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RESUMEN

La presente investigacion tenia como objetivo general el determinar las implicaciones de la gestién del
talento humano desde la perspectiva de los colaboradores de la empresa Frucarpez S.A, una empresa
dedicada a la comercializacion, importacién y exportacién de productos del mar que opera en la ciudad de
Jaramijé, Ecuador. EI contexto tedrico considerado para la misma fue el establecido por Chiavenato, desde
el cual se permitieron comparar las actividades correspondientes al departamento responsable en la
organizacién segun sus manuales de puestos. La aplicacion de un enfoque cuantitativo mediante un alcance
descriptivo y un disefio no experimental- transversal permitid la recoleccion de opiniones desde un
instrumento del tipo cuestionario; donde se detectd, como conclusion, que las gestiones llevadas a cabo por
esta organizacion son mayormente Optimas, sin embargo, existen ciertas actividades relacionadas a la
compensacion, desarrollo y organizacién que pueden ser reevaluados y orientados a una mejor consecucion

de resultados organizacionales.

Palabras clave:
Administracion de Empresas
Gestion del talento humano
Recursos humanos

Capital humano

Talento Humano

Capacitacion



ABSTRACT

The general objective of this research was to determine the implications of human talent management from
the perspective of the collaborators of the company Frucarpez S.A., a company dedicated to the
commercialization, import and export of seafood products that operates in the city of Jaramijo, Ecuador.
The theoretical context considered for the same was the one established by Chiavenato, from which the
activities corresponding to the responsible department in the organization were allowed to compare
according to their job manuals. The application of a quantitative approach through a descriptive scope and
a non-experimental-cross-sectional design allowed the collection of opinions from a questionnaire-type
instrument; where it was detected, in conclusion, that the management carried out by this organization are
mostly optimal; however, there are certain processes related to compensation, development and organization

that can be reevaluated and oriented to better achieve organizational results.
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RESUMEN

La presente investigacién tenia como objetivo general el determinar las implicaciones de la gestion del talento humano
desde la perspectiva de los colaboradores de la empresa Frucarpez S.A, una empresa dedicada a la comercializacion,
importacion y exportacion de productos del mar que opera en la ciudad de Jaramijo, Ecuador. El contexto tedrico
considerado para la misma fue el establecido por Chiavenato, desde el cual se permitieron comparar las actividades
correspondientes al departamento responsable en la organizacion segin sus manuales de puestos. La aplicacion de un
enfoque cuantitativo mediante un alcance descriptivo y un disefio no experimental- transversal permiti6 la recoleccion
de opiniones desde un instrumento del tipo cuestionario; donde se detectd, como conclusién, que las gestiones llevadas
a cabo por esta organizacién son mayormente 6ptimas, sin embargo, existen ciertas actividades relacionadas a la
compensaciéon, desarrollo y organizacion que pueden ser reevaluados y orientados a una mejor consecucion de

resultados organizacionales.

PALABRAS CLAVES: Administracion de Empresas, Capacitacion, Gestién Laboral, Recursos Humanos, Capital
Humano.

ABSTRACT

The general objective of this research was to determine the implications of human talent management from the

perspective of the collaborators of the company Frucarpez S.A., a company dedicated to the commercialization, import

and export of seafood products that operates in the city of Jaramijé, Ecuador. The theoretical context considered for

the same was the one established by Chiavenato, from which the activities corresponding to the responsible department

in the organization were allowed to compare according to their job manuals. The application of a quantitative approach
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through a descriptive scope and a non-experimental-cross-sectional design allowed the collection of opinions from a
questionnaire-type instrument; where it was detected, in conclusion, that the management carried out by this
organization are mostly optimal; however, there are certain processes related to compensation, development and

organization that can be reevaluated and oriented to better achieve organizational results.

KEY WORDS: Business Administration, Training, Labor Management, Human Resources, Human Capital.

INTRODUCCION

El talento humano es percibido como uno de los activos mas importantes dentro de las empresas. Este sujeto
organizacional adquiere una participacion clave para la consecucion de los objetivos empresariales, sobre todo bajo un
contexto empresarial altamente globalizado: donde se ha demostrado que el desempefio que posea el personal de una
organizacién logra determinar el nivel de competitividad con el que se destacaran las empresas en el mercado.

Este hecho evidencia la relevancia que las organizaciones deben otorgar, en la actualidad, sobre su talento humano;
cada vez mas organizaciones visualizan a su personal como capital valioso y, por ende, impulsan su desarrollo y demas
condiciones para su satisfaccion sobre el desempefio organizacional, lo que les permite destacar empresarialmente

desde aspectos como la gestion del talento humano.

Dentro del contexto situacional, Ecuador es un pais que posee grandes competencias productivas y econémicas gracias
a sus condiciones ambientales, por lo que cuenta con participaciones activas en mercados industriales y comerciales;
destacando, entre sus actividades primarias, la agricultura, explotacion de petréleo, ganaderia y pesca. (Montoya,
2017). Esta actuacién econémica tan diversa ha impulsado a las organizaciones, focalizando la investigacion hacia las
participantes del sector productivo, a adoptar estandares de funcionamientos que les permitan destacar y ampliar sus
posibilidades de participacién en mercados internacionales. Estos requerimientos, mas alld de integrar una serie de
pardmetros relacionados a la produccién o sostenibilidad dentro del funcionamiento organizacional, involucran las
practicas generadas sobre su gestién del talento humano, ya que, como se ha evidenciado, las practicas humanas se

consolidan dentro de las actividades laborales y la consecucion de objetivos dentro del ambiente empresarial.

Los hechos presentados relacionan la dindmica general del entorno con el objeto especifico de estudio, el cual abarca
a Frucarpez S.A: una organizacién ecuatoriana que se encuentra ubicada en la ciudad de Jaramijd, especificamente en
la lotizacion Santa Cecilia, y donde ejecuta funciones tanto administrativas y operativas relacionadas a sus actividades
de mercado, que comprenden la comercializacidn, exportacion e importacion de productos del mar. Frucarpez, como
muchas empresas locales de este sector, ha buscado posicionarse sobre los resultados que genera en sus labores; y
segln las condiciones presentadas, para alcanzarlo requiere de contar, ademas de aspectos 6ptimos sobre la produccion

y sostenibilidad de sus procesos organizacionales, la integracion de practicas integrales para su talento humano.

Facultad de Ciencias Administrativas. Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi. Manta, Ecuador.
https://revistas.uleam.edu.ec/index.php/business_science
Licencia de Creative Commons (http://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4.0)



https://revistas.uleam.edu.ec/index.php/business_science

Partiendo de estas premisas, esta tematica investigativa se sustenta mediante la presentacion del siguiente apartado,
donde se menciona la justificacion y necesidad presentada para llevarla a cabo:

La gestion del talento humano en las organizaciones se encuentra dirigida por una divisién departamental delegada por
la misma entidad; la cual, mediante la planeacion estratégica y los lineamientos empresariales, definen las funciones

claves para la participacion eficaz de los colaboradores en los procesos, generando beneficios bilaterales.

