de los
colaboradores para que estos puedan elevar su rendimiento laboral y atender los requerimientos
de la organizacion. Los autores sefialan que la formacién continua facilita la asimilacion de los
cambios en el entorno, es un motor de innovacion y un elemento que contribuye a la
profesionalizacion de los trabajadores, y que puede ser clave para alcanzar los objetivos

organizacionales y mejorar la competitividad empresarial.

La realizacion de programas de capacitacion contribuye a que los colaboradores
mantengan actualizados sus conocimientos, asi como a fortalecer las competencias que permiten
elevar la calidad de su trabajo, mejorar la atencion al cliente y optimizar los procesos internos de
la institucion. Ademas, la capacitacion favorece la motivacion, el compromiso y el sentido de
pertenencia de los trabajadores, aspectos que repercuten positivamente en el clima
organizacional y en la productividad empresarial. Por ello, las organizaciones deben planificar
programas de capacitacion de acuerdo con las necesidades detectadas y evaluar periddicamente

sus resultados para garantizar la mejora continua del desempefio laboral (Silva-Giraldo, 2021).
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1.5.2.4 Fortalecimiento de competencias laborales

Carrion Cabrera (2026) sefialan que el fortalecimiento de las competencias laborales
constituye un proceso continuo mediante el cual las organizaciones desarrollan los
conocimientos, habilidades y actitudes de sus colaboradores para responder a las exigencias del
entorno empresarial. Los autores argumentan que el desarrollo continuo de competencias
aumenta la productividad, mejora el desempefio laboral, y facilita la adaptacion a los cambios
tecnoldgicos y organizativos. También resaltaron que el desarrollo de las competencias del
talento humano se traduce en ventajas competitivas y en la mejora de los procesos internos de la

organizacion.

La potenciacion de las capacidades laborales demanda la aplicacion de acciones de tipo
formacidn, acompanamiento y actualizacion constante, tendientes a elevar la performance de los
colaboradores y aportar al logro de las metas organizacionales. De esta manera, las
organizaciones que invierten en el desarrollo de las competencias de su personal logran
incrementar la productividad, mejorar la calidad del servicio y fortalecer su competitividad en el

mercado (Carrién Cabrera, 2026).

1.5.2.5 Oportunidades de desarrollo profesional

Aguirre Castillo (2024) manifiesta que las oportunidades de desarrollo profesional
representan uno de los factores mas importantes para fortalecer el talento humano, ya que
permiten a los colaboradores adquirir nuevas competencias, ampliar sus conocimientos y
prepararse para asumir mayores responsabilidades dentro de la organizacion. Y es que el

desarrollo profesional no s6lo aumenta la satisfaccion en el trabajo, sino que también contribuye
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a la retencion de los empleados, sobre todo cuando las mismas empresas trabajan con sus

empleados en procesos formativos y de feedback continuo.

Las entidades que fomentan oportunidades de desarrollo profesional crean un ambiente
de trabajo mas inspirador y refuerzan el compromiso de sus empleados para alcanzar los
objetivos institucionales. Ademads, ofrecer opciones de formacidén, promociéon interna y
actualizacion profesional contribuye al crecimiento del talento humano y al mejoramiento del

trabajo, lo que redunda en la competitividad de la entidad (Aguirre Castillo, 2024).

1.5.2.6 Aplicacion de evaluaciones de desempeiio

Garcia Guerra (2024) dice que evaluacidon es un instrumento estratégico para evaluar el
nivel de los colaboradores e identificar puntos de mejora. En conclusion, los autores sefialan que
este procedimiento contribuye a tomar decisiones en relacion con la formacion, el
reconocimiento y la gestion del talento, con ello, posibilita que las empresas aumenten la

productividad y la calidad en sus procesos.

Las evaluaciones de desempefio aplicadas con antelacion posibilitan proveer informacion
objetiva con respecto al grado de cumplimiento en el desempefio de las funciones y tareas
encomendadas, lo que influye favorablemente para la toma de medidas correctivas o planes de
mejoramiento. Y cuando la evaluacion se lleva a cabo con bases claras, transparentes y con un
enfoque hacia el desarrollo de competencias, ayuda a aumentar el compromiso de los

colaboradores y el cumplimiento de los objetivos organizacionales (Garcia Guerra, 2024).
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1.5.2.7 Frecuencia de la retroalimentacion laboral

Torres Pérez (2024) sostiene que la retroalimentacion laboral es un proceso continuo
mediante el cual los colaboradores reciben informacion sobre su desempefio con el proposito de
reconocer sus fortalezas, corregir debilidades y mejorar el cumplimiento de sus funciones. Los
autores indican que la frecuencia con la que se proporciona el feedback influye
significativamente en el desempefio laboral, ya que permite orientar las acciones de los
trabajadores, fortalecer sus competencias y facilitar el cumplimiento de los objetivos
organizacionales. Igualmente, una retroalimentacion clara, oportuna y constante es propicia para
que entre jefe y colaborador fluya la comunicacion, motivandose un ambiente de confianza y

aprendizaje continuo.

La realizacion distribuida en el tiempo de algin proceso de retroalimentacion posibilita a
los colaboradores saber qué resultados ha tenido su trabajo y como pueden continuar con él. De
igual manera, al ser una retroalimentacion objetiva y constructiva ésta motiva, eleva el
compromiso hacia la organizacion y apoya el desarrollo profesional del personal (Torres-Pérez,

2024).

1.5.2.8 Implementacion de incentivos y reconocimientos

Mendoza Pillajo (2023) manifiesta que la implementacion de incentivos y
reconocimientos constituye una estrategia fundamental para fortalecer la motivacion y la
permanencia de los colaboradores dentro de las organizaciones. La autora sefiala que los
incentivos econdmicos y no econdémicos permiten reconocer el esfuerzo, el desempeno y el

compromiso de los trabajadores, generando mayor satisfaccion laboral y fortaleciendo la lealtad
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hacia la empresa. Asimismo, destaca que los programas de reconocimiento favorecen un

ambiente laboral positivo y contribuyen al cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Los incentivos y reconocimientos también contribuyen a mejorar el desempeio laboral al
estimular la participacion de los colaboradores y promover una cultura organizacional basada en
la valoracion del esfuerzo y los resultados alcanzados. Cuando las organizaciones reconocen
oportunamente el trabajo de su personal, incrementan la motivacion, reducen la rotacion y

fortalecen el compromiso con la institucion (Mendoza Pillajo, 2023).

1.5.2.9 Nivel de compromiso de los colaboradores

Mamani Guzman (2023) afirma que el compromiso de los empleados es el nivel de
identificacion, implicacion y continuidad que los empleados muestran hacia la organizacion.
Los autore son de la opinidon que un mayor compromiso organizacional ayuda a la realizacion de
las metas organizacionales, produce mayor productividad y mejora el rendimiento laboral, ya que
los empleados son motivados para contribuir al éxito de la organizacién y para tener una mayor

dedicacion en el cumplimiento con sus responsabilidades.

Asimismo, el grado de compromiso de los trabajadores esta relacionado con otros
aspectos tales como la satisfaccion laboral, el reconocimiento, las posibilidades de desarrollo, y
la cultura organizacional. Los trabajadores que creen que tienen un ambiente laboral positivo y
sienten que la organizacion aprecia sus contribuciones son mas propensos a aumentar su sentido
de pertenencia y su voluntad de ayudar a alcanzar las metas de la organizacion (Mamani-

Guzman et al., 2023).
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1.6 Variable Dependiente: Clima Organizacional

1.6.1 Variables Dependientes Conceptuales

1.6.1.1 Comunicacion Organizacional

La comunicacion organizacional es el proceso de intercambio de informacion entre los
miembros de una organizacion, con el fin de coordinar actividades, tomar decisiones y fortalecer
las relaciones dentro de la organizacion. Una comunicacion organizacional efectiva promueve la
integracion de sus miembros, contribuye a la coordinacion de actividades y puede influir en la
generacion de un clima organizacional favorable. Segun (Segredo-Pérez, 2017), es importante
destacar que la comunicacion organizacional es uno de los factores mas determinantes del
clima organizacional, dado que posibilita que se le comuniquen las informaciones que se
requieren para que la organizacion funcione con eficiencia. En cuanto a (Llanos Encalada, 2024),
expone que la comunicacion efectiva incrementa la confianza, la participacion y el compromiso

de los empleados con las metas institucionales.

1.6.1.2 Relaciones Interpersonales

Las interacciones son uno de los principales componentes del clima en las organizaciones
y se refieren al nivel en el que los miembros de una organizacion interactiian entre si. Estas
relaciones tienen impacto directo sobre los procesos de comunicacidon, cooperacion, trabajo en
equipo y la satisfaccion laboral de los socios. Un ambiente con mucha relacion positiva tiende a
promover la confianza, respeto y cohesion entre los grupos dentro de la organizacién, y a la
inversa, las tensiones entre miembros pueden ser generadas por actitudes negativas en las

relaciones.
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Segun Segredo Pérez (2017) las relaciones interpersonales representan un factor clave
para el fortalecimiento del clima organizacional, debido a que influyen en la satisfaccion laboral
y en el compromiso de los trabajadores con la organizacion. Asimismo, (Olivera Cuadra, 2022)
sefialan que las organizaciones con relaciones laborales saludables presentan mayores niveles de

productividad y colaboracion entre sus colaboradores.

1.6.1.3 Confianza Organizacional

La confianza organizacional es la percepcion que tienen los colaboradores respecto a la
honestidad, transparencia y credibilidad de las acciones desarrolladas dentro de la organizacion.
Este factor propiciaba la comunicacion abierta, la colaboracion y los empleados participaban en
los procesos de la institucion. La confianza organizacional mejora las relaciones laborales y
permite la creacion de ambientes de trabajo mas estables y productivos (Olivera Cuadra, 2022).
De igual forma (Segredo-Pérez, 2017) sefiala que la confianza es un elemento que promueve la

cooperacion entre los integrantes de una organizacion y mejora la satisfaccion laboral.

1.6.1.4 Trabajo en Equipo

El trabajo en equipo es un factor fundamental dentro del clima organizacional, ya que
conlleva a la participacion conjunta de varias personas para realizar una labor, encontrar
soluciones o realizar acciones dentro de una organizacion. Este proceso contribuye a crear un
intercambio de saberes, habilidades y experiencias entre los miembros, con lo que resulta en un
aumento de la eficiencia, productividad y calidad de las tareas que ellos llevan a cabo. Cuando el
trabajo es compartido de manera adecuada, los empleados sienten mayor pertenencia, sus
vinculos interpersonales se fortalecen y aportan con mayor eficacia para alcanzar las metas

organizacionales. De acuerdo con (Olivera Cuadra, 2022) el trabajo en equipo permite
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canalizar los esfuerzos individuales para obtener resultados mayores que los que podrian
obtenerse trabajando aisladamente. Por otro lado, entre otras cosas (Segredo-Pérez, 2017) indica
también que la colaboracion entre los empleados mejora el clima institucional, con un efecto

positivo muy significativo en la satisfaccion laboral y el rendimiento de la institucion.

1.6.1.5 Participacion de los Trabajadores

La participacion del empleado se puede definir como el compromiso activo de los
colaboradores en los procesos de la organizacion, en particular en aquellas actividades que tienen
que ver con la toma de decisiones o con la solucion de problemas. Con ello se potencia el
sentido de pertenencia y ademas se contribuye a la mejora continua de la organizacion. De
acuerdo con (Segredo-Pérez, 2017) , la participacion de los trabajadores propicia un clima
organizacional favorable, les permite a los colaboradores decir lo que piensan y aportar con ideas
para el mejoramiento institucional. A (Olivera Cuadra, 2022) también quienes demuestran que la

participacion mejora la motivacion laboral y el compromiso con la organizacion.

1.6.1.6 Condiciones de Trabajo

Las condiciones de trabajo son todos aquellos factores fisicos, materiales,
organizacionales y ambientales que afectan la realizacién de las actividades laborales en el
interior de una organizacion. Estas condiciones juegan un rol fundamental en la percepcion que
los empleados tienen en cuanto a su lugar de trabajo y, por lo tanto, afecta directamente a su
bienestar, satisfaccion y desempefio. Un ambiente de trabajo positivo ayuda a impulsar la
produccion, mitiga los peligros del trabajo y construye un mas fuerte relaciones organizativas.
Para (Segredo-Pérez, 2017) , las condiciones de trabajo son una dimension clave del clima

organizacional, puesto que tienen impacto en la percepcion de confort, seguridad y satisfaccion
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de los empleados. También, (Olivera Cuadra, 2022) indica que las entidades que ofrecen buenas
condiciones de trabajo contardan con mayores grados de compromiso y eficacia de sus

trabajadores.

1.6.1.7 Seguridad Laboral

La seguridad en el trabajo es el conjunto de medidas y disposiciones relacionadas con la
prevencion de dafios a la salud fisica y mental de los trabajadores en la ejecucion de su trabajo.
Esto abarca la prevencion de accidentes, la administracion de riesgos laborales y el fomento de
entornos laborales seguros. Segin (Chafloque, 2023) el derecho a la seguridad en el trabajo es
un derecho fundamental de los trabajadores y una obligacion de las empresas. De igual forma,
(Segredo-Pérez, 2017) , dice que la implantacion de los programas de seguridad permiten

disminuir la siniestralidad laboral y potenciar el bienestar de los trabajadores.

1.6.2 Variables Dependientes Operacionales

1.6.2.1 Nivel de comunicacion entre los colaboradores y directivos

Crespo Crespo (2022) considera que el clima laboral se ve influenciado de manera
positiva por la comunicacidon entre empleados y jefes, al propiciar entre ellos el intercambio de
informacion y reforzar la coordinacién de tareas, lo que se traduce en relaciones laborales
fundamentadas en la confianza y el respeto. Los autores sefialan que una comunicacion clara,
oportuna, y en dos vias, permite que los trabajadores tengan un mejor entendimiento de los
objetivos de la institucion, que participen mas activamente en el cumplimiento de sus funciones

y que tenga menos conflictos por informacion erronea.
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Una comunicacion efectiva entre los diferentes niveles jerarquicos favorece la integracion
del personal y fortalece el compromiso con la organizacion. Ademas, permite mejorar la toma de
decisiones, incrementar la motivacion y generar un ambiente laboral caracterizado por la
cooperacion y el trabajo en equipo, aspectos fundamentales para un clima organizacional

positivo (Valladolid, 2025).

1.6.2.2 Calidad de las relaciones entre los colaboradores

Becerra Bizarrén (2022) manifiesta que la calidad de las relaciones entre los
colaboradores influye directamente en el clima organizacional, ya que favorece la cooperacion,
el respeto mutuo y el trabajo en equipo. Los autores seialan que se reducen los conflictos dentro
del trabajo y se refuerza la cohesion entre los miembros de la organizacidon cuando se tienen

relaciones interpersonales positivas.

Las relaciones laborales de confianza, respeto y colaboracion favorecen la mejora en la
satisfaccion de los trabajadores y eso se traduce en la consecucion de los objetivos organizativos.
De la misma forma, un contexto de buenas relaciones interpersonales incrementa la motivacion y

el sentido de pertenencia hacia la organizacion (Becerra-Bizarron, 2022).

1.6.2.3 Grado de confianza entre los colaboradores y la organizacion

Torres (2022) senala que la confianza organizacional constituye uno de los elementos
fundamentales del clima laboral, ya que fortalece las relaciones entre los colaboradores y la
organizacion mediante una comunicacion abierta, transparente y participativa. Ademas, sostiene
que cuando los trabajadores perciben confianza por parte de la direccidon, incrementan su
compromiso, su motivacion y su disposicién para colaborar en el cumplimiento de las metas

institucionales.
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El fortalecimiento de la confianza organizacional favorece la cooperacion entre los
miembros de la empresa, facilita la resolucion de conflictos y promueve un ambiente laboral més
estable. Como resultado, los colaboradores desarrollan un mayor sentido de pertenencia y

participan activamente en el logro de los objetivos organizacionales (Torres, 2022).