Medina et al. (2021) declara que, “para que una organizacién conserve su competitividad en un ambiente de
constantes cambios en preferencias y tecnologias, se requieren trabajadores capaces de adaptarse a los
cambios y de innovar apresuradamente” (p. 307); Podemos comprender, entonces, que la gestion del talento
humano no es un proceso que implica solamente contratar a personal apto para llevar a cabo las operaciones
que requiera ejecutar, sino, ademas, de destinar recursos, tangibles e intangibles, para organizar, compensar,
desarrollar, retener y dar seguimiento a cada colaborador; permitiendo que el mismo se sienta reconocido por
la entidad y que este reconocimiento repercuta positivamente en el logro de sus objetivos organizacionales,

sin descuidar aquellos que se planteen a alcanzar personalmente.

Por otra parte, Maldonado (2023) destaca que el factor determinante para obtener grupos de trabajo
competentes resulta en la optimizacién de los procesos involucrados en la gestién; lo cual, se obtiene al
considerar las variables externas que pueden influenciar en los participantes de la organizacién; donde, de por
si, cada uno de ellos posee distinto accionar segln su perspectiva propia (p. 2). Y es que, aunque existen
multiples respaldos bibliograficos sobre la tematica planteada, no se presentan aquellos que, de manera
especifica, evidencien la percepcion de los colaboradores sobre la gestion que realizan las empresas a ellos
mismos; siendo esta, de suma importancia, teniendo en cuenta que poseen una participacion activa en la

aplicacion de los procesos y los experimentan de primera mano.

En consecuencia, al exponer e investigar las implicaciones en la gestion del talento humano de Frucarpez se
permitird una apreciacion de los procesos que la empresa esta llevando a cabo, dando paso al establecimiento
de perspectivas que el personal genera a partir de la gestion realizada. A su vez, se extiende la oportunidad
para la empresa de conocer las condiciones que, para los colaboradores, resultan determinantes en los procesos
de incorporacion, organizacion, desarrollo, compensacidn, retencion y seguimiento al personal; de modo que
puedan optimizarse, en caso de que la misma empresa lo considere necesario, para asegurar su éptima

participacion de mercado.

Asi, para el desarrollo de la investigacién, se recolectaron cinco referencias bibliograficas sobre la teméatica

estudiada que pudiera contribuir con los objetivos de la presente y, por ende, un mejor entendimiento de lo

abarcado:

Inicialmente, se toma como referencia a Gaspar (2021), autora del articulo “La gestion de talento humano y
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su influencia en el desempefio laboral para el éxito de las empresas”; realizado en Ecuador, quien establecio
como objetivo de estudio el conocer la importancia de la gestion de talento humano y su influencia en el
desempefio para el logro del éxito empresarial. Para desarrollar el mismo, definié una metodologia del tipo
documental, descriptiva y con un disefio no experimental, con la intencidn de encontrar una conexidn de ideas
entre otros autores y propias, mas no manipular las variables existentes para obtener resultados. De este modo,
el estudio infiri6 en que la empresa, en la actualidad, han priorizado los procesos de capacitacién y desarrollo
dentro de la gestion del talento humano, esto gracias a que han constatado lo determinantes que resultan para
la consecucidn de objetivos organizacionales. De igual manera, recalca la importancia que tiene la gestion del
talento humano en general y sin distincion en los procesos ya mencionados; ya qua una gestion eficiente
promueve el desempefio laboral y permite al colaborador sentirte con los objetivos, politicas y filosofia de la
empresa a la que corresponde. Asi, el estudio concluye con la importancia de entender la diversidad que posee
en cuanto a sus integrantes, siendo que cada uno posee distintas cualidades a desarrollar y beneficiar

operativamente.

Cotrina, (2022), presenta la tesis denominada “La gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en la
empresa exportadora Mega Pesca S.A. en el afio 20217, sobre una organizacion de origen peruano; donde
planteé como objetivo general el determinar la relacién que existe entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral en la empresa Mega Pesca para el periodo 2021. En cuanto a su metodologia, esta present
un nivel correlacional mediante un disefio de investigacién no experimental y transversal. Asi mismo, definié
una muestra que abarcaba la poblacion total (cincuenta y ocho colaboradores de la empresa estudiada) por ser
una cantidad pequefia y por ende, no requerir de tratamiento estadistico. Como instrumento investigativo se
defini6 un cuestionario sobre los criterios de incorporacion, capacitacion, evaluacién, incentivos,
mantenimiento, satisfaccién laboral, desarrollo del trabajo, remuneracién justa, y la relacién trabajo-
empleado. Los resultados recabados permitieron determinar que, en base al objetivo general, existe una
relacion significativa entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral; a la vez que también se
presenta este hecho con las dimensiones de desarrollo del trabajo, remuneracion justa y la relacion trabajo-
empleado. La investigadora concluye este estudio afirmando que la organizacion estudiada ha alcanzado una
estabilidad laboral favorable y una percepcion positiva de los colaboradores gracias a la buena gestion del
talento humano aplicada. Asi mismo, sugiere a las entidades, en base a los resultados obtenidos, que: los
directivos desarrollen una adecuada GTH para satisfacer a los trabajadores; que exista actividades destinadas
a los colaboradores con el fin de alcanzar las metas empresariales; que las entidades privadas logren otorgar
remuneraciones justas y propicien ascensos para estimular el rendimiento laboral; y, finalmente, se
desarrollen relaciones 6ptimas entre el trabajador y el empleado, donde se establezca compatibilidad entre las
partes.

Llerena et al., (2025), autores del articulo “Gestion del talento humano como aporte fundamental para el
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desarrollo de las empresas” tenia como propdsito analizar el papel fundamental que desempeiia la gestion del
talento humano en el desarrollo organizacional, entendiendo como el impacto de practicas como la seleccion
adecuada, la formacién continua, la evaluacion de desempefio y la compensacion justa consiguen alinear la
filosofia empresarial con la capacidad que posee su personal. En cuanto a su metodologia, esta se clasifica
del corte cualitativo y del tipo de revision; siendo sus fuentes de informacion las bases de datos de google
scholar y SIBUL de la Universidad libre. En cuanto a los resultados obtenidos, se encontraron tres aspectos
relevantes: en primer lugar, se constatd que la gestion del talento humano trasciende a practicas integrales
como formacidén continua, reconocimiento, trabajo en equipo y evaluacion de desempefio, las cuales
promueven el desarrollo organizacional e individual; en segundo lugar, se detectd que la productividad
empresarial es proporcional al nivel de compromiso y satisfaccion el personal desde una adecuada gestion del
talento que implica politicas claras, liderazgo transformacional y una cultura de mejora continua; v,
finalmente, lo importante que resultan los vinculos entre colaboradores y la organizacion para obtener los
objetivos comunes, siendo construido desde el respeto, la participacién y la identificacion de los valores
empresariales.

Ramos et al. (2024), autoras del articulo “Satisfaccion laboral y retencién del talento humano: un estudio a
una empresa de la ciudad de Quevedo, provincia de los Rios, Ecuador” planteaban como objetivo de
investigacion analizar como la satisfaccion de los colaboradores dentro de una organizacion impacta en la
permanencia que puede generar dentro de la misma. Su metodologia corresponde a un enfoque cuantitativo y
alcance descriptivo, ademas de un disefio de investigacion no experimental que se complementa con los tipos
de investigacion documental; para la conceptualizacién de variables, y de campo; para obtener informacion
directa de la organizacion. Mediante un muestreo no probabilistico a conveniencia, fueron seleccionados
veinticinco integrantes de la poblacion que conformaba la némina de la empresa y a los que se les aplicd
instrumentos de recoleccion de datos, del tipo test, sobre las tematicas de satisfaccion laboral y retencion del
talento humano. Seguln los resultados obtenidos, los aspectos de satisfaccion laboral que generan mayor
impacto sobre la retencion del talento humano abarcan la percepcién que tenga un colaborador sobre sus
actividades y los beneficios econdémicos que recibe (remuneraciones, incentivos u oportunidades de
crecimiento); por otra parte, menciona los resultados obtenidos sobre el instrumento de retencién laboral,
mencionado que los aspectos como oportunidades de crecimiento, reconocimiento de iniciativa laboral,
flexibilidad, relaciones laborales y clima de trabajo inciden en la decision de mantenerse laborando en la

organizacion.