1.6.2.4 Nivel de colaboracion para el logro de objetivos comunes

Angeles Cabrera (2025) afirma que la colaboracion entre los colaboradores constituye un
elemento indispensable para fortalecer el clima organizacional, debido a que facilita el trabajo en
equipo, mejora la coordinacion de actividades y favorece el cumplimiento de los objetivos
institucionales. Los autores sostienen que habia en la empresa una cultura que favorecia la

cooperacion que mejoraba la eficiencia y el rendimiento grupal.

Cuando la colaboracion es alta, los colaboradores comparten sus conocimientos, se
apoyan en el desarrollo mutuo y colaboran en la solucién de problemas organizacionales. Esto
ayuda a crear un buen ambiente de trabajo y se fortalece el compromiso con la mismo los

objetivos del negocio (Angeles-Cabrera, 2025).

1.6.2.5 Grado de participacion en las actividades y decisiones organizacionales

Crespo Crespo (2022) manifiesta que la participacion de los colaboradores en las
actividades y decisiones organizacionales fortalece el clima laboral, ya que genera un mayor
sentido de pertenencia, compromiso y responsabilidad con los resultados de la organizacion.
Asimismo, indican que promover espacios de participacion favorece la comunicacion y el

intercambio de ideas entre directivos y trabajadores.
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La toma de decisiones compartida de los empleados y delegados es una fuente que
fortalece la motivacion y compromiso con la entidad. También se posibilita que los empleados
realicen propuestas de mejora e innovaciones que ayuden al desarrollo de la institucion y al

fortalecimiento del clima organizacional (Crespo Crespo, 2022).

1.6.2.6 Calidad de las condiciones fisicas y laborales

Becerra Bizarrén (2022) sefala que las condiciones fisicas y de trabajo constituyen un
factor importante del clima laboral, ya que afectan el bienestar, satisfaccion y desempeio de los
trabajadores. Factores como la luz, ventilacién, éarea de trabajo, recursos disponibles

y ergonomia permiten que se establezca un ambiente ideal para realizar las labores.

Tener unas condiciones fisicas adecuadas disminuye los riesgos laborales, aumenta la
comodidad de los trabajadores y la productividad. Ademas, un ambiente de trabajo seguro y
confortable también se asocia positivamente con la satisfaccion de los empleados y con

la imagen positiva del clima organizacional (Becerra-Bizarron, 2022).

1.6.2.7 Nivel de aplicacion de medidas de seguridad laboral

Angeles Cabrera (2025) sefiala que el desempefio en la aplicacion de medidas de
seguridad laboral contribuye a un ambiente de trabajo sano al salvaguardar la integridad fisica y
emocional de los trabajadores, y disminuir la ocurrencia de accidentes laborales. Cabe destacar
que los autores sefialan que las organizaciones tienen que hacer extensivas politicas para la
prevencion, formacion para la seguridad y adecuadas condiciones que aseguren un ambiente

laboral seguro.
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La implementaciéon de medidas de seguridad laboral fortalece la confianza de los
colaboradores hacia la organizacion, incrementa la satisfaccion laboral y contribuye al
cumplimiento eficiente de las actividades. Ademds, una adecuada cultura de prevencion
disminuye los riesgos ocupacionales y favorece un clima organizacional basado en el bienestar y

la responsabilidad compartida (Angeles-Cabrera, 2025).

CAPITULO 11

2. Diagnostico o estudio de campo

2.1 Naturaleza de la Institucion

Las MIPYMES ferreteras del cantén El Carmen son unidades econdémicas pertenecientes
al sector comercial, cuya actividad principal se relaciona con la comercializacion de materiales
de construccion, herramientas y diferentes articulos de ferreteria. Su presencia responde a las
necesidades del mercado local, especialmente de personas dedicadas a actividades de
construccion, mantenimiento y reparacion, asi como de clientes que requieren estos productos

para sus proyectos y necesidades particulares.

A lo largo de su desarrollo, estas empresas han logrado mantener una presencia
importante dentro de la actividad comercial del canton, debido a que facilitan el acceso a una
variedad de productos necesarios para el desarrollo de trabajos de construccién y mantenimiento.
Entre sus principales clientes se encuentran constructoras, técnicos, maestros de obra y poblacion
en general, quienes recurren a estos establecimientos para adquirir materiales y herramientas de

acuerdo con sus necesidades.
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La actividad de las MIPYMES ferreteras comprende la comercializaciéon de diferentes
categorias de productos, entre las que se encuentran materiales eléctricos, herramientas manuales,
articulos de plomeria, pinturas, tornilleria y otros suministros utilizados en actividades de
construccion y reparacion. La variedad de productos que manejan permite atender diferentes

requerimientos del mercado y mantener una relacion constante con sus clientes.

Estas unidades econdmicas también tienen importancia dentro del desarrollo comercial
del canton El Carmen, debido a su participacion en la generacion de fuentes de empleo y en el
movimiento de la actividad econdmica local. Su funcionamiento se caracteriza, generalmente,
por estructuras organizativas sencillas, en las que la participacion del propietario y de los
colaboradores resulta fundamental para desarrollar las actividades comerciales y brindar atencion

a los clientes.

En este contexto, la gestion del talento humano adquiere especial importancia, puesto que
las actividades que realizan estas empresas requieren de colaboradores capaces de atender
adecuadamente a los clientes, conocer los productos que comercializan y desarrollar sus
funciones de manera responsable. Por ello, conocer las caracteristicas de estas MIPYMES
constituye un punto de partida para analizar posteriormente la gestion del talento humano y el

clima organizacional que se presenta en este tipo de negocios del cantdén EI Carmen.

2.2 Descripcion de la institucion

Las MIPYMES ferreteras del canton El Carmen son establecimientos dedicados a la
comercializacion de productos ferreteros y materiales destinados a la construccion. Entre los

principales productos que ofrecen se encuentran herramientas, articulos eléctricos, productos de
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plomeria, pinturas y otros suministros utilizados en actividades de construccion, mantenimiento

y reparacion de viviendas y obras civiles.

Estas empresas forman parte del sector de las micro, pequefias y medianas empresas
(MIPYMES), las cuales tienen presencia dentro de la actividad econdmica local. Las ferreterias
contribuyen al movimiento comercial del canton al ofrecer productos necesarios para diferentes
actividades relacionadas con la construccion y el mantenimiento de viviendas. Asimismo, su
funcionamiento permite generar oportunidades de empleo y mantener una actividad comercial

constante en el territorio.

El funcionamiento de estos establecimientos se desarrolla mediante procesos comerciales
orientados principalmente a la atencion de las necesidades de los clientes. Entre sus actividades
se encuentran la adquisicion de productos, la atencion al cliente, la relacion con proveedores y la
gestion del personal necesario para desarrollar las actividades diarias. La coordinacion de estas
funciones permite mantener la disponibilidad de los productos y brindar una atencion acorde con

los requerimientos de los consumidores.

Con el paso del tiempo, las MIPYMES ferreteras han incorporado una mayor variedad de
productos y han buscado mejorar la calidad de su atencidon, procurando adaptarse a las
necesidades de la poblacion. Esto les permite atender tanto a clientes particulares como a

personas vinculadas profesionalmente con el sector de la construccion.

En este sentido, la importancia de las MIPYMES ferreteras no se limita inicamente a la
comercializacion de productos, sino que también se relaciona con su aporte a la actividad

econémica y social del canton. La generacion de empleo y la disponibilidad de materiales
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necesarios para actividades de construccion, mantenimiento y reparacion hacen que estos

establecimientos formen parte de la dinamica comercial de El Carmen.

2.3 Aspecto de mercado

Las MIPYMES ferreteras del canton El Carmen se desarrollan en un mercado local,
enfocado a la venta de materiales para construccion, herramientas y suministros para actividades
de obra civil, mantenimiento y mejoras en el hogar. Su publico son la mayoria de los maestros de

obra, constructores, técnicos y particulares que se mantienen constantes en la demanda.

Aqui la particularidad es que se enfrentan a la competencia directa de maultiples
ferreterias vecinas, obligandose a superarse constantemente en atencion, disponibilidad de
productos y precios competitivos, En tal sentido, las ferreterias tratan de sobrevivir a través de la
eficiencia en los procesos internos y una buena gestion...organizacional que le permita dar
respuesta a las necesidades del mercado, y por ende que contribuya a fortalecer el

posicionamiento de la empresa en el entorno comercial del canton.

2.4 Aspecto técnico

Este estudio se realiza en las MIPYMES ferreteras del canton El Carmen, que pertenecen
al sector comercio y se dedican a comercializar materiales para la construccion, herramientas y
articulos de ferreteria. El proyecto se enfoca en analizar la gestion del talento humano y su

incidencia en el clima organizacional dentro de estas unidades econdmicas.

Para la ejecucion de la investigacion se contara con recursos humanos, tecnoloégicos y
documentales. Dentro de los recursos humanos se considera la participacion de propietarios,

personal administrativo y trabajadores de las ferreterias seleccionadas, quienes proporcionaran



32

informacion relevante sobre los procesos internos de gestion del talento humano y las
condiciones del clima organizacional. Con relacion a los recursos tecnologicos: se contara con
computadoras, internet y programas electronicos para la elaboracion y analisis de la informacion.
La investigacion se llevara a cabo bajo un paradigma cuantitativo de diseiio metodoldgico, con
aplicacion de la técnica de recogida de datos de encuesta a los trabajadores, a fin de recopilar
informacion precisa respecto al talento humano y clima organizacional. También, se utilizara la

revision de documentos para fundamentar tedéricamente las variables de estudio.

El proceso investigativo comprenderd varias etapas, entre ellas la planificacion del
estudio, la recoleccién de informacion en las MIPYMES ferreteras del canton El Carmen, el
analisis e interpretacion de los datos obtenidos y la elaboracion de conclusiones que permitan

establecer la relacion entre las variables estudiadas dentro del contexto organizacional.

2.5 Marco estratégico empresarial

Las MIPYMES ferreteras del canton El Carmen orientan su actividad econémica a la
satisfaccion de las necesidades del sector construcciéon y del mercado local, mediante la
comercializacion de materiales de construccion, herramientas, equipos y suministros ferreteros.
Su actividad consiste en cubrir con sus productos y servicios las necesidades de los clientes para
la comercializacién y produccion en la region. Estas MIPYMES estan en la busqueda de un
mejoramiento continuo de sus procesos internos en los de una mejor atencion al cliente, y
acorde con la dindmica competitiva del mercado ferretero. También buscan gestionar
eficientemente sus recursos humanos, materiales y financieros para garantizar la eficiencia en su

operacién y en la calidad de servicio.
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El mercado ferretero se define por su fragmentacion; una infinidad de pequenas y
medianas empresas que se batalla, en base a una atencion personalizada, la disponibilidad de
productos y precios razonables. Por los que, la administracion de recursos humanos se vuelve un
aspecto importante para el rendimiento organizacional, debido a que tiene un impacto directo en
la calidad del servicio, la satisfaccion del cliente y el posicionamiento de las ferreterias en el

mercado local.

2.6 Métodos

2.6.1 Método Cientifico

El método cientifico es un conjunto de técnicas que se aplican a un problema, se observan
los resultados, se hace una hipdtesis explicativa, se realizan experimentos para corroborar esta
hipotesis y, a partir de los resultados obtenidos, se hacen conclusiones verificables. Este
procedimiento le asegura al conocimiento cientifico su validez, pues estd fundado en hechos
comprobables y en un proceso rigido. La investigacion cientifica, Considerada como un proceso
metddico para conocer y explicar la realidad, el cual puede definirse como la aplicacion de
métodos y procedimientos cientificos que posibiliten la obtencion de un conocimiento valido y

confiable sobre un fenémeno, asociado a la realidad (Barbosa Moreno, 2020).

En la investigacion actual titulada Gestion del talento humano y su impacto en el clima
organizacional en las MIPYMES ferreteras del canton El Carmen, se aplicard el método
cientifico como pilar fundamental del estudio, para analizar en forma sistematica la realidad de
las ferreterias objeto de estudio. Este procedimiento implica que se recolecten, analicen e

interpreten objetivamente los datos, para asegurar la confiabilidad de los resultados obtenidos
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acerca de la relacion entre la administracion del talento humano y el clima organizacional en una

unidad econdmica.

2.6.2 Método Descriptivo

El enfoque descriptivo permite observar, analizar y describir las caracteristicas de las
variables de estudio en su realidad, sin necesidad de manipularlas o alterar su comportamiento.
Su finalidad es describir con precision los fendmenos investigados, permitiendo comprender sus

propiedades dentro de un contexto especifico.

De acuerdo con (Barbosa Moreno, 2020) , la investigacion descriptiva tiene como
proposito especificar las caracteristicas de un fendmeno y recopilar informacion detallada sobre

las variables sin manipularlas, lo que permite obtener una vision clara de la situacion estudiada.

El método descriptivo permitird analizar como se desarrolla la gestion del talento humano
en las MIPYMES ferreteras del canton El Carmen, asi como las condiciones del clima
organizacional en estas unidades economicas. Se describiran aspectos como el reclutamiento y
seleccion del personal, la capacitacion, la evaluacion del desempefio y la motivacion laboral,
ademds de elementos del clima organizacional como la comunicacion interna, las relaciones
interpersonales y las condiciones de trabajo, con el fin de comprender la situacion real de las

ferreterias estudiadas.

2.7 Técnicas

2.7.1 Entrevista

La entrevista constituye un instrumento para la recoleccion de informacion utilizada en la

investigacion cualitativa, permitiendo que el investigador obtenga informacion de forma directa
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por medio de una interaccion entre éste y quien es entrevistado. Tiene como objetivo explorar
mas profundamente las opiniones, experiencias y percepciones de los participantes para

contribuir a la interpretacion del fenomeno del estudio.

(Laura Diaz-Bravo, 2013) define que la entrevista es una técnica adaptable, a través de
la cual se recoge informacion en una conversacion entre dos o mds personas con objetivos
determinados, posibilitando una indagacion de experiencias, conocimientos y opiniones acerca

de una realidad concreta.

En el presente estudio, la entrevista sera aplicada a los duefios y administradores de las
MIPYMES ferreteras del canton El Carmen, por medio de un muestreo no probabilistico de tipo
intencional, en atencion a que tales actores tienen un conocimiento directo de los procesos
internos de la organizacion. Entre 10 propietarios o administradores de diversas ferreterias se
tienen previstas hacer entrevistas, para recolectar informacion importante con respecto a la
administraciéon del talento humano, procesos de seleccion, capacitacion, motivacion,
comunicacion interna, y condiciones del clima organizacional. La informaciéon obtenida
permitira complementar los datos recopilados mediante las encuestas aplicadas a los

colaboradores.

2.7.1.1 Resultados de las entrevistas

Entrevista 1

Preguntas Respuestas

Nombre y Apellido Vicente Paz

Nombre de la ferreteria Ferreteria “FERREPAZ”
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(Como se realiza la contratacion del

personal en la ferreteria?

La contratacion se realiza principalmente

mediante recomendaciones de personas
conocidas o trabajadores que ya tienen
experiencia en el area. Cuando necesitamos
personal buscamos personas responsables y

con disponibilidad de tiempo.

,Qué criterios se utilizan para seleccionar

al personal?

Se toma en cuenta la experiencia,

responsabilidad, facilidad para atender a los
basicos sobre

clientes y conocimientos

materiales de construccion.

.Se capacita al personal? ;De qué

manera?

Si, la capacitacion se realiza de manera
practica dentro del negocio, ensefidndoles
sobre los productos, atencion al cliente y

manejo de inventarios.

. Qué estrategias se utilizan para motivar a

los trabajadores?

Se reconoce el esfuerzo del trabajador, se les
brinda confianza y en ocasiones se entregan
incentivos econdémicos cuando tienen un

buen desempefio.

;Como se evalia el desempefio del

personal?

Se evalta observando como realizan sus
actividades, la atencion que brindan y el

cumplimiento de sus responsabilidades.

,Como es la comunicacion interna en la

ferreteria?

La comunicacion es directa, tratamos de

conversar diariamente para  solucionar

cualquier inconveniente.