Alvia (2024), autora del articulo denominado “La gestion del talento humano y el rendimiento laboral en las

empresas atuneras de Manta”, tomaba como caso de estudio a la empresa Eurofish S.A para llevar a cabo la

investigacion académica; la cual tuvo como objetivo el explorar las estrategias implementadas por su

departamento de talento humano y el impacto que generan en el rendimiento laboral de su personal. Aplicando

una metologia con enfoque cuantitativo, disefio descriptivo y una técnica de encuesta compuesta por diez
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interrogantes relacionadas a la gestion del talento humano con valoraciones en escala del tipo likert; la
investigadora obtuvo, como principales hallazgos, que el personal se demuestra satisfecho frente a la gestion
del talento humano que maneja la organizacion, donde destacan: las oportunidades de capacitacion y
desarrollo frente a su crecimiento laboral; el reconocimiento oportuno sobre sus logros y contribuciones
ademas de un ambiente laboral cdmodo donde perciben apoyo en su area de trabajo. Esto permite a la
investigadora concluir que los buenos resultados organizacionales sobre la gestion del talento humano se ven
denotados en la positividad de la productividad y compromiso del personal. Sin embargo, le recomienda a la
empresa continuar supervisando cada una de las areas que la compone para aprovechar las posibles
oportunidades de mejora continua que puedan presentarse; ademas de realizar evaluaciones sobre clima

laboral y mantener areas de comunicacidn accesibles.

De este modo, y para complementar los respaldos bibliograficos presentados, se exponen las bases tedricas utilizadas

y mencionadas a lo largo de la presente investigacion:
Gestion del talento humano: Basurto & Yoza, (2022) definen a la gestion del talento humano como un sistema
que “implica estructurar una serie de politicas, tareas e instrumentos que toda organizacion debe implementar
para contratar y ubicar personas idoneas, que promuevan en si mismas un conjunto de competencias
esenciales para ejercer determinadas funciones dentro de la entidad, permitiéndole no solo generar recursos
para sustentarse, sino también generar acciones que potencien el compromiso a partir de los conocimientos
que todo empleado pone a disposicion de la empresa.” (p. 2). Esto, para el mismo autor, da paso a la serie de
procesos relacionados a la gestién del personal en la organizacion para garantizar su éxito. De manera general,
las condiciones bajo las que la organizacién gestiona a su personal abarcan definiciones cambiantes y precisas
de la entidad, sin embargo, Chiavenato (2009) establece seis aspectos claves: incorporacion, organizacion,
evaluacion, desarrollo, retencion y supervision o auditoria del personal; los cuales seran mencionados a

continuacién y respaldados por autores relevantes del tema.

Incorporacion del personal: Para Chiavenato (2009), la incorporacion es el proceso que facilita la integracion
de un posible colaborador a una organizacién. Asi mismo, (Martinez Reinoso et al., 2019) explica que,
mediante este proceso, las empresas se aseguran de contar con el personal més adecuado para cumplir las

funciones de cada puesto, alcanzando asi los objetivos establecidos para la organizacion.

Reclutamiento: El reclutamiento del personal conforma, conjunto a la seleccion, los dos procesos

que abarca la incorporacién de estos a la empresa. En palabras de Vargas (2018), se define al

reclutamiento como el “conjunto de actividades, técnicas y procedimientos realizados con el objetivo

de convocar candidatos potencialmente calificados, competentes y motivados para ocupar puestos

dentro de la organizacion” (p. 19).

Se entiende, entonces, que la organizacion define el reclutamiento segun la necesidad que posea: si
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se considera cubrir un puesto que ha sido ocupado por un antiguo integrante de la organizacion para
mantener la optimizacién de las funciones o, si en todo caso, se busca reclutar para enriquecer a la

organizacién con un personal con conocimientos mayores a los requeridos por esta.

Reclutamiento interno: Restrepo et al. (2008), quienes sefialan al reclutamiento interno como la
intencion de una empresa por cubrir una vacante mediante una reubicacion vertical (promocién) u
horizontal (rotacién) de sus empleados. Otros autores, como Grados (2014), mencionan al
reclutamiento interno como un proceso no exclusivo del personal ya existente en las organizaciones,
si no, ademas, como archivos de candidatos (presentados en procesos anteriores o interesados en
colaborar en la institucién que han proporcionado medios de contacto para posibles procesos) o
recomendaciones de trabajadores sobre familiares que pueden contar con las caracteristicas
necesarias para los puestos. Bajo este enfoque, podemos definir a los actores de este proceso como

aquellos que han tenido un contacto previo, directa o indirectamente, con la organizacion.

Reclutamiento externo: El proceso de reclutamiento externo resulta totalmente contrario al
reclutamiento interno, ya que este se basa en el principio de comunicar la existencia de vacantes en
la organizacion mediante el mercado de recursos humanos, el cual, en palabras de Chiavenato (2009),
es constituido por personas que ofrecen habilidades, conocimientos y destrezas; y a su vez, es
contenido en el mercado de trabajo, es decir, donde se manejan las oportunidades y vacantes
disponibles de las organizaciones (pp. 106-113). Este tipo de reclutamiento, al abarcar un mercado
distinto al de la propia empresa, utiliza medios comunes para dar a conocer la informacién clave y
oportuna de las vacantes disponibles. Dentro de estos, segln lo indica Cuestas (2010) se encuentran
trabajadores eventuales, archivo de solicitudes a la entidad o practicas de estudiantes. Estos permiten
a los interesados conocer que tan compatibles son segln los requisitos para pertenecer a la

organizacion.

Seleccion: El proceso de seleccion del personal prosigue al de reclutamiento dentro de la
incorporacién de estos en una organizacion. En términos de Arturo (2019), la seleccion debe tomarse
como la busqueda del candidato que contenga mas posibilidad de adaptacion en el entorno cambiante
que afecte a la organizacidn. Para el autor, esto implica dos variables claves: la variable comparativa

(la comparacion entre los requisitos del perfil) y la variable decisoria.

Organizacion del personal: Organizar al personal de una empresa involucra, de manera inicial, la introduccion

de estos hacia la misma a partir del establecimiento de su relacion laboral. Segin Grados (2013), este proceso

se inicia desde que el colaborador participa en el proceso de reclutamiento y bajo el interés de formar parte

de la organizacién, donde, a simple vista, puede visualizar dentro de las instalaciones afiches que estipulen
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su mision, vision y valores; de aqui parte que, cuando se establezca la dependencia de este en la empresa,
pueda familiarizarse con sus objetivos y, adicionalmente, acoplarse con aspectos internos a su carga laboral:
organizacion de la empresa, reglamentos, remuneraciones, entre otros. Bajo este esquema, una vez que las
personas han sido incorporadas a la organizacion, es importante pactar las directrices bajo las que realizara
sus actividades y abarcar, ademas, la manera en la que debera relacionarse con la empresa en el tiempo que
dure su relacion laboral.