(Como es la relacion entre los | Hay compaferismo y buena relacion entre

trabajadores? ellos (los empleados), con eso si que a
veces pueden surgir pequefios roces.

. Como describe el ambiente laboral? Es un ambiente muy relajado, familiar y con
muchisimo respeto.

(Qué deberian mejorar del ambiente | Estaria bueno que se hagan mas actividades

laboral?

de integracion y cursos de capacitacion.
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. Qué tan satisfechos estan los empleados? | Creo que tienen un buen nivel de
satisfaccion, ya que hay estabilidad y buen

trato.

Tabla 1 — Ferreteria “FERREPAZ”

Analisis de la entrevista 1 — Ferreteria “FERREPAZ”

Los resultados de la entrevista muestran que la contratacion del personal se realiza
principalmente mediante recomendaciones y tomando en cuenta aspectos como la
responsabilidad, experiencia y disponibilidad. La capacitacion se desarrolla de manera practica,
enfocandose en el conocimiento de productos, atencioén al cliente y manejo de inventarios.
También se evidencia que existe interés por mantener motivados a los trabajadores mediante el

reconocimiento, la confianza y, en algunos casos, incentivos econdmicos.

En cuanto al ambiente laboral, se observa una percepcion favorable, caracterizada por el
compafierismo, la comunicacion directa y el respeto entre los trabajadores. Sin embargo, se
identifica la necesidad de fortalecer las actividades de integracion y capacitacion. En general, el
entrevistado considera que existe un buen nivel de satisfaccion debido a la estabilidad y al trato

recibido por los trabajadores.

Entrevista 2

Preguntas Respuestas
Nombre y Apellido José Muioz
Nombre de la ferreteria Ferreteria “MAITE”

(Como se realiza la contratacion del | Normalmente publicamos la necesidad de
personal en la ferreteria? personal y recibimos solicitudes de personas

interesadas.
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. Qué criterios se utilizan para seleccionar

al personal?

Buscamos personas con experiencia, buena
actitud, responsabilidad y capacidad para

trabajar bajo presion.

.Se capacita al personal? ;De qué

manera?

Si, se les explica el funcionamiento de la
empresa y reciben orientacion sobre los

productos que manejamos.

. Qué estrategias se utilizan para motivar a

los trabajadores?

Tratamos de mantener un buen trato,

escuchar sus opiniones y reconocer su

trabajo.

,Como se evalia el desempefio del

personal?

Mediante la observacion diaria,
cumplimiento de horarios y satisfaccion de

los clientes.

(Como es la comunicacion interna en la | Es buena porque mantenemos una

ferreteria? comunicacion constante con todos los
empleados.

(Como son las relaciones entre los | Son buenas, existe colaboracion cuando hay

trabajadores? bastante trabajo.

.Como describe el ambiente laboral?

Un ambiente positivo donde todos conocen

sus funciones.

.Qué aspectos deberian mejorar en el

clima laboral?

Mejorar la  organizacion de  algunas

actividades y fortalecer el trabajo en equipo.

.Qué nivel de satisfaccion tienen los

trabajadores?

La mayoria se muestra conforme con las

condiciones laborales.

Tabla 2 — Ferreteria “MAITE”’

Analisis de la entrevista 2 — Ferreteria “MAITE”

La entrevista evidencia que la contratacién se realiza mediante la publicacion de las

necesidades de personal y la recepcion de solicitudes de personas interesadas. Para seleccionar a

los trabajadores se consideran principalmente la experiencia, responsabilidad, actitud y
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capacidad para desempefarse bajo presion. La capacitacion se realiza mediante la orientacion

sobre el funcionamiento de la empresa y los productos que comercializa.

Respecto a la gestion del personal, se observa que el reconocimiento, la comunicacion y
el buen trato son utilizados como formas de motivacion. El desempefio se supervisa
principalmente mediante la observacion diaria, el cumplimiento de horarios y la satisfaccion de
los clientes. El ambiente laboral es percibido como positivo y existe colaboracion entre los
trabajadores. No obstante, se considera necesario mejorar la organizacion de algunas actividades

y fortalecer el trabajo en equipo.

Entrevista 3

Preguntas

Respuestas

Nombre y Apellido

Wilther Basurto

Nombre de la ferreteria

Ferreteria “KM 40”

(Como se realiza la contratacion del

personal en la ferreteria?

La mayoria de los trabajadores han ingresado
por recomendacion de otros empleados o

conocidos.

,Qué criterios se utilizan para seleccionar

al personal?

Principalmente la honestidad,

responsabilidad y experiencia en ventas.

4

.Se capacita al personal? ;De qué

Si, reciben capacitacion sobre nuevos

manera? productos y formas adecuadas de atender al
cliente.
Qué estrategias se utilizan para motivar a | Se les brinda reconocimiento cuando

los trabajadores?

cumplen sus metas y se mantiene un

ambiente de confianza.

(Como se evalia el desempefio del

personal?

Revisando sus ventas, atencion al cliente y

cumplimiento de tareas.

,Como es la comunicacion interna en la

ferreteria?

Es abierta, los trabajadores pueden expresar

sus opiniones.
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(Como son las relaciones entre los | Son buenas, existe respeto entre compaiieros.

trabajadores?

. Como describe el ambiente laboral? Como un ambiente familiar y estable.

.Qué aspectos deberian mejorar en el | Crear mas espacios de convivencia entre

clima laboral? empleados.

.Qué nivel de satisfaccion tienen los | Es alto porque tienen un trabajo estable.

trabajadores?

Tabla 3 — Ferreteria “KM 40"

Analisis de la entrevista 3 — Ferreteria “KM 40”

En esta entrevista se evidencia que el ingreso del personal ocurre principalmente
mediante recomendaciones de empleados o conocidos. Los criterios utilizados para seleccionar a
los trabajadores se relacionan con la honestidad, responsabilidad y experiencia en ventas. La
capacitacion estd orientada principalmente al conocimiento de nuevos productos y a la atencion

adecuada de los clientes.

Como parte de la motivacion, se reconoce el cumplimiento de las metas y se procura
mantener un ambiente de confianza. La evaluacion del desempefo considera las ventas, la
atencion al cliente y el cumplimiento de las tareas. Asimismo, existe apertura para que los
trabajadores expresen sus opiniones. El entrevistado describe un ambiente familiar y estable,
aunque considera conveniente generar mas espacios de convivencia para fortalecer las relaciones

entre los colaboradores.

Entrevista 4

Preguntas Respuestas
Nombre y Apellido Celina Hernandez
Nombre de la ferreteria Ferreteria “FERRETODO N°2”

.Como se realiza la contratacion del | La contratacion se realiza cuando existe una
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personal en la ferreteria?

necesidad de personal. Primero se revisan las

referencias del candidato y luego se realiza

una conversacion  para  conocer  Su
experiencia.
. Qué criterios se utilizan para seleccionar | Se considera principalmente la

al personal?

responsabilidad, la experiencia en ventas, el

trato al cliente y la disposicion para aprender.

.Se capacita al personal? ;De qué

manera?

Si, la capacitacion se realiza mediante la
practica diaria y explicando el uso de los

productos que comercializamos.

. Qué estrategias se utilizan para motivar a

los trabajadores?

Pretendemos tener una buena relacién con
ellos, valorar su esfuerzo y darles un

ambiente de confianza.

,Como se evalia el desempeiio del

personal?

Se valora en el cumplimiento de las tareas, la
puntualidad, el trato al cliente y la manera de

trabajar en equipo.

(Como es la comunicacion interna en la

Es muy directa y sencilla, para cualquier

ferreteria? problema se habla de persona a persona y se
encuentra solucion.

(Como son las relaciones entre los | Se mantiene una cordialidad en las

trabajadores? relaciones, si bien siempre se agrava mas la

cooperacion entre todos.

. Como describe el ambiente laboral?

Es un ambiente tranquilo que invita al

respeto y a la responsabilidad.

.Qué consideras que deberia mejorar en

el clima laboral?

Mejorar la organizacion de las actividades, y
también hacer mas reuniones para recibir

opiniones.

.Qué nivel de satisfaccion tienen los

trabajadores?

Lo considero asi porque tienen estabilidad y

buen trato laboral.

Tabla 4 — Ferreteria “FERRETODO N.°2”
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Analisis de la entrevista 4 — Ferreteria “FERRETODO N.° 2”

Los resultados muestran que la contratacion se realiza cuando existe una necesidad de

personal, considerando referencias y experiencia del candidato. Para la seleccion se valoran

principalmente la responsabilidad, experiencia en ventas, trato al cliente y disposicion para

aprender. La capacitacion se desarrolla mediante la préctica diaria y la explicacion de los

productos que se comercializan.

En relacién con el clima laboral, se observa una comunicacion directa y un trato basado

en el respeto. La evaluacion del desempefio considera el cumplimiento de tareas, puntualidad,

atencion al cliente y trabajo en equipo. Aunque la relacion entre los trabajadores es generalmente

cordial, se reconoce la necesidad de mejorar la cooperacion. Como aspectos de mejora se

plantean una mejor planificacion de actividades y la realizacion de reuniones donde los

trabajadores puedan expresar sus sugerencias.

Entrevista 5

Preguntas

Respuestas

Nombre y Apellido

Byron Sabando

Nombre de la ferreteria

Ferreteria “FERSAB”

personal en la ferreteria?

(Como se realiza la contratacion del

Generalmente contratamos personas
recomendadas o que llegan a dejar sus hojas

de vida cuando necesitamos cubrir un puesto.

al personal?

. Qué criterios se utilizan para seleccionar

La experiencia, la responsabilidad vy
principalmente que tengan buena actitud para

atender a los clientes.

.Se capacita al personal?

manera?

‘De qué

Si, se les ensefla sobre los materiales,
precios, ubicacién de productos y atencion

adecuada al cliente.
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. Qué estrategias se utilizan para motivar a

los trabajadores?

Se reconoce el trabajo bien realizado y se

mantiene una comunicacién cercana con

ellos.
(Como se evalia el desempeiio del | Observando diariamente su trabajo y
personal? revisando la satisfaccion de los clientes.

(Como es la comunicacion interna en la

ferreteria?

Es asombrosa, ya que nos aseguramos
de mantener a todos al tanto de lo que esta

pasando.

,Como es la relacion entre los empleados?

Hay compafierismo y trabajo conjunto, mas

cuando hay maés trabajo.

.Como describe el ambiente laboral?

Es un ambiente bastante bueno todos saben

cOomo hacer las tareas.

.Qué aspectos deberian mejorar en el

clima laboral?

La capacitacion, en fin, hay que fortalecerla

y lo mas importante hacer integracion.

(Qué nivel de satisfaccion tienen sus

empleados?

Tienen una satisfaccion aceptable porque se

sienten parte de la empresa.

Tabla 5 — Ferreteria “FERSAB”

Analisis de la entrevista 5 — Ferreteria “FERSAB”

La informacion obtenida refleja que la contratacion se realiza principalmente mediante

ubicacion de productos y servicio al cliente.

recomendaciones o solicitudes de empleo recibidas cuando existe una vacante. Para seleccionar
al personal se consideran la experiencia, responsabilidad y actitud para atender a los clientes. La

capacitacion se concentra en conocimientos practicos relacionados con materiales, precios,

La motivacion se basa principalmente en reconocer el trabajo realizado y mantener una

comunicacion cercana. El desempefio se observa diariamente y también se toma en cuenta la

satisfaccion de los clientes. Se identifica un ambiente de compaiierismo y apoyo, especialmente
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durante los momentos de mayor carga de trabajo. Como principal aspecto de mejora se senala la

necesidad de reforzar la formacion del personal y promover actividades de integracion.

Entrevista 6

Preguntas

Respuestas

Nombre y Apellido

Glenda Mendoza

Nombre de la ferreteria

Ferreteria “IKER”

.Como se realiza la contratacion del

personal en la ferreteria?

Se realiza mediante entrevistas personales
donde
disponibilidad del candidato.

conocemos la  experiencia y

,Qué criterios se utilizan para seleccionar

al personal?

Tomamos en cuenta la  honestidad,

compromiso, experiencia y capacidad para

trabajar con clientes.

.Se capacita al personal? ;De qué

manera?

Si, principalmente mediante la ensefianza
directa y acompafiamiento durante los

primeros dias de trabajo.

. Qué estrategias se utilizan para motivar a

Se les brinda reconocimiento verbal, apoyo y

los trabajadores? oportunidades  para  aprender  nuevas
funciones.

(Como se evalia el desempeiio del | A través del cumplimiento de objetivos,

personal? responsabilidad y atencién brindada a los
clientes.

.Como es la comunicacion interna en la | Es constante, tratamos de resolver las

ferreteria? inquietudes mediante el dialogo.
(Como son las relaciones entre los | Son buenas, existe respeto y apoyo mutuo.
trabajadores?

. Como describe el ambiente laboral?

Es un ambiente estable y de confianza.

.Qué aspectos deberian mejorar en el

clima laboral?

Implementar mas capacitaciones y mejorar

algunos procesos internos.

(Qué nivel de satisfaccion tienen los

La mayoria demuestra satisfaccion y
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trabajadores?

compromiso con la empresa.

Tabla 6 — Ferreteria “IKER”

Analisis de la entrevista 6 — Ferreteria “IKER”

La entrevista evidencia que el proceso de contratacion se realiza mediante entrevistas

personales, donde se revisan principalmente la experiencia y disponibilidad de los candidatos.
Para la seleccion se consideran caracteristicas como honestidad, compromiso, experiencia y
capacidad de atencion al cliente. La capacitacion se realiza mediante ensefianza directa y

acompafiamiento durante los primeros dias de trabajo.

En cuanto a la motivacidn, se utilizan reconocimientos verbales, apoyo y oportunidades

procedimientos internos.

para aprender nuevas funciones. El desempefio se revisa considerando el cumplimiento de
objetivos, la responsabilidad y la atencion brindada a los clientes. La comunicacion es constante
y se procura resolver las inquietudes mediante el didlogo. El ambiente es considerado estable y

de confianza, aunque se reconoce la necesidad de fortalecer las capacitaciones y mejorar algunos

Entrevista 7

Preguntas

Respuestas

Nombre y Apellido

Yuri Chavarria

Nombre de la ferreteria

Ferreteria “ACEFERR D' SEPA JR”

(Como se realiza la contratacion del

personal en la ferreteria?

La contratacion se realiza tomando en cuenta
recomendaciones y entrevistas para conocer

mejor al trabajador.

. Qué criterios se utilizan para seleccionar

al personal?

Se busca que tengan experiencia,

responsabilidad y buena disposicion para

trabajar.

.Se capacita al personal? ;De qué

Si, reciben orientacion sobre productos,
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manera?

ventas y atencion al consumidor.

. Qué estrategias se utilizan para motivar a

los trabajadores?

Se incentiva mediante reconocimientos y un

trato respetuoso.

,Como se evalia el desempeiio del

personal?

Se analiza la responsabilidad, cumplimiento

de tareas y relacion con los clientes.

,Como es la comunicacion interna en la

Existe comunicacion directa entre el duefio y

ferreteria? los trabajadores.
(Como son las relaciones entre los | Son positivas, se ayudan cuando es
trabajadores? necesario.

.Como describe el ambiente laboral?

Como un ambiente familiar y organizado.

.Qué aspectos deberian mejorar en el

clima laboral?

Mejorar los espacios de didlogo y

planificacion.

.Qué nivel de satisfaccion tienen los

trabajadores?

Tienen un nivel de satisfaccion bueno debido

a la estabilidad laboral.

Tabla 7 — Ferreteria “ACEFERR D’SEPA JR”

Analisis de la entrevista 7 — Ferreteria “ACEFERR D' SEPA JR”

Los resultados muestran que la contratacion combina recomendaciones y entrevistas

personales. Para seleccionar al personal se consideran principalmente la experiencia,
responsabilidad y disposicion para trabajar. La capacitacion se enfoca en productos, ventas y
atencion al consumidor, mientras que la motivacion se desarrolla mediante reconocimientos y un

trato respetuoso.

La comunicacién entre el propietario y los trabajadores es directa, y las relaciones entre
compafieros son descritas como positivas debido al apoyo que existe entre ellos. El ambiente
laboral es considerado familiar y organizado. Sin embargo, se identifica la necesidad de mejorar
los espacios de didlogo y la planificacion de las actividades. En general, se percibe un nivel

favorable de satisfaccion relacionado con la estabilidad laboral.
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Entrevista 8

Preguntas

Respuestas

Nombre y Apellido

Sandra Sanchez

Nombre de la ferreteria

Ferreteria “CENTRO FERRETERO EL

CARMEN”

.Como se realiza la contratacion del

personal en la ferreteria?

La contratacion se realiza cuando se requiere
cubrir una vacante. Generalmente se revisan
referencias personales y se realiza una
entrevista para conocer las capacidades del

aspirante.

. Qué criterios se utilizan para seleccionar

al personal?

Se considera la experiencia en el érea, la
responsabilidad, la honestidad y la capacidad

para relacionarse con los clientes.

.Se capacita al personal? ;De qué

manera?

Si, se capacita principalmente mediante la
practica, explicando los productos, procesos
de venta y formas adecuadas de atender al

cliente.

. Qué estrategias se utilizan para motivar a

los trabajadores?

Se procura mantener un ambiente agradable,
reconocer el esfuerzo de los empleados y

escuchar sus opiniones.

,Como se evalia el desempefio del

personal?

Se evalua observando el cumplimiento de sus
actividades, la atencion al cliente y la

responsabilidad en el trabajo.

,Como es la comunicacion interna en la

La comunicacion es directa, porque al ser

ferreteria? una empresa pequefia podemos conversar
diariamente con los trabajadores.

(Como son las relaciones entre los | Son buenas, existe respeto y colaboracion

trabajadores? entre compaferos.

,Como describe el ambiente laboral?

Es un ambiente tranquilo, donde buscamos

que todos se sientan comodos trabajando.
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.Qué aspectos deberian mejorar en el

clima laboral?

Se podria mejorar la organizacion de

reuniones y actividades que permitan

fortalecer la integracion del personal.

.Qué nivel de satisfaccion tienen los

trabajadores?

Considero que tienen un nivel satisfactorio
porque existe estabilidad y buena relacion

entre todos.

Tabla 8 — Ferreteria “CENTRO FERRETERO EL CARMEN”

Analisis de la entrevista 8 — Ferreteria “CENTRO FERRETERO EL CARMEN?”

La entrevista permite observar que la contratacion se realiza cuando surge una vacante,

considerando referencias personales y una entrevista para conocer las capacidades del aspirante.
La seleccion toma en cuenta la experiencia, responsabilidad, honestidad y capacidad para
relacionarse con los clientes. La capacitacion se desarrolla principalmente mediante la practica y

estd orientada al conocimiento de los productos, procesos de venta y atencion al cliente.

Se evidencia ademds una comunicacion directa, favorecida por el tamafio de la empresa,

existentes.

asi como relaciones basadas en el respeto y la colaboracion. El ambiente laboral es descrito como
tranquilo y comodo para los trabajadores. Como oportunidad de mejora se plantea organizar
reuniones y actividades de integracion que permitan fortalecer la convivencia. El nivel de

satisfaccion es considerado satisfactorio debido a la estabilidad y a las buenas relaciones

Entrevista 9

Preguntas

Respuestas

Nombre y Apellido

Marcos Rivadeneira

Nombre de la ferreteria

Ferreteria “4 DE DICIEMBRE”

.Como se realiza la contratacion del

personal en la ferreteria?

Normalmente se contrata personal por

recomendacion de conocidos o mediante
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personas que dejan sus solicitudes de empleo.

,Qué criterios se utilizan para seleccionar

al personal?

Se analiza principalmente la experiencia, la
actitud, la responsabilidad y las ganas de

aprender.

.Se capacita al personal? ;De qué

manera?

Si, aunque no contamos con programas

formales, se realiza capacitacion interna

sobre productos, ventas y atencion al cliente.

. Qué estrategias se utilizan para motivar a

los trabajadores?

Se les brinda confianza, se reconoce su
trabajo y se procura mantener una buena

relacion laboral.

.Como se evalia el desempefio del

personal?

La evaluacion se realiza mediante la

observacion del trabajo diario, cumplimiento

de horarios y responsabilidad.

,Como es la comunicacion interna en la

Es adecuada, tratamos de mantener una

ferreteria? comunicacion abierta para evitar problemas.
(Como son las relaciones entre los | En general son buenas, aunque en ocasiones
trabajadores? pueden existir diferencias por la forma de

realizar algunas actividades.

. Como describe el ambiente laboral?

Es un ambiente estable, con respeto entre

todos los integrantes de la empresa.

.Qué aspectos deberian mejorar en el

clima laboral?

Seria importante implementar capacitaciones
externas y actividades de motivacion para los

empleados.

.Qué nivel de satisfaccion tienen los

trabajadores?

Pienso que tienen un nivel medio-alto de
satisfaccion porque valoran la estabilidad del

empleo.

Tabla 9 — Ferreteria “4 DE DICIEMBRE”

Analisis de la entrevista 9 — Ferreteria “4 DE DICIEMBRE”
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En la entrevista se observa que la contratacion se realiza principalmente mediante
recomendaciones y solicitudes de empleo. Los criterios de seleccion se concentran en la
experiencia, actitud, responsabilidad y disposicion para aprender. La capacitacion se desarrolla
internamente y esta relacionada con los productos, las ventas y la atencion al cliente, aunque se

reconoce que no existen programas formales.

La motivacion se basa en la confianza, el reconocimiento y una buena relacion laboral. El
desempefio se observa diariamente considerando aspectos como horarios y responsabilidad. La
comunicacion es considerada adecuada y existe una relaciéon generalmente buena entre los
trabajadores, aunque pueden presentarse algunas diferencias. El ambiente es descrito como
estable y respetuoso. Entre las principales necesidades identificadas se encuentran la realizacion

de capacitaciones externas y actividades de motivacion.

Entrevista 10

Preguntas Respuestas
Nombre y Apellido Richard Zambrano
Nombre de la ferreteria Ferreteria “KANINA JR”

(Como se realiza la contratacion del | La contratacion se realiza de acuerdo con las
personal en la ferreteria? necesidades del negocio. Primero se
entrevista al candidato y luego se analiza si

cumple con el perfil requerido.

. Qué criterios se utilizan para seleccionar | Buscamos personas responsables, honestas,
al personal? con buena atencion al cliente y disposicion

para trabajar en equipo.

.Se capacita al personal? ;De qué | Si, se realiza capacitacion sobre el manejo de
manera? productos, inventarios y atencién al

consumidor mediante la experiencia diaria.

. Qué estrategias se utilizan para motivar a | Se reconoce el esfuerzo, se brinda apoyo
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los trabajadores?

cuando tienen dificultades y se mantiene un

trato respetuoso.

,Como se evalia el desempefio del

personal?

Se calidad del

responsabilidad, la

revisa la trabajo, la
puntualidad y la

satisfaccion de los clientes.

(Como es la comunicacion interna en la

Es buena porque existe confianza para

ferreteria? expresar ideas o inconvenientes.
(Como son las relaciones entre los | Existe una buena relacion, los trabajadores se
trabajadores? apoyan y colaboran entre ellos.

.Como describe el ambiente laboral?

Como un ambiente familiar, donde buscamos

que todos trabajen con tranquilidad.

.Qué aspectos deberian mejorar en el

clima laboral?

Fortalecer la capacitacion del personal y
establecer mas actividades para mejorar la

integracion.

(Qué nivel de satisfaccion tienen los

trabajadores?

Considero que el nivel de satisfaccion es alto
porque se sienten valorados dentro de la

empresa.

Tabla 10 — Ferreteria “KANINA JR”’

Analisis de la entrevista 10 — Ferreteria “KANINA JR”

La entrevista evidencia que la contratacion se realiza de acuerdo con las necesidades del

negocio y mediante una entrevista en la que se verifica si el candidato cumple con el perfil
requerido. Para seleccionar al personal se consideran la responsabilidad, honestidad, atencion al
cliente y capacidad para trabajar en equipo. La capacitacion se desarrolla principalmente

mediante la experiencia diaria en el manejo de productos, inventarios y atencion al consumidor.

Respecto a la motivacion, se reconoce el esfuerzo de los trabajadores, se brinda apoyo y
se mantiene un trato respetuoso. El desempefio se valora mediante la calidad del trabajo,

responsabilidad, puntualidad y satisfaccion de los clientes. La comunicacion es favorable y existe
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confianza para expresar ideas o inconvenientes. El ambiente es considerado familiar y tranquilo,
aunque se identifica la necesidad de fortalecer la capacitacion y realizar mas actividades de

integracion.

Analisis general de las 10 entrevistas

De acuerdo con la informacién obtenida mediante las entrevistas realizadas a los
propietarios y administradores de las MIPYMES ferreteras del canton El Carmen, se observa que
la gestion del talento humano se desarrolla principalmente de manera practica y de acuerdo con
las necesidades de cada negocio. En los procesos de contratacion y seleccion predominan las
recomendaciones, entrevistas personales y recepcion de solicitudes de empleo, tomando en
cuenta principalmente la experiencia, responsabilidad, honestidad, actitud y capacidad para

atender a los clientes.

En relacion con la capacitacion, las entrevistas muestran que esta se realiza
principalmente dentro de las propias ferreterias, mediante la practica y el acompanamiento de los
trabajadores. Los temas mas frecuentes estan relacionados con el conocimiento de productos,
ventas, inventarios y atencion al cliente. Sin embargo, también se identifica como una necesidad
comun el fortalecimiento de las capacitaciones y la incorporacion de actividades mas

organizadas.

Respecto a la motivacion y al clima laboral, los entrevistados mencionan principalmente
el reconocimiento del trabajo, el buen trato, la confianza y el apoyo como practicas utilizadas
para mantener un ambiente favorable. La comunicacion se caracteriza, en la mayoria de los casos,

por ser directa y constante, lo cual puede facilitar la resolucién de inconvenientes y el
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intercambio de opiniones. Asimismo, las relaciones entre compafieros son descritas generalmente

como buenas, basadas en el respeto y la colaboracion.

Finalmente, aunque la percepcion general de los entrevistados sobre el ambiente laboral y
la satisfaccion de los trabajadores es favorable, también se identifican aspectos que requieren
atencion, especialmente la necesidad de fortalecer la capacitacion, mejorar la planificacion,
generar espacios de didlogo y realizar actividades de integracion. Estos resultados permiten
reconocer que existen practicas positivas en la gestion del personal, pero también oportunidades

de mejora que deben ser consideradas en el disefio de la propuesta.

2.7.2 Encuesta

La encuesta es una técnica de recoleccion de datos ampliamente utilizada en la
investigacion cuantitativa, la cual permite obtener informacién de manera directa a partir de un
grupo de personas mediante preguntas estructuradas. Su importancia es que permite el estudio de
percepciones, opiniones, comportamientos y experiencias vinculadas con las variables de

investigacion, transformando la informacion subjetiva en datos cuantificables y analizados.

De acuerdo con (Blanco, 2024), la encuesta es un instrumento metodoldgico a través del
cual es posible obtener informacion estandarizada de una poblacion para detectar patrones,
relaciones y tendencias en un fendmeno social u organizacional que pueden ser utiles para

interpretar los resultados de la investigacion.

La encuesta fue aplicada a los trabajadores de las MIPYMES ferreteras del cantén El
Carmen, debido a que son los actores directamente involucrados en los procesos de gestion del

talento humano y clima organizacional. Esto permitio obtener informaciéon relevante sobre
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aspectos como la capacitacion, la motivacion laboral, la comunicacion interna, las relaciones

interpersonales y las condiciones de trabajo dentro de las ferreterias analizadas.

2.7.2.1 Resultados de las encuestas (55 personas)

1. Edad

M 18 - 24 anos

70 "
229% " 33% W 25 - 34 anos
M 35 - 44 anos
38% 45 - 54 ahos

55 o mas

Grdfico 1 — Resultado obtenido (Edad)

Resultado obtenido: La mayor parte de las personas encuestadas se encuentran en el
rango de edad de 25 a 34 afios, representando el 38% del total, seguido del grupo de 18 a 24 afios

con un 33%. En cambio, el 22% son personas de 35 a 44 afios, y el 7% tiene entre 45 y 54 afios.

Con estos resultados se evidencia que la mayoria de los trabajadores que laboran en las
MIPYMES ferreteras del canton El Carmen son jovenes y adultos en edad productiva, lo cual
demuestra una poblacion apta para realizar actividades productivas y que contribuya con su

experiencia al desarrollo de las empresas.

2. Género
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24, 44% B Masculino

Femenino

Grdfico 2 — Resultado obtenido (Género)

Resultado obtenido: Se consideraron los datos obtenidos para poder afirmar que un 56%

de los encuestados son hombres y el 44% son mujeres.

Estos resultados evidencian que existe una mayor participacion de colaboradores
masculinos dentro de las MIPYMES ferreteras del canton El Carmen; sin embargo, también se
observa una presencia significativa del género femenino, lo que refleja la participacion de ambos

grupos en las actividades laborales y administrativas del sector ferretero.

3. Cargo que desempeiia
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B Administrador

B Vendedor

B Despachador

M Gerente

M Cajero

B Bodeguero

H Personal de limpieza
Auxiliar de bodega
Contador
Repartidor
Guardia de seguridad

Grdfico 3 — Resultado obtenido (Cargo que desemperia)

Resultado obtenido: En relacion con el cargo que desempenan las personas encuestadas,
se identificd que el puesto con mayor presencia corresponde a Administrador, con el 23% de
participacion, seguido de Vendedor con el 19% y Despachador con el 13%. También se
reportaron cargos como Gerente (8%), Cajero (8%), Bodeguero (7%), Personal de limpieza (6%),

Auxiliar de bodega (6%), Contador (5%), Repartidor (3%) y Guardia de seguridad (2%).

Estos hallazgos contribuyen a evidenciar que en las MIPYMES ferreteras del canton El
Carmen se presentan variadas funciones laborales, en las cuales se encuentran los cargos con
mayor numero de personal en la administracion, servicio al cliente y manejo de productos, los

cuales son esenciales para que este tipo de empresa pueda funcionar adecuadamente.

4. Tiempo trabajando en la ferreteria
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B Menos de 1 afio
B De 1 a 3 anos
B Mas de 3 afios

Grdfico 4 — Resultado obtenido (Tiempo trabajando en la ferreteria)

Resultado obtenido: Con relacion al tiempo laborado en la ferreteria, se identifico al
grupo mayoritario, con un 44% que representa a los encuestados con 1 a 3 afios de trabajo. El
33% tiene mas de 3 afios de trabajo en la empresa y un 23% son colaboradores con menos de un

afio de trabajo.

De tal manera que estos resultados evidencian que un buen porcentaje del personal posee
experiencia dentro del rubro del ferretero, lo que puede ayudar a asimilar los procedimientos
internos y el realizar sus labores. Ademas, la presencia de trabajadores con menor tiempo de
permanencia refleja la incorporacion de nuevo personal dentro de las MIPYMES ferreteras del

canton El Carmen.

tems para la evaluacién de la Gestion del Talento Humano y el Clima Organizacional

mediante escala de Likert
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5. El proceso de seleccion

del personal es
H Totalmente de p

acuerdo
3 7.27% 369 B De acliercos) adecuado en la
23,64%‘ B Ni de acuerdo ni en ferreteria
desacuerdo

En desacuerdo

49,09%

Totalmente en
desacuerdo

Grdfico 5 — Resultado obtenido (El proceso de seleccion)

Resultado obtenido: Los resultados muestran que la mayoria de los trabajadores tiene
una percepcion favorable sobre el proceso de seleccion del personal, ya que el 49,09 %
manifestd estar de acuerdo y el 16,36 % totalmente de acuerdo. Por otro lado, el 23,64 %
mantuvo una posicion neutral. En menor proporcion, el 3,64 % indicod estar en desacuerdo y el
7,27 % totalmente en desacuerdo. Estos resultados permiten observar que, en general, el proceso
de seleccion es considerado adecuado por los trabajadores, aunque existe un grupo que mantiene

una percepcion neutral o desfavorable, lo que evidencia la posibilidad de fortalecer este proceso.
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6. El personal contratado cumple con el perfil del puesto

Totalmente de
acuerdo

De acuerdo

27,27%

B Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

M En desacuerdo

52,73%
H Totalmente en

desacuerdo

Grdfico 6 — Resultado obtenido (El personal contratado)

Resultado obtenido: Los resultados muestran que el 80,00 % de las personas
encuestadas mantiene una percepcion favorable respecto a que el personal contratado cumple con
el perfil del puesto, ya que el 52,73 % manifest6 estar de acuerdo y el 27,27 % totalmente de
acuerdo. Por otra parte, el 10,91 % presentd una posicion neutral. En cuanto a las respuestas

desfavorables, el 1,82 % manifesto estar en desacuerdo y el 7,27 % totalmente en desacuerdo.