Disefio de puestos: Velasco & Mifio (2019) sugieren que, para realizar el disefio de puestos, se deben
considerar factores relacionados a la posicién que estos pueden tener en la organizacion. El concepto
de “puesto” en una organizacion abarca, de manera sencilla, el nombramiento del cual es participe
el colaborador, donde ademas se estipula el conjunto de actividades, habilidades y conocimientos

que posee por estar en tal nivel de la jerarquizacién —definida por el organigrama.

Evaluacion de desempeiio: Alveiro (2009), define a la evaluacion de desempefio como “un proceso
de retroalimentacidn, acompafiamiento y seguimiento continuo entre lider y colaborador, que se
caracteriza por ser participativo y dinamico, que promueve el mutuo aprendizaje y que los hace
duefios del desarrollo de sus competencias en el mejoramiento de los procesos y logro
organizacional.” (p. 4). La evaluacion del desempefio permite conocer el nivel de gestion que esta
realizando el talento humano de una organizacion, de modo que se puedan definir aspectos de mejora
y, bajo este prospecto, generar resultados 6ptimos para la misma.

Compensacion del personal: De acuerdo con Valencia (2025), “la compensacion no solo se entiende como el
conjunto de remuneraciones econémicas que reciben los empleados, sino también como un sistema integral
que incluye beneficios, incentivos y oportunidades de desarrollo que no solo buscan atraer sino asi mismo la
retencion del talento” (p. 7). En palabras de Galindo et al. (s.f.), “La compensacion se vuelve un elemento
fundamental en la gestion de las personas en términos de retribucion, retroalimentacion o reconocimiento de
su desempefio en la organizacion.”. Permitir que el empleado, a mas de la propia satisfaccion que pueda
concebir de realizar sus actividades dentro de la organizacidn, reciba, a manera de reconocimiento por sus
superiores, una compensacion por sus actividades, permitird maximizar su compromiso y desempefio hacia
la empresa. Bajo este enfoque, la recompensacidn del personal puede verse ejecutada bajo las modalidades

explicadas a continuacion.

Prestaciones: A lo que refiere a prestaciones y servicios sociales, Chiavenato (2009) los define como

“ciertas gratificaciones y beneficios que las organizaciones otorgan, a todos o a una parte de sus

trabajadores, en forma de pago adicional a sus salarios” (pag. 383). Estas prestaciones tienen como

objetivo brindar facilidades a sus trabajadores en maltiples necesidades y requerimientos bésicos
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que puedan presentar, como servicios de salud, vacaciones, alimentacion, etc. En aspectos generales,
el autor mencionado proporciona los aspectos mas comunes que se incluyen dentro de las
prestaciones: Por obligatoriedad legal: Establecidos como beneficios en los contratos colectivos;
En razdn de su naturaleza: Prestaciones monetarias (en dinero y en base a la némina) y prestaciones
extramonetarias (servicios o beneficios adicionales).

En razon de sus objetivos: Prestaciones asistenciales (proporcionan al trabajador y a su familia
seguridad ante imprevistos), prestaciones recreativas (beneficios fisicos, psicolégicos y para uso de

tiempo libre) y prestaciones complementarias (facilidades que permitan mejorar su calidad de vida).

Incentivos: Diaz et al. (2013) definen a los incentivos como “premios al resultado obtenido se pueden
examinar sus problemas desde ambos puntos de vista como premio en unidades monetarias: es decir,
como parte de un salario” (pag. 9). Partiendo de este concepto, podemos indicar que los incentivos
son el medio que aplica la organizacién para motivar a los empleados a cumplir con ciertos niveles
de optimizacion e incluso, de mejorar sus practicas y resultados en la empresa.
Otros autores, como Nosenzo (2016), plantean un escenario distinto: cuando se abarcan a los
incentivos como premios, los colaboradores pueden presentar un ligero incremento de productividad
por obtener algo mediante la consecucién de metas organizacionales, pero una narrativa distinta en
los contratos podria generar incluso mejores resultados; es decir, establecer los incentivos como un
derecho “a perder” si no se alcanzan los objetivos de rendimiento: “Bajo la aversion a la pérdida, el
miedo a perder una recompensa actla como un motivador mayor que la atraccion de obtenerlo,
incluso si el valor economico de la recompensa es exactamente el mismo.”
El cambio de enfoque bajo los incentivos que un empleado puede percibir, segin el autor, permitiria
a las empresas maximizar sus resultados sin pérdidas econdémicas de por medio y en mayor
porcentaje que solo planteandolos como “algo extra a recibir”. Desde otra perspectiva, Chiavenato
plantea la necesidad de mantener los incentivos como lo que son: medios que impulsan al empleado
a mejorar sus resultados y a superar su desempefio actual en el futuro. Para esto, explica dos
escenarios de incentivos que se han presentado hasta la actualidad:
Remuneracién fija: Busca recompensar el trabajo diario de los empleados, sin realmente incentivar
la aceptacion de riesgos o responsabilidades.
Remuneracién variable: Es la fraccion de la remuneracion total acreditada periédicamente a favor
del colaborador, por lo que depende de los resultados establecidos por la empresa. Entre estos
podemos encontrar los planes de bonos anuales, distribucion de acciones de la compafiia u opciones
de compra de estas, asi como también la remuneracion por competencias.
En este punto, es importante recalcar que, tanto las prestaciones como los incentivos forman parte
de la remuneracién total que un empleado puede percibir en una organizacion, por lo que, en pocas
palabras, es el conjunto de toda su retribucion; y, sobre todo, que los incentivos de una organizacion
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no son fijos, sino que dependen de la manera en la que esta se desarrolle en el mercado.

Desarrollo del personal: Contreras, (2012) explica que este proceso abarca la capacidad de la organizacion
para preparar a su personal con nuevas habilidades y conocimientos, siendo capaces de “enfrentar las nuevas
tecnologias, los desafios de los mercados, los recursos escasos, a la vez que va generando en ellos la
satisfaccion en su trabajo con la consecuente lealtad a la organizacién”. (pag. 8) Ante un mercado que
constantemente se enfrenta a cambios y en donde las organizaciones deben adaptarse a ellos para subsistir, el
mejor medio para hacerlo es mediante el correcto desarrollo que su personal pueda alcanzar, ya que estos

atribuyen en gran cantidad a la existencia de la misma.

Capacitacion: Para Aguilar & Siliceo (2006), la capacitacién como un proceso organizacional se
enfoca en “crear valores positivos y a establecer una cultura de productividad total (espiritu
productivo), a partir de la cual el personal se compromete a modificar evolutivamente su forma de
pensar y de actuar en términos de la calidad y productividad su vida personal y laboral.” (pag. 27).
Bajo este prospecto, la capacitacion de los colaboradores resulta el medio oportuno para inculcar

practicas oportunas y mejoras que resulten significativas para su gestion en la organizacién.