Estos resultados permiten observar que la mayoria de los colaboradores considera que el
personal contratado reune las caracteristicas necesarias para desempenar las funciones
correspondientes al puesto. Sin embargo, las respuestas neutrales y desfavorables muestran que

todavia existen aspectos que pueden ser fortalecidos dentro del proceso de seleccion.

7. Recibo capacitaciones que mejoran mi desempeiio laboral
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H Totalmente de
acuerdo

Bl De acuerdo

M Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Grdfico 7 — Resultado obtenido (Recibo capacitaciones que mejoran mi desemperio laboral)

Resultado obtenido: Los resultados muestran que el 73% de las personas encuestadas
tienen una percepcion favorable respecto a que reciben capacitaciones que mejoran su
desempefio laboral, debido a que el 55% manifestd estar de acuerdo y el 18% totalmente de
acuerdo. Mientras tanto, el 16% dijo que no estaba ni de acuerdo ni en desacuerdo y un
porcentaje menor dio opiniones negativas, del 7% que declard estar en desacuerdo y un 4% que

estd muy en desacuerdo.

Estos resultados muestran que la mayoria de los colaboradores considera que las
capacitaciones que les brinda la organizacién les permite fortalecer sus conocimientos,
habilidades y competencias para que puedan realizar de forma mas eficiente sus actividades. No
obstante, la existencia de respuestas neutrales y desfavorables refleja la necesidad de fortalecer
los programas de capacitacion, adaptandolos a las necesidades del personal y garantizando su
aplicacion practica en el puesto de trabajo, con el fin de incrementar la satisfaccion de los

colaboradores y mejorar el desempefio organizacional.

8. La empresa promueve el desarrollo de mis habilidades
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M Totalmente de acuerdo

2, 4_'_ 7% H De acuerdo
3 15% ‘ 16, 29%
i (]

M Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

En desacuerdo
25, 45%

Totalmente en
desacuerdo

Grdfico 8 — Resultado obtenido (La empresa promueve el desarrollo de mis habilidades)

Resultado obtenido: Los resultados muestran que el 74% de las personas encuestadas
tienen una percepcion favorable respecto a que la empresa promueve el desarrollo de sus
habilidades, debido a que el 45% manifesto estar de acuerdo y el 29% totalmente de acuerdo Por
otro lado, el 15% mostré una posicion neutra al responder "Ni de acuerdo ni en desacuerdo", y
un porcentaje mas pequeio tuvo una percepcion negativa, siendo el 7% quienes estaban en

desacuerdo y el 4% totalmente en desacuerdo.

Estos resultados nos permiten evidenciar que la mayoria de los colaboradores, consideran
que la empresa incentiva el desarrollo de sus conocimientos, competencias y capacidades a
través de acciones dirigidas a su crecimiento profesional. No obstante, la presencia de respuestas
neutrales y desfavorables refleja la importancia de continuar implementando estrategias de
desarrollo del talento humano, como programas de capacitacion, planes de carrera y
oportunidades de aprendizaje continuo, con el fin de potenciar las habilidades del personal y

contribuir al logro de los objetivos organizacionales.

9. Me siento motivado en mi lugar de trabajo
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H Totalmente de acuerdo

M De acuerdo

M Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Grdfico 9 — Resultado obtenido (Me siento motivado en mi lugar de trabajo)

Resultado obtenido: Los resultados muestran que el 76% de las personas encuestadas
tienen una percepcion favorable respecto a sentirse motivadas en su lugar de trabajo, debido a
que el 51% manifesto estar de acuerdo y el 25% totalmente de acuerdo. Mientras tanto, el 11%
manifestd una postura neutral respondiendo "Ni de acuerdo ni en desacuerdo", y hubo un
numero inferior de personas con opinidon negativa, en la que el 2% estaba en desacuerdo y el

11% totalmente en desacuerdo.

Estos resultados muestran que la mayoria de los empleados esta motivada para llevar a
cabo su trabajo y esto probablemente repercute en un mayor compromiso, productividad y
satisfaccion en el mismo. Sin embargo, la presencia de respuestas neutrales y desfavorables pone
de manifiesto la necesidad de fortalecer las estrategias de motivacién, reconocimiento e
incentivos, promoviendo un ambiente laboral mas participativo y favorable que contribuya al

bienestar del personal y al cumplimiento de los objetivos organizacionales.

10. La empresa reconoce mi esfuerzo laboral
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H Totalmente de

acuerdo
0,
1.4' 74 0, 18% H De acuerdo
7,13% |
‘ B Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

En desacuerdo

33, 60%

Totalmente en
desacuerdo

Grdfico 10 — Resultado obtenido (La empresa reconoce mi esfuerzo)

Resultado obtenido: Los resultados muestran que el 78% de las personas encuestadas
tienen una percepcion favorable respecto a que la empresa reconoce su esfuerzo laboral, debido a
que el 60% manifesto estar de acuerdo y el 18% totalmente de acuerdo. Mientras tanto, el 13%
adoptd una postura neutral ante la pregunta "Ni de acuerdo ni en desacuerdo" y tan solo un
porcentaje menor mostrd una opinidon negativa, con un 7% que habia desacuerdo y un

2% completamente desacuerdo.

Los resultados muestran que la mayoria de los trabajadores opinan que la empresa valora
y reconoce la dedicacién que aplican en sus trabajos, lo que contribuye para su motivacion, el
compromiso y la satisfaccion laboral. No obstante, la existencia de respuestas neutrales y
desfavorables sugiere la necesidad de fortalecer las estrategias de reconocimiento, mediante
incentivos, retroalimentacion positiva y programas que premien el desempefio, con el propdsito
de incrementar el sentido de pertenencia y el compromiso de los colaboradores con la

organizacion.

11. La evaluacion de desempeiio es justa y clara
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H Totalmente de
acuerdo

M De acuerdo

M Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

En desacuerdo

33, 60%

Totalmente en
desacuerdo

Grdfico 11 — Resultado obtenido (La evaluacion de desemperio es justa)

Resultado obtenido: Los resultados muestran que el 78% de las personas encuestadas
tienen una percepcion favorable respecto a que la evaluacion de desempefio es justa y clara,
debido a que el 60% manifestd estar de acuerdo y el 18% totalmente de acuerdo. Mientras que un
11% se mostr6é neutral al contestar "Ni de acuerdo ni en desacuerdo" y una minoria manifesto
tener una opinién negativa sobre el tema, con un 7% en desacuerdo y un 4% totalmente en

desacuerdo.

Estos resultados permiten concluir que la mayoria de los colaboradores piensa que la
evaluacion del desempeio se lleva a cabo objetivamente, sin oscurantismo y bajo criterios claros,
lo que genera confianza en el personal y apoya su crecimiento profesional. Sin embargo, la
presencia de respuestas neutrales y desfavorables pone de manifiesto la importancia de seguir
fortaleciendo los mecanismos de evaluacion mediante una mejor comunicacion de los criterios
utilizados, retroalimentacion constante y procesos imparciales, con el proposito de incrementar la

percepcion de equidad y contribuir a un mejor desempeio organizacional.

12. Recibo retroalimentacion sobre mi trabajo
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M Totalmente de
acuerdo

Ml De acuerdo

B Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

En desacuerdo

26, 47%

Totalmente en
desacuerdo

Grdfico 12 — Resultado obtenido (Recibo retroalimentacion)

Resultado obtenido: Los resultados muestran que el 65% de las personas encuestadas
tienen una percepcion favorable respecto a que reciben retroalimentacion sobre su trabajo,
debido a que el 47% manifesto estar de acuerdo y el 18% totalmente de acuerdo. Mientras que el
15% respondié de forma neutral con "No estoy de acuerdo ni en desacuerdo", y hubo una
minoria con percepcion negativa, un 11% estaba en desacuerdo y un 9% totalmente en

desacuerdo.

Con estos resultados se puede comprobar que la gran mayoria de empleados piensa que
la empresa le proporciona informacion sobre su desempefio, lo que ayuda a descubrir sus puntos
fuertes, areas de mejora y desarrollo de sus competencias laborales. Sin embargo, la presencia de
respuestas neutrales y desfavorables refleja la necesidad de fortalecer los procesos de
comunicacion y seguimiento del desempefio, promoviendo una retroalimentacién mas frecuente,
clara y constructiva que favorezca el crecimiento profesional de los colaboradores y el

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

13. La comunicacion interna es clara y eficiente
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Grdfico 13 — Resultado obtenido (La comunicacion interna es clara)

Resultado obtenido: Los resultados muestran que el 71% de las personas encuestadas
tienen una percepcion favorable respecto a que la comunicacion interna es clara y eficiente,
debido a que el 47% manifesto estar de acuerdo y el 24% totalmente de acuerdo. Si bien un 20%
respondio®"Ni de acuerdo ni en desacuerdo" en una posicion neutral, una minoria le fue
desfavorable, evidenciandose con un 7% que se encontraba en desacuerdo y un 2% en total

desacuerdo.

Estos resultados muestran que la mayor parte de los colaboradores considera que la
comunicacion interna en la institucion se realiza correctamente, que contribuye a informar,
coordinar sus actividades y a llevar a cabo sus funciones laborales. Sin embargo, la presencia de
respuestas neutrales y desfavorables pone de manifiesto la necesidad de fortalecer los canales de
comunicacion interna, promoviendo una informaciéon mas oportuna, clara y bidireccional, con el
fin de mejorar la integracion del personal, reducir posibles inconvenientes en la comunicacion y

contribuir al logro de los objetivos organizacionales.

14. Existe buena comunicacion entre jefes y trabajadores
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Grdfico 14 — Resultado obtenido (Existe buena comunicacion entre jefes y trabajadores)

Resultado obtenido: Los resultados muestran que el 73% de las personas encuestadas
tienen una percepcion favorable respecto a que existe una buena comunicacion entre jefes y
trabajadores, debido a que el 46% manifesto estar de acuerdo y el 27% totalmente de acuerdo. En
contraste, el 20% manifesto°una postura neutral con un "No estoy ni de acuerdo ni en
desacuerdo" y un porcentaje infima tuvo una percepcion negativa, el 7% dijo estar en desacuerdo

y un 0% totalmente en desacuerdo.

Con estos resultados se puede evidenciar que la mayor parte de los colaboradores de la
organizacion, consideraron que la comunicacion desde la direccion hacia el personal se realiza de
forma adecuada, lo que permite una mejor coordinacion de actividades, la confianza y el trabajo
en equipo. No obstante, la existencia de respuestas neutrales y desfavorables evidencia la
necesidad de fortalecer los canales de comunicacion y promover espacios de didlogo,
participacion y retroalimentacion, con el propdsito de mejorar las relaciones laborales, prevenir

conflictos y fortalecer el clima organizacional.

15. Las relaciones entre compaiieros son respetuosas
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Grdfico 15 — Resultado obtenido (Existe buena relacion entre comparieros de trabajo)

Resultado obtenido: Los resultados muestran que el 67% de las personas encuestadas
tienen una percepcion favorable respecto a que las relaciones entre compaiieros son respetuosas,
debido a que el 43% manifesto estar de acuerdo y el 24% totalmente de acuerdo. En cambio, un
20% expresod una opinioén neutral al seleccionar “Ni de acuerdo ni en desacuerdo” y en menor
medida mostr6 una opinidon negativa, donde un 4% afirmé que no estaba de acuerdo y un 9%

estaba totalmente en desacuerdo.

Estos resultados dejan ver que practicamente todos los colaboradores piensan que existe
un ambiente de respeto y cordialidad entre compaiieros, lo que les permite colaborar, trabajar en
equipo y contar con un ambiente laboral favorable. Sin embargo, la presencia de respuestas
neutrales y desfavorables refleja la necesidad de fortalecer las relaciones interpersonales
mediante estrategias que promuevan la comunicacion, el respeto mutuo, la resolucion adecuada
de conflictos y actividades de integracion, con el proposito de consolidar un ambiente laboral

mas armonioso y productivo.

16. Existe un buen ambiente laboral en la ferreteria
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Grdfico 16 — Resultado obtenido (Existe un buen ambiente laboral en la ferreteria)

Resultado obtenido: Los resultados muestran que el 75% de las personas encuestadas
tienen una percepcion favorable respecto a que existe un buen ambiente laboral en la ferreteria,
debido a que el 47% manifestd estar de acuerdo y el 28% totalmente de acuerdo. Ademas, el
18% mostrdé una opinidon neutral respondiendo "ni de acuerdo ni en desacuerdo", en tanto que
una minoria tenia una percepcion negativa, con un 7% de disconformes y un 0% de totalmente

en desacuerdo.

Con ello se logra evidenciar que la mayoria de los colaboradores piensan que la
ferreteria tiene un buen ambiente laboral donde se trabaja con buenas relaciones, apoyo, y un
ambiente que motiva al trabajador. No obstante, la presencia de respuestas neutrales y
desfavorables evidencia la importancia de continuar fortaleciendo el clima organizacional
mediante acciones que promuevan la integracion, la comunicacion efectiva, el trabajo en equipo
y el reconocimiento del desempefio, con el proposito de incrementar la satisfaccion de los

colaboradores y mejorar el desempefio de la organizacion.

17. Las condiciones fisicas del trabajo son adecuadas
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Grdfico 17 — Resultado obtenido (Las condiciones fisicas del trabajo son adecuadas)

Resultado obtenido: Los resultados muestran que el 77% de las personas encuestadas
tienen una percepcion favorable respecto a que las condiciones fisicas del trabajo son adecuadas,
debido a que el 55% manifesto estar de acuerdo y el 22% totalmente de acuerdo. Mientras tanto,
el 14% dijo ser neutral y respondié a la opcion "Ni de acuerdo ni en desacuerdo”, y un
porcentaje menor con una opinion negativa, que fue del 9% afirmando estar en desacuerdo y un

0% completamente en desacuerdo.

Con ello, se puede constatar que mas de la mitad de los trabajadores opinan que las
instalaciones, el espacio de trabajo y las condiciones fisicas del local de ferreteria se adecuan a la
realizacion de sus tareas laborales, siendo éstas las que les permiten mayor comodidad, seguridad
y rendimiento. Sin embargo, la existencia de respuestas neutrales y desfavorables pone de
manifiesto la importancia de continuar mejorando las condiciones del entorno laboral, mediante
el mantenimiento de las instalaciones, la adecuacion de los espacios de trabajo y el
fortalecimiento de las medidas de seguridad ocupacional, con el propdsito de garantizar un

ambiente de trabajo mas seguro, eficiente y satisfactorio para todo el personal.

18. Dispongo de los materiales necesarios para trabajar
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Grdfico 18 — Resultado obtenido (Dispongo de los materiales necesarios para trabajar)

Resultado obtenido: Los resultados muestran que el 76% de las personas encuestadas
tienen una percepcion favorable respecto a que disponen de los materiales necesarios para
realizar su trabajo, debido a que el 49% manifestd estar de acuerdo y el 27% totalmente de
acuerdo. El 13 % manifestd una opinioén neutral al seleccionar la opcion “Ni de acuerdo ni en
desacuerdo”, mientras que una minoria tuvo una opinidon negativa, siendo esta del 7% entre

disconforme y totalmente en desacuerdo 4%.

Estos resultados muestran que la mayoria de los empleados creen que la empresa les da
los materiales y suministros que necesitan para hacer bien su trabajo, y esto ayuda a aumentar la
eficiencia, la productividad y la calidad del trabajo. Sin embargo, la presencia de respuestas
neutrales y desfavorables refleja la necesidad de fortalecer la gestion de recursos y el
abastecimiento de materiales, garantizando su disponibilidad oportuna y suficiente para que el
personal pueda desarrollar sus actividades de manera eficiente y cumplir con los objetivos de la

organizacion.

19. Me siento satisfecho con mi trabajo
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Grdfico 19 — Resultado obtenido (Me siento satisfecho con mi trabajo)

Resultado obtenido: Los resultados muestran que el 73% de las personas encuestadas
tienen una percepcion favorable respecto a sentirse satisfechas con su trabajo, debido a que el
42% manifest6 estar de acuerdo y el 31% totalmente de acuerdo. En cambio, el 18 % expres6 un
punto de vista neutral con la respuesta "Ni estoy de acuerdo ni en desacuerdo", y un porcentaje
menor manifestd tener una opiniébn negativa, ya que un 7 % estaba en desacuerdo y un

2 % totalmente en desacuerdo.

Dichos resultados permiten evidenciar que la mayor parte del personal colaborador se
siente satisfecha con las actividades que realiza dentro de la organizacion y esto influye en el
compromiso, motivacion y desempefio laboral. Sin embargo, la existencia de respuestas neutrales
y desfavorables refleja la necesidad de continuar fortaleciendo las estrategias orientadas al
bienestar del personal, el reconocimiento del desempefio, las oportunidades de crecimiento y el
mejoramiento del clima laboral, con el propdsito de incrementar los niveles de satisfaccion y

contribuir al cumplimiento de los objetivos organizacionales.

20. Recomendaria esta empresa como lugar de trabajo
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Grdfico 20 — Resultado obtenido (Recomendaria esta empresa como lugar de trabajo)

Resultado obtenido: Los resultados muestran que el 78% de las personas encuestadas
recomendarian la empresa como lugar de trabajo, debido a que el 45% manifestd estar de
acuerdo y el 33% totalmente de acuerdo. El 13% ademas manifestd una postura neutral al
responder "Ni de acuerdo ni en desacuerdo". Por otra parte, un porcentaje inferior reportd una

vision negativa, donde el 7% expresé desacuerdo y el 2% desacuerdo total.

Estos hallazgos nos permiten observar que la mayoria de los colaboradores perciben
positivamente a la empresa y recomendarian la misma como un lugar para trabajar, lo que da
indicios de un nivel favorable de satisfaccion, compromiso y confianza hacia la organizacion. No
obstante, la presencia de respuestas neutrales y negativas pone de manifiesto que es necesario
seguir reforzando las estrategias de gestion del talento humano, clima organizacional, y
desarrollo profesional, para aumentar el sentido de pertenencia de sus integrantes y fortalecer la

imagen de la empresa como lugar para trabajar.
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2.8 Poblacion y Muestra

2.8.1 Poblacion

Se define como poblacion de estudio al conjunto de elementos, personas o unidades que
tienen caracteristicas en comun y que se encuentran bajo estudio en una investigacion. Su
definicién es esencial, ya que permite establecer hasta donde se estudiaran los sujetos que
facilitaran la informacién requerida para la investigacion. La poblacion de estudio comprende el
conjunto de casos que cumplen con ciertas caracteristicas predeterminadas por el investigador, lo
que posibilita delimitar el universo sobre el cual se realizara la recoleccion y analisis de los datos

(Manterola, 2017).

Para el desarrollo del presente proyecto, la poblacion esté integrada por las personas que
forman parte de las MIPYMES ferreteras del canton ElI Carmen, incluyendo a los propietarios, el
personal administrativo y los colaboradores operativos que participan directamente en las labores
internas de las mismas. Estos participantes constituyen informantes clave, ya que poseen
conocimiento sobre los procesos relacionados con la gestion del talento humano y las

condiciones del clima organizacional dentro de las ferreterias analizadas.

2.8.2 Muestra

La muestra representa una fraccion de la poblacion, seleccionada de manera que permita
conocer aspectos particulares del fenémeno de estudio. Su definicién permite obtener
informacion de la poblacion considerando las caracteristicas y objetivos de la investigacion. De
acuerdo con (Manterola, 2017), la muestra es un conjunto seleccionado de la poblacion a partir

del cual se obtienen los datos necesarios para dar respuesta a los objetivos planteados en un
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estudio. Una adecuada seleccion de la muestra permite obtener informacién pertinente de

acuerdo con el contexto de la investigacion.

En la presente investigacion se utilizd un muestreo no probabilistico de tipo intencional,
debido a que los participantes fueron seleccionados considerando criterios establecidos por el
investigador, tales como su disponibilidad, relacion directa con las actividades de la empresa y
conocimiento sobre los procesos relacionados con la gestion del talento humano y el clima
organizacional. Este tipo de muestreo permitié considerar a participantes que se encontraban al
alcance del estudio y que cumplian con las caracteristicas necesarias para proporcionar

informacion relevante.

La muestra estuvo integrada por 55 trabajadores de las MIPYMES ferreteras del canton
El Carmen, quienes fueron considerados de acuerdo con los criterios establecidos para la
investigacion. Se tomo6 en cuenta a colaboradores que desempefian labores administrativas y
operativas en las ferreterias estudiadas, debido a que cuentan con experiencia directa sobre las
actividades laborales y pueden aportar informacion relacionada con la gestion del talento

humano y la percepcion del clima organizacional.

La utilizacion del muestreo no probabilistico permitié recopilar informacién directamente
de los trabajadores que cumplian con las caracteristicas establecidas para el estudio, facilitando
la descripcion de las practicas relacionadas con la gestion del talento humano y de las

condiciones del clima organizacional en las MIPYMES ferreteras del canton El Carmen.

2.9 Procesamiento y analisis de datos

Para el procesamiento y analisis de los datos obtenidos mediante las encuestas aplicadas a

los 55 trabajadores de las MIPYMES ferreteras del canton El Carmen, se organizaron las
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respuestas de acuerdo con las preguntas establecidas en el cuestionario. Posteriormente, la
informacion fue tabulada y presentada mediante tablas y gréficos, utilizando frecuencias y

porcentajes para facilitar la interpretacion de los resultados.

El analisis se realizo de manera descriptiva, considerando las respuestas obtenidas en
cada uno de los items relacionados con la gestion del talento humano y el clima organizacional.
Los resultados permitieron identificar las principales caracteristicas, percepciones y aspectos que

requieren fortalecimiento dentro de las MIPYMES ferreteras estudiadas.

De igual manera, la informacion obtenida mediante las entrevistas realizadas a los
propietarios o administradores fue organizada e interpretada de forma cualitativa, considerando
los aspectos relacionados con la seleccion del personal, capacitacion, motivacion, evaluacion del
desempefio, comunicacion y ambiente laboral. Los resultados de ambas técnicas fueron

utilizados como base para la elaboracion de la propuesta.

CAPITULO 111

3. Diseiio de la propuesta

3.1 Titulo

Plan de fortalecimiento de la gestion del talento humano para mejorar el clima

organizacional en las MIPYMES ferreteras del canton El Carmen

3.2 Justificacion

La presente propuesta surge como respuesta a las necesidades identificadas durante el

desarrollo de la investigacion sobre la gestion del talento humano y el clima organizacional en
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las MIPYMES ferreteras del canton El Carmen. Los resultados obtenidos permitieron reconocer
aspectos que requieren fortalecimiento, principalmente en los procesos relacionados con la
seleccion del personal, capacitacion, evaluacion del desempefio, reconocimiento laboral,

comunicacion y relaciones interpersonales.

A partir de estos resultados, se plantea un conjunto de estrategias orientadas a fortalecer
la gestion del talento humano y favorecer condiciones adecuadas dentro del ambiente laboral.
Las acciones propuestas buscan responder a las caracteristicas y posibilidades de las MIPYMES
ferreteras, considerando que este tipo de empresas requiere herramientas practicas que puedan

ser aplicadas de manera sencilla y progresiva.

La propuesta es relevante porque proporciona a propietarios y responsables de las
ferreterias alternativas para mejorar la organizacion de los procesos relacionados con el personal.
Asimismo, contempla acciones dirigidas a la capacitacion, comunicacion interna, motivacion,
reconocimiento y evaluacion del desempefio, aspectos que pueden contribuir a fortalecer las

relaciones laborales y la participacion de los colaboradores.

Desde el punto de vista practico, el plan busca ofrecer herramientas de facil aplicacion y
adaptables a los recursos disponibles en cada establecimiento. De esta manera, las MIPYMES
ferreteras podran considerar las estrategias propuestas de acuerdo con sus necesidades y
condiciones particulares, procurando fortalecer la gestion del talento humano y favorecer un

clima organizacional adecuado.



78

3.3 Objetivos

3.3.1 Objetivo General

Elaborar un plan de fortalecimiento de la gestion del talento humano, encaminado a la
mejora del clima organizacional en las MIPYMES ferreteras del cantén El Carmen, aplicando

estrategias de capacitacion, comunicacion, motivacion y reconocimiento laboral.

3.3.2 Objetivos Especificos

e Proponer estrategias que permitan mejorar los procesos de gestion del talento humano en
las MIPYMES ferreteras.

e Disefiar un plan de capacitacion que fortalezca las competencias y habilidades de los
colaboradores.

e Organizar acciones de comunicacidon interna que faciliten la relacion laboral entre
propietarios y trabajadores.

e Desarrollar un plan de incentivos y motivacion que contribuya a la satisfaccion y
compromiso del personal.

e Disefiar instrumentos basicos para la evaluacion del desempefio laboral y el seguimiento

de oportunidades de mejora.

3.4 Alcance

La presente propuesta esta dirigida a los propietarios, encargados y trabajadores de las
MIPYMES ferreteras del canton El Carmen, con el proposito de proporcionar estrategias
orientadas al fortalecimiento de la gestién del talento humano y al mejoramiento del clima

organizacional.
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El plan contempla acciones relacionadas con la capacitaciéon, comunicacion interna,
motivacion, reconocimiento laboral y evaluacion del desempeio. Estas acciones podran ser
adaptadas de acuerdo con las caracteristicas, recursos y necesidades particulares de cada

ferreteria.

La propuesta tiene un caracter practico, debido a que plantea herramientas y actividades
que pueden ser implementadas de manera progresiva, considerando las posibilidades de las
MIPYMES. Su aplicacion busca contribuir al fortalecimiento de las relaciones laborales, la

comunicacion y el compromiso de los colaboradores.

3.5 Base legal

La propuesta estd fundamentada en la normativa ecuatoriana que regula los derechos

laborales, la administracion del talento humano y el bienestar de los trabajadores.

3.5.1 Constitucion de Reptublica del Ecuador

La Constitucion del Ecuador es la primera fuente juridica que ampara los derechos
laborales de los trabajadores y garantiza el ejercicio de estos con fines dignos y seguros. En su
articulo 33 establece que el trabajo es un derecho y un deber social, ademas de una fuente de
realizacion personal y de desarrollo econdmico, por lo que el Estado debe garantizar el respeto a
la dignidad de las personas trabajadoras, una remuneracion justa y el desempefio de un trabajo
saludable y libremente escogido. Asimismo, el articulo 326, numeral 5, dispone que toda persona
tiene derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado que garantice su salud,
integridad, seguridad, higiene y bienestar. Estos principios respaldan la implementacién de

estrategias dirigidas al fortalecimiento de la gestién del talento humano, el mejoramiento del
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clima organizacional y la satisfaccion laboral dentro de las MIPYMES ferreteras del canton El

Carmen (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008).

3.5.2 Codigo del Trabajo del Ecuador

El Coédigo del Trabajo constituye la normativa que regula las relaciones laborales entre
empleadores y trabajadores en el Ecuador. Su objetivo es asegurar el respeto a los derechos
laborales, igualdad de oportunidades, estabilidad en el empleo y cumplimiento de las
obligaciones por ambas partes del contrato de trabajo. La cotidiana (Asamblea Nacional del
Ecuador, 2005) demanda condiciones dignas de trabajo, jornadas laborales reglamentadas,
salarios justos, capacitacion, seguridad ocupacional y un ambiente de respeto en el seno de las
instituciones. Estos factores son basicos para desarrollar una gestion eficaz de los recursos
humanos, ya que facilitan la implantacion de sistemas de seleccion, formacion, evaluacion del

rendimiento y motivacion dirigidos a la mejora de la productividad y del clima organizacional.

3.5.3 Reglamento de Seguridad y Salud de los Trabajadores y Mejoramiento del

Medio Ambiente de Trabajo

El Reglamento de Seguridad y Salud de los Trabajadores y Mejoramiento del Medio
Ambiente de Trabajo, expedido mediante el Decreto Ejecutivo No. 2393, que fije las condiciones
minimas a cumplir por los empleadores para la prevencion de accidentes del trabajo y
enfermedades profesionales. Su meta es proveer ambientes de trabajo seguros, saludables y
apropiados, a través de la identificacion, evaluacion y control de los riesgos de trabajo. La
(Presidencia de la Republica del Ecuador, 1986), favorecer la aplicacion de medidas preventivas,
programas de adiestramiento en seguridad industrial y actividades tendientes a conservar la

integridad fisica y mental de los trabajadores. Este reglamento constituye uno de los principales



81

sustentos legales para desarrollar propuestas relacionadas con el mejoramiento del clima

organizacional y las condiciones laborales dentro de las empresas.

3.6 Desarrollo de la propuesta

La presente propuesta consiste en el diseio e implementacion de un Plan de
fortalecimiento de la gestion del talento humano, orientado a mejorar el clima organizacional de
las MIPYMES ferreteras del canton El Carmen, provincia de Manabi. A partir de los resultados
obtenidos en el trabajo de campo, se identificaron oportunidades de mejora en los procesos
relacionados con el reclutamiento y seleccion del personal, capacitacion, motivacion,

reconocimiento y evaluacion del desempefio.

Una adecuada gestion del talento humano constituye un aspecto importante para el
funcionamiento de una organizacion, debido a que permite organizar las actividades relacionadas
con el personal y fortalecer aspectos como las competencias, la comunicacion y las relaciones
laborales. En este sentido, el plan disefiado estd conformado por un conjunto de estrategias
practicas, de facil aplicacion y adaptables a los recursos disponibles en las MIPYMES ferreteras
del canton El Carmen, con la finalidad de fortalecer las capacidades de los colaboradores,

mejorar las relaciones laborales y favorecer un clima organizacional participativo y adecuado.

Cada estrategia cuenta con un objetivo definido, actividades especificas, responsables,
recursos requeridos y beneficios esperados. Esta estructura permitird que las MIPYMES puedan
considerar la aplicacion de las estrategias de manera gradual, de acuerdo con sus caracteristicas,

necesidades y condiciones particulares.

Estrategia 1: Fortalecimiento del proceso de seleccion del personal

Objetivo
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Mejorar el proceso de incorporacion del personal mediante la aplicacion de criterios
técnicos que permitan seleccionar candidatos con las competencias, habilidades y actitudes

requeridas para cada puesto de trabajo.

Justificacion

La seleccion adecuada del talento humano permite reducir la rotacion de personal,
incrementar la productividad y favorecer la adaptacion de los nuevos colaboradores a la cultura
organizacional. El contratar a personas con el perfil adecuado reduce los errores operativos y

mejora el desempefio institucional.

Actividades

e Elaborar perfiles y descripciones para cada puesto de trabajo.

e Establecer los requerimientos minimos de formacion y experiencia.
e Usar entrevistas estructuradas en los procesos selectivos.

e Valorar las competencias, habilidades y actitudes del aspirante.

e Comprobar referencias laborales antes de contratar.

e Hacer una induccion para ayudar al nuevo empleado a integrarse.