Desarrollo y Aprendizaje del personal: El desarrollo de los colaboradores, ademas de comprender
un proceso general, comprende la denominacion de varios métodos que se incluyen dentro de la
gestion del talento humano para crear alcanzar dinamismo y competencia en las organizaciones. A
palabras de Vallejo (2015), “el desarrollo de las personas se relaciona con la educacion, la
orientacion hacia el futuro y ofrece la oportunidad de mejorar su desempefio y crecimiento humano”
(p. 98). Entre los medios de desarrollo existentes, la misma autora los clasifica en:

Rotacion de puestos: Expande habilidades, conocimientos y capacidades mediante rotacién vertical
(ascenso) o rotacion horizontal (transferencia). Este medio se relaciona directamente con el
reclutamiento interno mencionado con anterioridad.

Puestos de asesoria: Trabajo provisional en distintas areas de la organizacién.

Negociador de conflictos: Dedicar tiempo completo al trabajo, analizando y resolviendo problemas.
Asignacion de comisiones: Resolver problemas especificos y poner soluciones y recomendaciones
para su implementacion.

Simulaciones: Ambiente similar a situaciones reales en las que trabajan las personas; incluyen
estudios de casos, juegos de empresa, entre otros.

Cursos o seminarios: Se adquieren nuevos conocimientos, habilidades conceptuales y analiticas.
Tutoria o mentoring: Ayuda de los administradores a las personas que aspiran a subir a los niveles

altos de la organizacién.
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Retencion del personal: La retencion del personal abarca todo tipo de intencidn y factores influyentes de la
organizacién que motiven al colaborador de la misma a formar parte de la misma de manera indefinida,
sintiendo compromiso con la gestion que realiza organizacionalmente. Gonzales, (2009) infiere que la
retencion del personal implica acciones de caracter administrativo destinadas a mantener a sus integrantes

dentro de sus puestos claves en la organizacion (p. 8).

Seguridad e Higiene: Cortés (2012) abarca los conceptos de seguridad e higiene de manera
individual, basando sus definiciones bajo el mismo prospecto: técnicas preventivas que desarrollan
un papel fundamental en el area de trabajo de una organizacién, siendo que:

La seguridad del trabajo refiere a “un conjunto de procedimientos y recursos técnicos aplicados a la
eficaz prevencion y proteccion frente a los accidentes”, mientras que;

La higiene del trabajo implica “un conjunto de procedimientos y recursos técnicos aplicados a la
eficaz prevencion frente a las enfermedades del trabajo”

La intervencion de ambas variables en el aspecto organizacional permitira a los empleados de una
organizacion ejecutar sus actividades laborales bajo las mejores condiciones. Aunque, si bien es
cierto, estas condiciones deben ser ejecutadas bajo la supervision de un especialista del tema, ya que,
caso contrario, su aplicacion provocaria resultados no 6ptimos y, por ende, un costo inesperado por
intento de resolucion.

Calidad de vida: Corréa et al. (2013), define a la calidad de vida en el trabajo como “la percepcion
que el individuo tiene de su posicion en la vida en el contexto de la cultura y el sistema de valores
en que vive y en relacion con sus objetivos, expectativas, estdndares y preocupaciones” (pag. 15).
Respaldando este aspecto, nos referimos a calidad de vida desde el aspecto laboral a las condiciones
que puedan generar la satisfaccion y comodidad del trabajador dentro de su entorno, permitiéndole

realizar sus actividades sin interferencias y con los mejores resultados.

Seguimiento al personal: El proceso de auditoria o supervision del personal es definido por Chiavenato (2009)
como el seguimiento u acompafiamiento de las personas sobre el comportamiento que estas desarrollan en
una organizacion mediante, principalmente, dos tipos de esquemas: "el esquema tradicional o teoria x, que
abarca un “control sobre el comportamiento que las personas deben obedecer”, y el esquema estratégico o
teoria y, donde se incentiva el comportamiento del colaborador y se le faculta con decisién y autonomia para

decidir”.

METODOLOGIA

Para definir el disefio tedrico de la investigacidn, resulta conveniente definir, de manera precisa, los términos que se

abarcan en el tema propuesto. Entonces. La Real Academia Espafiola o RAE define la palabra ‘implicacion’ como la
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“repercusion o consecuencia de algo”, y posee sindnimos de “consecuencia o secuela” (RAE 2024). Partiendo de este
concepto, definimos a las implicaciones en la gestién del talento humano como los resultados comprendidos en las
aplicaciones de procesos que se generan dentro la gestion y, especificamente para este caso, desde el departamento de
recursos humanos en la empresa Frucarpez S.A. Con el proposito de determinar representar el nivel de significancia
de cada uno de los procesos involucrados, se define a la variable de interés con el mismo enunciado, agrupandose, a

su vez, en subprocesos que componen la gestion general.

Esta se ha clasificada como una variable con caracter complejo ya que, al estudiar la gestion del talento humano como
un area departamental, se plantea determinar el nivel de ausencia o presencia existente de sus actividades en el impacto
organizacional. De acuerdo con Cuestas (2009), la frecuencia de este tipo de variables “se estima mediante recuento
de atributos y se expresa mediante cocientes, porcentajes o tasas” (p. 118); razén por la cual, las dimensiones y los
indicadores definidos a partir de la variable seran medidos en base a una escala ordinal, determinando asi la veracidad
de los enunciados planteados para la poblacion estudiada y los resultados que la investigacion requiere. De manera
especifica, los procesos (denominados a partir de ahora como dimensiones) son representados como: incorporacion,
organizacion, compensacion, desarrollo, retencién y auditoria o seguimiento (al personal), denominando subprocesos

(indicadores), a las actividades que cominmente se realizan en cada dimension.

Por consiguiente, el problema investigativo abarca que, aunque el concepto de talento humano es respaldado por
multiples teorias y autores quienes la relevancia actual del mismo en las empresas ademas de la transformacion
histérica que ha presentado en el contexto empresarial, se presentan casos donde las organizaciones no poseen los
conocimientos y métodos necesarios para mantener a su personal en las condiciones integrales de funcionamiento, y,
al contrario de maximizar su rendimiento, se induce a la organizacion en colaterales no deseados respecto a su gestion
del talento humano. Bajo este contexto, se mencionan los resultados de Yupanqui (2022), en un estudio aplicado a la
region de América Latina y el Caribe respecto a la tematica investigativa, donde se evidencia que, aunque la
implementacion de gestidn de talento humano en las empresas es latente, se presentan complicaciones que recaen en
categorias relacionadas a la gestion motivacional, el area motivacional y el clima laboral, generalmente, a causa de “la
mala comunicacidn, planificacion y administracion de las diferentes areas que componen las empresas” (p. 67-69).
Ademaés, con la evolucion que ha presentado la dindmica empresarial y especificamente, sobre la gestion del talento
humano, es necesario que las organizaciones se preparen para enfrentar nuevos cambios globales, tecnolégicos y
nuevas expectativas desde la estructuracion que exista en los procesos y en el fomento de liderazgo en el personal para
afrontarlos. (Villadiego & Calics, 2022).

A modo de resumen, tanto la situacion problematica planteada como los antecedentes expuestos en este estudio

proporcionan las realidades bajo las que la gestion del talento humano se maneja en la actualidad, y cémo la aplicacion

de optimizaciones sobre sus funciones aportaria eficazmente en las operaciones de la organizacién. Es por esta razén

que la problemaética de la investigacion abarca el conocer cdmo se estan llevando a cabo los procesos relacionados a
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la gestion del talento humano en la empresa Frucarpez y qué implicaciones conlleva en cada proceso involucrado segin
lo que perciben los integrantes de la misma, constatando su importancia para la organizacién. De este modo, se

proponen los siguientes problemas, general y especificamente; y los objetivos que corresponden a estos:

Problema general
¢Cuales son las implicaciones de la gestion de talento humano en la empresa Frucarpez S.A. segun la perspectiva de

los colaboradores?

Problemas especificos

¢Cuales son las actividades que lleva a cabo el departamento de talento humano bajo su gestidn en Frucarpez S.A.?
¢Cudl es el nivel de compromiso que generan los empleados de la organizacion a partir de la gestion que realiza el
Departamento de Talento Humano en Frucarpez S.A.?

¢Qué concluye el analisis de la gestion del talento humano de Frucarpez S.A. segln el diagnéstico obtenido?

Obijetivo general
Determinar las implicaciones de la gestion del talento humano en la empresa Frucarpez S.A. segun la perspectiva de

los colaboradores.

Obijetivos especificos

o ldentificar las actividades que lleva a cabo el Departamento de Talento Humano bajo su gestion en la Empresa
Frucarpez S.A.

e Describir el nivel de compromiso que se genera en los empleados de a partir de la gestion que realiza la
organizacién desde el Departamento de Talento Humano en Frucarpez S.A.

e Analizar la gestién del departamento de talento humano en Frucarpez S.A. a partir del diagndstico obtenido.

Hipotesis general

Ho: La gestion del talento humano en la Empresa Frucarpez S.A. presenta implicaciones favorables segln la
perspectiva de sus colaboradores.

Hi: La gestion del talento humano en la Empresa Frucarpez S.A. no presenta implicaciones favorables segln la
perspectiva de sus colaboradores.

Hipotesis especificas

Ho: Las actividades que ejecuta el talento humano de la organizacion se encuentran debidamente estructuradas y
socializadas para el conocimiento cada uno de sus colaboradores.

Hi: Las actividades que ejecuta el departamento de talento humano de la organizacion no tienen una estructuracion
exacta ni son del pleno conocimiento de sus colaboradores.

Ho: El nivel de compromiso de los colaboradores es éptimo y evidencia la satisfaccion de estos hacia la organizacion.
Hi: El nivel de compromiso de los colaboradores hacia la organizacion es insuficiente y se ve denotado por la poca

satisfaccidn que presentan hacia esta.
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Ho: La Gestion de Talento Humano en Frucarpez se encuentra en su nivel 0ptimo de funcionamiento y sus aspectos a
mejorar son escasos.
Hi: La Gestion del Talento Humano en Frucarpez denota miltiples aspectos a optimizar para que su funcionamiento

pueda mantenerse en el nivel necesario.

Sobre el disefio metodologico de la investigacion, se planteo la aplicacion de un enfoque cuantitativo, el cual “refleja
la necesidad de medir y estimar magnitudes de los fendmenos o problemas de investigacion” (Hernandez Sampieri &
Fernandez-Collado, 2014); acompafiado de un alcance descriptivo que abordara un analisis de la gestion del talento
humano donde, a palabras de Ramos (2020), se buscara exponer la presencia que posee en un determinado grupo (p.
2). Por otra parte, el disefio investigativo correspondia al tipo no experimental y transversal donde, complementado a
los pardmetros ya mencionados, permitiera describir los hechos que suscitan en la organizacién bajo el ambiente y

condiciones naturales del momento especifico en el que se desarrolla la investigacion.

El enfoque aplicado para la presente derivé a la utilizacion del método cuantitativo, pretendiendo asi realizar una
medicidn en las dimensiones definidas en la variable de estudio y, por consiguiente, aplicarles tratamientos estadisticos

“para la determinacion de diferencias estadisticas significativas entre las variables” (Corona Lisboa, 2016).

De este modo, la aplicacién del método cuantitativo, se consider6 a una poblacion de cuarenta y seis colaboradores
donde, donde, a partir de muestreo no probabilistico por conveniencia, se delimité una muestra de treinta y dos de los
integrantes para obtener las percepciones necesarias en el desarrollo de la investigacion. De manera especifica, estas
participaciones correspondian a los departamentos de Recursos Humanos (2), Produccion (6), Logistica (6),
Administrativo (3), Contabilidad (4), Mantenimiento (4), Calidad (3), Financiero (3), y Compras (1).

Para la recoleccion de la informacion de interés se definié a la encuesta, siendo esta “una técnica de adquisicion de
informacion de interés sociol6gico, mediante un cuestionario previamente elaborado, através del cual se puede conocer
la opinidn o valoracion del sujeto seleccionado en una muestra sobre un asunto dado” (Chagoya, 2008). Esto incentivo,
por ende, a la construccién de un instrumento de investigacion conformado por un cuestionario con doce
planteamientos valorados en escala de Likert y con cinco opciones de respuesta sobre el acuerdo, desacuerdo o
indecisidn que se presente en los colaboradores sobre los procesos de la gestion del talento humano. Para complementar
estos aspectos, se agreg6 un apartado que permita la identificacion del area que conforman los encuestados, logrando

realizar un analisis mas profundo de los resultados.

RESULTADOS

Para el procesamiento de los resultados obtenidos a partir de la aplicacion del instrumento de evaluacion, se utiliz6 la

herramienta de SPSS Statistics, la cual permitié realizar un analisis mas especifico desde la informacion recopilada.

Para iniciar, se llevo a cabo un andlisis de fiabilidad mediante el Alfa de Cronbach, donde se determind que el estudio
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cuenta con un 0,782 de fiabilidad. Este valor, a criterio de Frias (2022), determina que el instrumento aplicado consto
de items consistentes para medir lo que requiere el estudio basandose en las puntuaciones obtenidas.
Del mismo modo, la herramienta antes mencionada nos permitié obtener datos sobre las frecuencias obtenidas en cada

aspecto evaluado y, por ende, los resultados preliminares de la investigacion.

1. Variable de interés: Implicaciones en la Gestion del Talento Humano.

Tabla 1: Implicaciones de la géstién del talento humano
Elaborado por autor

De acuerdo 15 469%  |469%  |469%

Vilide Indecisa 15 169%  |469% 93,8%
En desacuerdo 2 6.3% 6.3% 100,0%
Total 32 100% 100,0%

La variable planteada para esta investigacion incluia la percepcién sobre las actividades relacionadas a la gestion del
talento humano, donde, segin las respuestas obtenidas, se mostraron tendencias que afirman conformidad de los
colaboradores sobre los planteamientos; ademas de posiciones no muy claras y de desacuerdo sobre los mismos. A

continuacién, se detallan especificamente cada uno de los items que conformaba esta variable general.

1.1. Dimensién: Incorporacion del personal
En primer lugar y, correspondiendo a los procesos involucrados a la gestion del talento humano, se cuestion6 sobre la
incorporacién del personal. En si, este proceso es aplicado en el momento previo a oficializar la relaciéon de
dependencia y no incluye a todos los colaboradores, al menos no cuando estos ya forman parte de la empresa; sin
embargo, se busc6 conocer su percepcion de manera general sobre las condiciones en la que estos procesos se llevaban
a cabo; ya que, de una manera objetiva, esta podria determinar si los mismos se ejecutaban de manera frecuente o

satisfactoria segin lo que apreciado internamente. De este modo, encontramos:

La dimension de incorporacién planteaba items correspondientes a los subprocesos de reclutamiento y seleccién,
donde, en promedio y de manera general, existi6 una predominancia equivalente entre las respuestas de acuerdo e
indecision sobre los planteamientos, ademas de ligeras tendencias de acuerdo total y desacuerdo parcial bajo un
porcentaje igualitario. A continuacidn, se detalla, de manera especifica, la correspondencia de cada respuesta obtenida.