Recursos

e Manual de funciones.

o Formatos de entrevistas.

e Formularios de evaluacion.

e Personal responsable del proceso de contratacion.
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Responsable

Gerente propietario o encargado de Talento Humano.

Beneficios esperados

e Incorporacién de personal mas competente.

e Disminucion de la rotacion laboral.

e Mayor adaptacion al puesto de trabajo.

e Incremento de la productividad.

Estrategia 2: Programa de capacitacion al personal

Objetivo

Fortalecer los conocimientos, habilidades y competencias de los colaboradores mediante

un programa permanente de capacitacion.

Justificacion

La formacion es una inversion estratégica, capaz de influir en el rendimiento del personal,

aumentar la productividad y la calidad del servicio al cliente.

Actividades

e Desarrollar un calendario anual de formacién continua.

e Capacitar en atencion y servicio al cliente.

e Entrenarse en el uso correcto de herramientas y productos de ferreteria.
e Promover talleres de trabajo en equipo.

e FEntrenarse en comunicacion eficaz.
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e Comprobar los conocimientos adquiridos.

Recursos

e Material didactico.

o Sala de capacitacion.

o Proyector.

e Manuales.

o Facilitadores internos o externos.

Responsable

Administrador o Gerente.

Beneficios esperados

e Mejor desempefio laboral.

e Mayor eficiencia.

e Disminucién de errores.

e Mejor atencion al cliente.

e Incremento de la productividad.

Estrategia 3: Mejoramiento de la comunicacion interna

Objetivo

Fortalecer la comunicacion organizacional para favorecer el trabajo colaborativo y

mejorar las relaciones entre propietarios y colaboradores.
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Justificacion

Una comunicacion eficaz permite coordinar las actividades, reduce los conflictos y

aumenta el compromiso del personal con la organizacion.

Actividades

o Hacer reuniones laborales cada semana.

o [Establecer canales de comunicacion interna (grupos de WhatsApp o carteleras
informativas), o bien mediante reuniones breves.

o Impulsar los espacios para recibir sugerencias.

o Implementar un sistema de retroalimentacion continua.

e Dar a conocer los objetivos y metas de la empresa.

Recursos

e Sala de reuniones.

e Computadora.

o Teléfono movil.

e Material informativo.

Responsable

Gerente y supervisores.

Beneficios esperados

e Mejor ambiente laboral.

e Mayor integracion.
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¢ Reduccidn de conflictos.

e Mejor coordinacion entre departamentos.

Estrategia 4: Motivacion y reconocimiento laboral

Objetivo

Incrementar la satisfaccion, el compromiso y el sentido de pertenencia de los

colaboradores mediante acciones permanentes de motivacion y reconocimiento.

Justificacion

El reconocimiento oportuno incrementa la motivacion, fortalece el compromiso

organizacional y mejora el desempefio de los trabajadores.

Actividades

e Reconocer ptblicamente el buen desempefio.

o Entregar certificados de reconocimiento.

o Implementar incentivos no econdmicos.

e Celebrar el cumplimiento de metas.

e Organizar actividades de integracion.

Recursos

e Certificados.

e Material de oficina.

o Espacio para reuniones.
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e Presupuesto para incentivos.

Responsable

Gerente.

Beneficios esperados

e Mais compromiso con el trabajo.
e Motivacidn creciente.
e Menor ausentismo.

e Buenclima organizacional.

Estrategia 5: Evaluacion del rendimiento y retroalimentacion

Objetivo

Realizar evaluaciones periddicas del desempefio de los colaboradores para detectar

fortalezas y areas de oportunidad y definir planes de desarrollo.

Justificacion

La evaluacion del desempefio es un instrumento de gestion para medir resultados, incidir
en el desarrollo de competencias y en consecuencia potenciar la carrera profesional del recurso

humano.

Actividades

o Elaborar formatos de evaluacion.

e Aplicar evaluaciones semestrales.

e Analizar resultados obtenidos.



Brindar retroalimentacion individual.

Establecer compromisos de mejora.

Dar seguimiento al cumplimiento de los objetivos.

Recursos

Formularios de evaluacion.

Computadora.

Base de datos.

Indicadores de desempeiio.

Responsable

Administrador y Gerente.

Beneficios esperados

Incremento del rendimiento laboral.

Desarrollo profesional del personal.

Mejora constante.

Fortalecimiento del ambiente organizacional.

Mayor alcance en las metas institucionales.
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Conclusiones

La investigacion permitié determinar que la gestion del talento humano mantiene una
relacion favorable con el clima organizacional de las MIPYMES ferreteras del canton El Carmen.
Los procesos relacionados con la seleccion, capacitacion, comunicacion, motivacion,
reconocimiento y evaluacion del desempeno forman parte de las condiciones que influyen en la

satisfaccion, compromiso y desempefio de los colaboradores.

Mediante el diagndstico realizado se identifico que los trabajadores mantienen, en
términos generales, una percepcion positiva sobre el ambiente laboral de las ferreterias
estudiadas. Sin embargo, la presencia de respuestas neutrales y desfavorables demuestra que
todavia existen aspectos que pueden ser fortalecidos para alcanzar mejores condiciones de

trabajo y una mayor satisfaccion del personal.

Las entrevistas realizadas a propietarios y administradores permitieron evidenciar que
varias de las practicas relacionadas con la gestion del talento humano se desarrollan de manera
practica y de acuerdo con las necesidades de cada negocio. En particular, los procesos de
seleccion, capacitacion y evaluacion del desempeiio no siempre cuentan con procedimientos

formalizados, lo que representa una oportunidad de mejora para las MIPYMES estudiadas.

Entre los principales aspectos que requieren fortalecimiento se encuentran la
retroalimentacion del desempefio, el reconocimiento al esfuerzo de los trabajadores, la
motivacion y los mecanismos de comunicacion interna. Aunque existe una percepcion favorable
en diferentes aspectos del clima organizacional, estas areas pueden ser atendidas para fortalecer

el compromiso, las relaciones interpersonales y el sentido de pertenencia de los colaboradores.
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La propuesta desarrollada responde a las necesidades identificadas durante el diagndstico
y constituye una alternativa practica para fortalecer la gestion del talento humano. El plan
contempla cinco estrategias dirigidas a mejorar la seleccion del personal, capacitacion,
comunicacion interna, motivacion y reconocimiento, asi como la evaluacion del desempeio y la

retroalimentacion.

La aplicacion progresiva de las estrategias propuestas puede contribuir a fortalecer las
relaciones laborales, mejorar el desempeiio de los colaboradores y mantener un clima
organizacional mads participativo. Ademas, las acciones planteadas pueden adaptarse a los
recursos y caracteristicas de cada MIPYME ferretera, permitiendo que su implementacion sea

acorde con la realidad de cada establecimiento.
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Recomendaciones

Implementar de manera progresiva el Plan de fortalecimiento de la gestion del talento
humano propuesto en esta investigacion, considerando las caracteristicas, recursos y necesidades

particulares de cada MIPYME ferretera del canton El Carmen.

Formalizar los procesos de reclutamiento y seleccion mediante la elaboracion de perfiles
de puestos, definicion de requisitos bdsicos, entrevistas estructuradas y valoracion de las
competencias necesarias para cada cargo. Esto permitird contar con criterios mas claros al

momento de incorporar nuevos colaboradores.

Establecer programas perioddicos de capacitacion que incluyan temas relacionados con
atencion al cliente, conocimiento de productos y herramientas, trabajo en equipo y comunicacion
efectiva. La capacitacion debe desarrollarse de acuerdo con las necesidades que presenten los

trabajadores y con las actividades que realizan diariamente.

Fortalecer la comunicacion interna mediante reuniones periodicas, canales de
comunicacion accesibles y espacios donde los colaboradores puedan expresar sugerencias,
inquietudes o propuestas de mejora. Estas acciones pueden facilitar la coordinacion de las

actividades y contribuir a disminuir posibles conflictos dentro del ambiente laboral.

Implementar acciones permanentes de motivacion y reconocimiento laboral,
considerando alternativas econdémicas y no econdmicas que permitan valorar el esfuerzo y
cumplimiento de los trabajadores. También se recomienda realizar actividades de integracion que

fortalezcan la confianza, el respeto, el compaifierismo y el sentido de pertenencia.

Aplicar evaluaciones periodicas del desempefio acompafiadas de una retroalimentacion

clara y constructiva. Los resultados obtenidos pueden utilizarse para identificar fortalezas,
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detectar necesidades de mejora y establecer compromisos de desarrollo que permitan dar

seguimiento al desempefio de los colaboradores.

Dar seguimiento a las estrategias implementadas mediante revisiones periodicas que
permitan conocer sus resultados y realizar los ajustes necesarios. De esta manera, las MIPYMES
ferreteras podran mantener un proceso de mejora continua en la gestion del talento humano y en

las condiciones del clima organizacional.
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Anexos

Anexos A. Resumen de respuestas de entrevistas

Entrevista 1

Preguntas

Respuestas

Nombre y Apellido

Vicente Paz

Nombre de la ferreteria

Ferreteria “FERREPAZ”

(Como se realiza la contratacion del

personal en la ferreteria?

La contrataciéon se realiza principalmente

mediante recomendaciones de personas
conocidas o trabajadores que ya tienen
experiencia en el area. Cuando necesitamos
personal buscamos personas responsables y

con disponibilidad de tiempo.

,Qué criterios se utilizan para seleccionar

al personal?

Se toma en cuenta la experiencia,

responsabilidad, facilidad para atender a los
basicos sobre

clientes y conocimientos

materiales de construccion.

.Se capacita al personal? ;De qué

manera?

Si, la capacitacion se realiza de manera
practica dentro del negocio, ensefiandoles
sobre los productos, atencion al cliente y

manejo de inventarios.

. Qué estrategias se utilizan para motivar a

los trabajadores?

Se reconoce el esfuerzo del trabajador, se les
brinda confianza y en ocasiones se entregan
incentivos econdémicos cuando tienen un

buen desempefio.

,Como se evalia el desempeiio del

personal?

Se evalta observando cOémo realizan sus
actividades, la atencion que brindan y el

cumplimiento de sus responsabilidades.

.Como es la comunicacion interna en la

ferreteria?

La comunicacion es directa, tratamos de

conversar diariamente para  solucionar
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cualquier inconveniente.

(Como son las relaciones entre los

trabajadores?

Existe compafierismo y apoyo entre ellos,
aunque siempre pueden presentarse pequefias

diferencias.

. Como describe el ambiente laboral?

Es un ambiente tranquilo, familiar y basado

en el respeto.

.Qué aspectos deberian mejorar en el

clima laboral?

Seria  importante ~ implementar  mas

actividades de integracion y capacitaciones.

(Qué nivel de satisfaccion tienen los

Considero que tienen un buen nivel de

trabajadores? satisfaccion porque existe estabilidad y un
trato adecuado.
Tabla 1
Entrevista 2
Preguntas Respuestas
Nombre y Apellido José Muioz

Nombre de la ferreteria

Ferreteria “MAITE”

(Como se realiza la contratacion del

personal en la ferreteria?

Normalmente publicamos la necesidad de
personal y recibimos solicitudes de personas

interesadas.

,Qué criterios se utilizan para seleccionar

al personal?

Buscamos personas con experiencia, buena
actitud, responsabilidad y capacidad para

trabajar bajo presion.

.Se capacita al personal? ;De qué

manera?

Si, se les explica el funcionamiento de la
empresa y reciben orientacion sobre los

productos que manejamos.

. Qué estrategias se utilizan para motivar a

los trabajadores?

Tratamos de mantener un buen trato,

escuchar sus opiniones y reconocer su

trabajo.

(Como se evalia el desempefio del

personal?

Mediante la observacion diaria,

cumplimiento de horarios y satisfaccion de
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los clientes.

(Como es la comunicacion interna en la | Es buena porque mantenemos una

ferreteria? comunicacion constante con todos los
empleados.

(Como son las relaciones entre los | Son buenas, existe colaboracion cuando hay

trabajadores? bastante trabajo.

.Como describe el ambiente laboral?

Un ambiente positivo donde todos conocen

sus funciones.

.Qué aspectos deberian mejorar en el

clima laboral?

Mejorar la  organizacion de algunas

actividades y fortalecer el trabajo en equipo.

.Qué nivel de satisfaccion tienen los

La mayoria se muestra conforme con las

trabajadores? condiciones laborales.
Tabla 2
Entrevista 3
Preguntas Respuestas
Nombre y Apellido Wilther Basurto

Nombre de la ferreteria

Ferreteria “KM 40”

(Como se realiza la contratacion del

personal en la ferreteria?

La mayoria de los trabajadores han ingresado
por recomendacion de otros empleados o

conocidos.

. Qué criterios se utilizan para seleccionar

al personal?

Principalmente la honestidad,

responsabilidad y experiencia en ventas.

.Se capacita al personal? ;De qué

Si, reciben capacitaciéon sobre nuevos

manera? productos y formas adecuadas de atender al
cliente.
. Qué estrategias se utilizan para motivar a | Se les brinda reconocimiento cuando

los trabajadores?

cumplen sus metas y se mantiene un

ambiente de confianza.

(Como se evalia el desempefio del

personal?

Revisando sus ventas, atencion al cliente y

cumplimiento de tareas.
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(Como es la comunicacion interna en la

Es abierta, los trabajadores pueden expresar

ferreteria? sus opiniones.
(.Como son las relaciones entre los | Son buenas, existe respeto entre compafieros.
trabajadores?

. Como describe el ambiente laboral?

Como un ambiente familiar y estable.

.Qué aspectos deberian mejorar en el

clima laboral?

Crear mas espacios de convivencia entre

empleados.

(Qué nivel de satisfaccion tienen los

Es alto porque tienen un trabajo estable.

trabajadores?
Tabla 3
Entrevista 4
Preguntas Respuestas
Nombre y Apellido Celina Hernandez

Nombre de la ferreteria

Ferreteria “FERRETODO N°2”

.Como se realiza la contratacion del

personal en la ferreteria?

La contratacion se realiza cuando existe una
necesidad de personal. Primero se revisan las

referencias del candidato y luego se realiza

una conversacion para conocer  su
experiencia.
Qué criterios se utilizan para seleccionar | Se considera principalmente la

al personal?

responsabilidad, la experiencia en ventas, el

trato al cliente y la disposicion para aprender.

.Se capacita al personal? ;De qué

manera?

Si, la capacitacion se realiza mediante la
practica diaria y explicando el uso de los

productos que comercializamos.

. Cuales son las estrategias para motivar a

los empleados?

Mantenerse en buena onda con ellos, valorar

ese esfuerzo y ofrecerles un lugar seguro.

(Como se mide el rendimiento de un

empleado?

Se considera el grado de la ejecucion de las
tareas, la puntualidad, la atencion cliente y la

forma en que se trabaja en equipo.
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(Como se realiza la comunicacion entre

los empleados de la ferreteria?

Es directa y simple, se habla de cualquier
problema cara a cara para encontrar una

solucién.

(Cual es la  relacion  entre los

Hay una relacion de cortesia, sin embargo,

trabajadores? siempre se quiere que haya mas cooperacion
de todos.
. Como describiria el ambiente laboral? Es un ambiente tranquilo, de respeto

y responsabilidad.

(En qué se deberia mejorar para | Mejorar en la planificacion de actividades y
fomentar un mejor clima laboral? hacer mas reuniones para tomar sugerencias.
(Como son de satisfechos los | Creo que estdn contentos porque tienen
trabajadores? estabilidad y buen trato laboral.
Tabla 4
Entrevista 5
Preguntas Respuestas
Nombre y Apellido Byron Sabando

Nombre de la ferreteria

Ferreteria “FERSAB”

(Como se realiza la contratacion del

personal en la ferreteria?

Generalmente contratamos personas
recomendadas o que llegan a dejar sus hojas

de vida cuando necesitamos cubrir un puesto.

. Qué criterios se utilizan para seleccionar

al personal?

La experiencia, la responsabilidad vy
principalmente que tengan buena actitud para

atender a los clientes.

.Se capacita al personal? ;De qué

manera?