Tabla 2: Incorporacion del personal
Elaborado por autor

X1 INCORPORACION DEL PERSONAL

Frecuencia | Porcentaje Porc.;-jntaje Porcentaje
vilido acumulado
Totalmente de acuerdo 2 6.3% 6.3% 6.3%
De acuerde 14 43 8% 43 8% 30,00
Vilido Indecizo 14 43.8% 43.8% 93,8%
En dezacusrdo 2 6.3% 6.3% 10:0,0%
Total 32 100% 100,0%
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1.1.1. Primera pregunta: ;Los procesos de reclutamiento, a nivel departamental, son llevado a cabo de manera

frecuente?
Tabla 3: Reclutamiento
Elaborado por autor
Departanema FRECUENCIA 7
Totalmesie de D scturds ‘ademn [Rpe— Tatal TRy e ’:’::
cuerso

Raczrvon Hemmaner |0 [ ! 2s.3% 53%
Admensiaio 0 1 I i S A% 15,68
cm: . ) 3 ( e 1.5
Coetalalaiad 0 0 4 Q LI P58 N ER LN
Frezzcams 1 0 ! 1 oan 38
S — = 2 L8 L em
Proucess 1 3 [ 0 sjis e 1%
Caiidad 0 2 [ 0 il a% 7.5%
';'.u"rmwn : | ( | 4135% O
Taral 5 3 18 5 21100

La primera pregunta de esta dimensién buscaba determinar si la necesidad de reclutamiento que presenta en la
organizacion es frecuente dentro de sus areas departamentales segin las perspectivas de sus integrantes.

La tendencia de indecision presentada permitié determinar que no existe evidencia suficiente para afirmar que este
proceso se realiza con frecuencia, sobre todo en &reas como contabilidad, compras y logistica, donde la misma fue
destacable. Mientras que, los colaboradores encuestados correspondientes a departamentos como produccion,
mantenimiento y calidad declararon, mediante acuerdo parcial o total, que percibian estos procesos con mayor
periodicidad. Del mismo modo, se presentaron posiciones relevantes de desacuerdo que no destacaron una
participacion especifica de departamentos, si no que fue mayormente generalizada, pero que aportan a descartar la
regularidad de lo planteado.

1.1.2. Segunda pregunta: ¢;Las necesidades y requerimientos de las areas de interés son satisfechas
mediante la seleccion del personal?

Tabla 4: Seleccion
Elaborado por autor

SELECCION

Departasmrses FRECUENCIA 2 Porteninje

Tatalnezts 4o - . = ? Pubcaiege wuide y-rad

Smache Dw scuedn ladectae En desaciards Total

Racorsos Humanon |1 0 i u d £3% 6.5%
Agmnstryse ! b ¢ b ! s.4% 13.8%
Conpna ¢ 2 0 0 2 3% N
Caozsiited 0 } 1 0 H 1% AN
Fisarcero d | 0 $ A% Iy
Lopistica 4 | | & 18.8% 62 5%
Produccce 3 2 0 1 6 18.4% 81 3%
Cahéad ! 1 i 0 ' A% 20 5%
Masregermento d 1 ¢ v } A% 100.0%
Taral 1] 1 S 2 2 §00%

Este cuestionamiento tenia como objetivo conocer la satisfaccidn que genera el proceso de seleccion para contribuir a

la organizacién. Dentro de lo que se pudo constatar, predomina la posicion donde los colaboradores, en la mayoria de

las &reas, visualizan los procesos mencionados como efectivos para satisfacer la necesidad organizacional y el
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cumplimiento de funciones, mientras que, a su vez, se presenta una leve tendencia de indecision (16% de los
encuestados aproximadamente) ademas de la presencia minima de indecision (6% del restante) sobre el enunciado;
donde, las Gltimas en mencién, fueron clasificadas como opiniones personales al no destacar entre las percepciones ya

mencionadas desde los departamentos de produccién y logistica, donde existié mayor acuerdo parcial y total.

1.2. Dimensién: Organizacion del personal

Tabla 5: Organizacion del personal
Elaborado por autor

X2 ORGANIZACION DEL PERSONAL

E . B - Porcentaje | Porcentaje
fecoenca orcentaje vilido acumulade
Totalmente de acuerdo 8 25.0% 25.0% 25.0%
De acuerdo 12 37.3% 37.3% 62.3%
Vilide Indeciso L] 25.0% 25.0% 30,0%
En desacuerdo 3 9 4% 94% T1.9%
Totalments en desacusrde 1 31% 31% 73.0%
Total 32 100% 100,0%

La siguiente dimensién de la variable establecida incluyé items relacionados a la induccién del personal, donde se
estipulan las actividades y la evaluacion de desempefio que el colaborador comprende bajo la relacion laboral
previamente definida. De acuerdo con las respuestas obtenidas, se observé gran conformidad de los colaboradores con
la gestion general, por ende, su satisfaccion ante la misma; sin embargo, también se presentan criterios de indecision y

desacuerdos, totales y parciales, que no permiten corroborar la optimizacion actual del proceso.

1.2.1. Tercera pregunta: ¢Las actividades realizadas bajo su funcion corresponden exclusivamente al puesto
de trabajo que conforma?

Tabla 6: Disefio de puestos
Elaborado por autor
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Esta pregunta cuestionaba al personal de la organizacion sobre la exclusividad y correspondencia de actividades en los

puestos de trabajo establecidos en la organizacion. Conforme a los resultados, se obtuvieron participaciones que

representan cada una de las escalas planteadas en la encuesta, lo que divide las opiniones entre estar “de acuerdo” y

“totalmente de acuerdo” equivalentemente (33%); a respuestas de “en desacuerdo” (15%) y, en menor cantidad,
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“indeciso” (12%) y “totalmente en desacuerdo” (3%). Esto nos indica que la estructuracion de los puestos es Optima,
pero aln bajo esa gestion, existen posiciones no muy claras de los colaboradores encuestados en departamentos como
el administrativo, produccidn, calidad y mantenimiento; e incluso, desacuerdos parciales y totales presentados desde
las mismas areas y otras, como los departamentos de logistica y financiero; donde, al presentarse en una cantidad
considerable, se rechaza la existencia de exclusividad en las funciones.

1.2.2. Cuarta pregunta: ¢;La retroalimentacion procedente de la empresa aporta significativamente al
desarrollo de sus actividades?

Tabla 7: Evaluacion de desempefio
Elaborado por autor

EVALUACTON DE DESEMPENO

{Depastarento FRECUENCL

Parcentye

Potcemins viddo
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El siguiente enunciado intentaba comprender como se llevaba a cabo la retroalimentacion recibida por los
colaboradores por parte de la organizacion, definiendo si la misma abarcaba las técnicas y medios 6ptimos para el
desarrollo personal y sugerencias claves sobre el desarrollo de sus actividades. Segun las posiciones presentadas, se
percibe una buena gestidn sobre este proceso a pesar de las indecisiones (24%) o respuestas negativas (6%) presentadas
en los departamentos de contabilidad y financiero. En consecuencia, la mayoria de colaboradores definen el feedback
como positivo y acorde para mejorar su rendimiento laboral ya que, en si, del desacuerdo, al ser minoritario (6%), se
justifica como experiencias previas no fructiferas de los participantes.