Si, se les ensefla sobre los materiales,
precios, ubicaciéon de productos y atencion

adecuada al cliente.

. Qué estrategias se utilizan para motivar a

los trabajadores?

Se reconoce el trabajo bien realizado y se
mantiene una comunicacién cercana con

ellos.

,Como se evalia el desempefio del

Observando diariamente su trabajo y
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personal?

revisando la satisfaccion de los clientes.

(Como es la comunicacion interna en la

ferreteria?

Es buena porque intentamos que todos estén

informados de lo que se esta haciendo.

,Como es la relacion entre los empleados?

Hay compafierismo y ayuda sobre todo

cuando hay maés trabajo.

.Como es el ambiente laboral?

Todo el mundo sabe lo que tiene que hacer, y

es un buen ambiente.

(En qué deberia mejorar el

clima laboral?

La formacion se deberia reforzar, y hacer

segunda union.

.Qué nivel de satisfaccion tienen los

Tienen una satisfaccion aceptable porque se

empleados? sienten parte de la empresa.
Tabla 5
Entrevista 6
Preguntas Respuestas
Nombre y Apellido Glenda Mendoza

Nombre de la ferreteria

Ferreteria “IKER”

(Como se realiza la contratacion del

personal en la ferreteria?

Se realiza mediante entrevistas personales
donde
disponibilidad del candidato.

conocemos la experiencia 'y

,Qué criterios se utilizan para seleccionar

al personal?

Tomamos en cuenta la  honestidad,

compromiso, experiencia y capacidad para

trabajar con clientes.

.Se capacita al personal? (De qué

manera?

Si, basicamente con ensefianza exponencial
y acompafiamiento en los primeros dias de

entrada en oficina.

. Qué practicas aplican para motivar a sus

trabajadores?

Son reconocidos verbalmente, reciben apoyo

y formacion para aprender nuevas funciones.

(Como se monitorea el desempeiio del

personal?

Mediante objetivos, responsabilidad y

atencion a los clientes.

.Como es la comunicacion entre ustedes

Es permanente, tratamos de ir aclarando todo
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en la ferreteria?

por medio del didlogo.

. Podria describir como es la relacion entre

los empleados?

Muy buenas, hay respeto y ayuda mutua.

.Como describiria usted el ambiente de

trabajo?

Es un ambiente tranquilo y confiable.

.Qué cosas harias para mejorar en el

ambiente laboral?

Mas capacitaciones y cambios en algunos

procedimientos internos.

,Qué opinion tienen sus empleados sobre

su nivel de satisfaccion?

Y la mayoria se nota que estin

comprometidos y que estdn contentos.

Tabla 6

Entrevista 7

Preguntas

Respuestas

Nombre y Apellido

Yuri Chavarria

Nombre de la ferreteria

Ferreteria “ACEFERR D' SEPA JR”

.Como se realiza la contratacion del

personal en la ferreteria?

La contratacion se realiza tomando en cuenta
recomendaciones y entrevistas para conocer

mejor al trabajador.

. Qué criterios se utilizan para seleccionar

al personal?

Se busca que tengan  experiencia,

responsabilidad y buena disposicion para

trabajar.

.Se capacita al personal? ;De qué

manera?

Si, reciben orientacion sobre productos,

ventas y atencion al consumidor.

. Qué estrategias se utilizan para motivar a

los trabajadores?

Se incentiva mediante reconocimientos y un

trato respetuoso.

(Como se evalia el desempeiio del

personal?

Se analiza la responsabilidad, cumplimiento

de tareas y relacion con los clientes.

.Como es la comunicacion interna en la

ferreteria?

Existe comunicacion directa entre el duefio y

los trabajadores.

.Como son las relaciones entre los

trabajadores?

Son positivas, se ayudan cuando es

necesario.
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,Como describe el ambiente laboral?

Como un ambiente familiar y organizado.

.Qué aspectos deberian mejorar en el

clima laboral?

Mejorar los espacios de didlogo y

planificacion.

.Qué nivel de satisfaccion tienen los

Tienen un nivel de satisfaccion bueno debido

trabajadores? a la estabilidad laboral.
Tabla 7
Entrevista 8
Preguntas Respuestas
Nombre y Apellido Sandra Sanchez

Nombre de la ferreteria

Ferreteria “CENTRO FERRETERO EL

CARMEN”

.Como se realiza la contratacion del

personal en la ferreteria?

La contratacion se realiza cuando se requiere
cubrir una vacante. Generalmente se revisan
referencias personales y se realiza una
entrevista para conocer las capacidades del

aspirante.

,Qué criterios se utilizan para seleccionar

al personal?

Se considera la experiencia en el area, la
responsabilidad, la honestidad y la capacidad

para relacionarse con los clientes.

.Se capacita al personal? ;De qué

manera?

Si, se capacita principalmente mediante la
practica, explicando los productos, procesos
de venta y formas adecuadas de atender al

cliente.

. Qué estrategias se utilizan para motivar a

los trabajadores?

Se procura mantener un ambiente agradable,
reconocer el esfuerzo de los empleados y

escuchar sus opiniones.

.Como se evalia el desempefio del

personal?

Se evalua observando el cumplimiento de sus
actividades, la atencion al cliente y la

responsabilidad en el trabajo.

,Como es la comunicacion interna en la

La comunicacion es directa, porque al ser
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ferreteria? una empresa pequeila podemos conversar
diariamente con los trabajadores.

.Como son las relaciones entre los | Son buenas, existe respeto y colaboracion

trabajadores? entre compaferos.

. Como describe el ambiente laboral?

Es un ambiente tranquilo, donde buscamos

que todos se sientan comodos trabajando.

.Qué aspectos deberian mejorar en el

clima laboral?

Se podria mejorar la organizacion de

reuniones y actividades que permitan

fortalecer la integracion del personal.

.Qué nivel de satisfaccion tienen los

Considero que tienen un nivel satisfactorio

trabajadores? porque existe estabilidad y buena relacion
entre todos.
Tabla 8
Entrevista 9
Preguntas Respuestas
Nombre y Apellido Marcos Rivadeneira

Nombre de la ferreteria

Ferreteria “4 DE DICIEMBRE”

(Como se realiza la contratacion del

personal en la ferreteria?

Normalmente se contrata personal por
recomendacion de conocidos o mediante

personas que dejan sus solicitudes de empleo.

. Qué criterios se utilizan para seleccionar

al personal?

Se analiza principalmente la experiencia, la
actitud, la responsabilidad y las ganas de

aprender.

.Se capacita al personal? ;De qué

manera?

Si, aunque no contamos con programas
formales, se realiza capacitacion interna

sobre productos, ventas y atencion al cliente.

. Qué estrategias se utilizan para motivar a

los trabajadores?

Se les brinda confianza, se reconoce su
trabajo y se procura mantener una buena

relacion laboral.

,Como se evalia el desempefio del

La evaluacion se realiza mediante la
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personal?

observacion del trabajo diario, cumplimiento

de horarios y responsabilidad.

.Como es la comunicacion interna en la

Es adecuada, tratamos de mantener una

ferreteria? comunicacion abierta para evitar problemas.

(Como son las relaciones entre los | En general son buenas, aunque en ocasiones
j ? ueden existir diferencias por la forma de

trabajadores? d tir dif la ft d

realizar algunas actividades.

. Como describe el ambiente laboral?

Es un ambiente estable, con respeto entre

todos los integrantes de la empresa.

.Qué aspectos deberian mejorar en el

clima laboral?

Seria importante implementar capacitaciones
externas y actividades de motivacion para los

empleados.

(Qué nivel de satisfaccion tienen los

Pienso que tienen un nivel medio-alto de

trabajadores? satisfaccion porque valoran la estabilidad del
empleo.
Tabla 9
Entrevista 10
Preguntas Respuestas
Nombre y Apellido Richard Zambrano

Nombre de la ferreteria

Ferreteria “KANINA JR”

(Como se realiza la contratacion del

personal en la ferreteria?

La contratacion se realiza de acuerdo con las

necesidades del negocio. Primero se

entrevista al candidato y luego se analiza si

cumple con el perfil requerido.

. Qué criterios se utilizan para seleccionar

al personal?

Buscamos personas responsables, honestas,
con buena atencion al cliente y disposicion

para trabajar en equipo.

.Se capacita al personal? ;De qué

manera?

Si, se realiza capacitacion sobre el manejo de

productos, inventarios y atencién al

consumidor mediante la experiencia diaria.




109

. Qué estrategias se utilizan para motivar a

los trabajadores?

Se reconoce el esfuerzo, se brinda apoyo
cuando tienen dificultades y se mantiene un

trato respetuoso.

,Como se evalia el desempefio del

personal?

Se revisa la calidad del trabajo, Ia

responsabilidad, la puntualidad y la

satisfaccion de los clientes.

,Como es la comunicacion interna en la

Es buena porque existe confianza para

ferreteria? expresar ideas o inconvenientes.
(Como son las relaciones entre los | Existe una buena relacion, los trabajadores se
trabajadores? apoyan y colaboran entre ellos.

.Como describe el ambiente laboral?

Como un ambiente familiar, donde buscamos

que todos trabajen con tranquilidad.

.Qué aspectos deberian mejorar en el

clima laboral?

Fortalecer la capacitacion del personal y
establecer mas actividades para mejorar la

integracion.

(Qué nivel de satisfaccion tienen los

trabajadores?

Considero que el nivel de satisfaccion es alto
porque se sienten valorados dentro de la

empresa.

Tabla 10

Anexos B. Resumen de respuestas de encuestas

Encuestas

Edad




W 18 - 24 anos
W 25 - 34 anos
M 35 - 44 anos
' 45 - 54 anos
55 o mas
Grdfico 1
Genero
24 44% B Masculino
31, 56% Femenino
Grdfico 2

Cargo que desempeiia

B Administrador

B Vendedor

B Despachador

B Gerente

B Cajero

M Bodeguero

B Personal de limpieza

' Auxiliar de bodega

Contador
Repartidor
Guardia de seguridad

Grdfico 3

Tiempo de trabajo en la ferreteria
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B Menos de 1 afio
M De 1 a 3 afnos
B Mas de 3 afios

Grdfico 4

tems para la evaluacién de la Gestion del Talento Humano y el Clima Organizacional

mediante escala de Likert

H Totalmente de acuerdo
.: 71.27% ,36% M De acuerdo
23,64% ‘a M Ni de acuerdo ni en

desacuerdo
En desacuerdo

49,09%

Totalmente en desacuerdo

El proceso de seleccion del personal es adecuado en la ferreteria

Grdfico 5

El personal contratado cumple con el perfil del puesto
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Totalmente de acuerdo

De acuerdo

M Ni de acuerdo ni en

52 73% desacuerdo
M En desacuerdo

Grdfico 6

Recibo capacitaciones que mejoran mi desempeiio laboral

M Totalmente de acuerdo

M De acuerdo

B Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Grafico 7

La empresa promueve el desarrollo de mis habilidades

2 4, 7% M Totalmente de acuerdo
8, 15% ‘ 16, 29% B De acuerdo
B Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

25, 45% Totalmente en desacuerdo

Grafico 8

Me siento motivado en mi lugar de trabajo



Grafico 9

La empresa reconoce mi esfuerzo laboral

14. 7% 189

{

, 1970

33, 60%

Grafico 10

La evaluacion de desempeiio es justa y clara

4' 7% 18%
6, 117 l

33, 60%

Grdfico 11

Recibo retroalimentacion sobre mi trabajo
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H Totalmente de acuerdo
H De acuerdo

M Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

M Totalmente de acuerdo

M De acuerdo

B Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

B Totalmente de acuerdo

M De acuerdo

M Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo



3. 9%, 18%
6,11%

8,15%

26, 47%

Grdfico 12

La comunicacion interna es clara y eficiente

0,
14.7% 3 249%
11, 20% |

26, 47%

Grdfico 13

H Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
H Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

B Totalmente de acuerdo

M De acuerdo

B Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

Existe buena comunicacion entre jefes y trabajadores

(4, 7%

0,
11.20% { &

25, 46%

Grdfico 14

M Totalmente de acuerdo

M De acuerdo

B Nj de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
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Las relaciones entre compaiieros son respetuosas

2. ?. ?% 13, 24% M Totalmente de acuerdo

11, 20%‘

H De acuerdo
B Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

24, 44% Totalmente en desacuerdo

Grdfico 15

Existe un buen ambiente laboral en la ferreteria

(4, 7% H Totalmente de acuerdo
10, 18% 15, 28% B De acuerdo
l B Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

26, 47% Totalmente en desacuerdo

Grdfico 16

Las condiciones fisicas del trabajo son adecuadas

[ |
0_5, 9%:' 22% Totalmente de acuerdo
8. 147 ‘ H De acuerdo
B Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

30, 55% Totalmente en desacuerdo

Grdfico 17

Dispongo de los materiales necesarios para trabajar
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M Totalmente de acuerdo

2 4, 7%
7, 13% ‘

15, 27% M De acuerdo

B Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

27, 49% Totalmente en desacuerdo

Grdfico 18

Me siento satisfecho con mi trabajo

1_4' 7% H Totalmente de acuerdo
10, 18% ‘ 17, 31% M De acuerdo
B Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

23, 42% Totalmente en desacuerdo

Grdfico 19

Recomendaria esta empresa como lugar de trabajo

1_4: 7% B Totalmente de acuerdo
7,13% ‘ 18, 33% B De acuerdo
B Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

25, 45% Totalmente en desacuerdo

Grdfico 20
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Anexos C. Presentacion de la aplicacion de las entrevistas y encuestas

i3 Forms GESTION DEL TALENTO HUMANO Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS MIPYMES FERRETERAS DE EL CARMEN @ - Guardado v 7 RODRIGUEZ LOPE... h
@ Forms tiene una nueva direccién URL: forms.cloud.microsoft. Misma aplicacién, mejor seguridad. Mas informacién X

4 Volver a las preguntas

Conclusiones y acciones ™

Analice y explore los resultados actualizados en Excel.

GESTION DEL TALENTO H... <
RODRIGUEZ LOPEZ DAYANA KARE
El Revisar respuestas @® Publicar puntuaciones

Informacion general sobre respuestas  Activo

Respuestas Puntuacion media Tiempo promedio
331 Forms GESTION DEL TALENTO HUMANO Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS MIPYMES FERRETERAS DE EL CARMEN @ - Guardado ? RODRIGUEZ LOPE... k
@ Forms tiene una nueva direccién URL: forms.cloud.microsoft. Misma aplicacién, mejor seguridad. Mas informacién X

< Volver a las preguntas

Conclusiones y acciones ™

Analice y explore los resultados actualizados en Excel.

ﬁ GESTION DEL TALENTO H...
RODRIGUEZ LOPEZ DAYANA KARE

[EL Revisar respuestas % Publicar puntuaciones

Informacion general sobre respuestas  Activo

Respuestas Puntuacion media Tiempo promedio

55 0 02:14
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Anexos D. Informe de analisis de similitud y deteccion de IA del documento de

investigacion

E: Certificado de analisis
Compilatio Magister+ | ULEAM-ECU

DAYANA KARELIS RODRIGUEZ LOPEZ TESIS 2.0 10+

D : 3acd7d0d4b0162a 17610c60

Textos sospechosos

Nombre del fichero ; DA

20t Depositante | PAL

Tamafio del archive original Fecha de depésito
Namerao de palabras - 20270 Tipo de carga - interface
fecha de fin de andlisis : 7 de agosto de 2026
n 112}
pechosos en el documento
1 ] (] N IBN | (N TR ] ] ST T 1
[ | I AN 1IN0 PR 10 IO T |
Incluido en el porcentaje de textos sospechosos :
@ similitudes 24
Yasajes con simi 3 3 ones.
= | ! e =
{Z) Deteccion de IA 59
Textas estilistic: te préx
t d un indicador r
& e I i H § 4 i
e Idiomas no reconocidos 3%

s qué parte d

1] H | f-t-HHHHH
No incluido en el porcentaje de textos sospechosos :

Q Textos entre comillas <%

entre comillas, a menudo indicativos de una cita.
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