1.3. Dimensién: Compensacion del personal

Tabla 8: Compensacion del personal
Elaborado por autor

X3 COMPENSACION DEL PERSONAL

Fracuencia | Porcentaje PM‘T‘E.majE Porcentaje
wvilido acumulado
De acuerdo 11 344% 34.4% 34.4%
Indecizo 13 40,6% 40,6% 73.0%
Vilido En desacuerdo 6 18.8% 18.8% 93.8%
Totalments en desacuerdo 2 6.3% 6.3% 100.0%
Total 32 100% 100.0%

El proceso denominado Compensacion del Personal comprendia interrogantes relacionados al modo en que la

organizacion motiva y retribuye a los colaboradores que forman parte de ella. Por consiguiente, se expone el nivel de
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aceptacion obtenido, el cual demuestra que existe conformidad por parte de los encuestados sobre la gestion de este
aspecto en la empresa pero que, en mayor porcentaje, se demuestra inconformidad al expresar encontrarse “indeciso”

e incluso, “en desacuerdo” sobre los enunciados propuestos.

1.3.1 Quinta pregunta: ;Los incentivos que maneja la organizacién resultan oportunos para su desempefio?

Tabla 9: Incentivos
Elaborado por autor

INCENTIVOS
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Caladad 2 0 ) 3 PR 00 6
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Esta pregunta cuestionaba especificamente sobre los incentivos que la organizacion provee hacia sus colaboradores
para reconocer su productividad o participacion en los objetivos organizacionales. Segln las tendencias presentadas,
mas de la mitad de los encuestados (30% equivalente de respaldo acuerdos parciales y totales) afirmé que los estimulos
econémicos que la empresa gestiona para ellos mismos son, en la mayoria de casos, oportunos, y son atribuidos a su
desempefio laboral; mientras que una cantidad notoria de estos (21% de los encuestados) no presenta una opinion clara
al respecto, resaltando dentro de estas al departamento administrativo. Por otra parte, los resultados expusieron
desacuerdos, parciales y totales, que correspondian a la participacion del 9% y 16% de los encuestados pertenecientes
a los departamentos de mantenimiento, compras, contabilidad, logistica y financiero; presentando entonces,

inconformidad sobre la gestion focalizada de incentivos para su desempefio.

1.3.2. Sexta pregunta: ¢;Los servicios sociales que la organizacién predispone son utilizados por usted, o los

suyos, con regularidad?

Tabla 10: Servicios sociales
Elaborado por autor

MRESTACIONES

]
J 23 FEECLENCL
Depaniatimsts ‘ FEECTENTIA _ Py eerige
= Brscentags vidats
T staizwets o Teesd S cumsia

Facultad de Ciencias Administrativas. Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi. Manta, Ecuador.
https://revistas.uleam.edu.ec/index.php/business_science
Licencia de Creative Commons (http://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4.0)



https://revistas.uleam.edu.ec/index.php/business_science

La segunda pregunta de esta dimensién buscaba determinar la regularidad de uso que los colaboradores daban hacia
los servicios sociales que, los cuales corresponden a un tipo de prestaciones que la organizacién debe brindarles bajo
su relacion de dependencia. Sobre lo obtenido en la recoleccion de respuestas, se puede observar la constancia y no
regularidad en el uso de los servicios sociales por parte de los encuestados, predominando asi una tendencia de
indecision (33%) que no expone una posicion clara ante el planteamiento, pero que se deriva a una respuesta no positiva
respaldada por las posiciones de rechazo parcial (27%) y total (9%); donde en si, el acuerdo parcial (27%) no logra

contrarrestar el uso continuo a los servicios sociales.

1.3. Dimensidn: Desarrollo del personal

Tabla 11: Desarrollo del personal
Elaborado por autor

X4 DESARROLLO DEL PERSONAL

E al P . Porcentaje | Porcentaje
fecusncia | Porcentaye valido acumulado
Totalments da acuerdo 1 3.1% 3.1% 3.1%
De acuerdo 13 40.6% 40 6% 43 8%
Valido Indecizo 13 40.6% 40.6% 34 4%
En dezacuerdo 4 12.5% 12.5% 96.9%:
Totalmente en dezacuerdo 1 3.1% 3.1% 100,0%
Total 32 100% 100,0%

En esta fase de la Gestion del Talento Humano se realizan actividades que permitan al colaborador nutrirse sobre los
procesos que ya realiza en la organizacion y la oportunidad de desarrollo personal que este pueda obtener a partir de
sus funciones. Ante este enunciado, los encuestados tomaron dos perspectivas de manera equivalente, demostrando
que, a pesar de que existe cierto porcentaje de individuos que afirman aprobacion

ante las medidas planteadas, se presenta un grupo de los encuestados que no se posiciona concretamente sobre el tema

e incluso, una participacion de desacuerdo promediada sobre los hechos planteados.

1.41. Séptima pregunta: ¢La organizacion les facilita acceso frecuente a capacitaciones para mejorar sus

habilidades de trabajo?
Tabla 12: Capacitacion
Elaborado por autor
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Este item especifico buscaba determinar la frecuencia con la que la organizacion le facilita acceso a capacitaciones a
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sus colaboradores sobre sus puestos de trabajo. Bajo el planteamiento afirmativo, se presenté gran nivel de acuerdo
con el enunciado, demostrando entonces la factibilidad de las capacitaciones dentro de sus areas. Sin embargo, en una
comparacién menor (46% de los encuestados) sobre lo sumatoria obtenida en las opciones “Totalmente de acuerdo” y
“De acuerdo”; predomina cierta cantidad de personas que declaran sentirse “Indeciso” (41%), con tendencia en el
departamento administrativo; “En desacuerdo” (13%) mayormente desde el departamento financiero y “Totalmente
en desacuerdo” (3%) en el departamento de produccion; lo que, en pocas palabras, expresa ligera disconformidad sobre

la gestién de accesos a capacitaciones en ciertas areas.
1.4.2.  Octava pregunta: ;La organizacion incluye al reclutamiento interno o ascenso como una medida de
desarrollo para colaboradores?

Tabla 13: Desarrollo
Elaborado por autor
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tamestd FRECUENCH
Depan R . . X A N— ) Porceatape vilido Poreentuge
Totalments de | . Lotalmente " ia v ¢ ailads
a D scunrds Indecse En desacurdo ‘ Total scunnlads
Ao Secacoerdd
Recurscs Humasos ] ¢ & [2
Admmtnatro 0 ol 2 1 0 ) 5 16%
Compras 0 i} ! 0} 2 &
: : ) . : :
Conabdidad ¢ 3 1 0 4 13% 344
Fauntmo | i | 0 o) i e a,
Logistaa > | 8 1% [
Prodiccion 4 1 | 0 0 & 1945 1%
‘ .
Calidad p) 0} 0 1 0 3 ) 91%
Mastreamiento 4 o 0 0 t 3 . 100%
v T 3 a1 o
Total i | i ) 3 100%

El segundo cuestionamiento planteado para esta dimension abordd la tematica del reclutamiento interno y la
posibilidad de obtener una promocién dentro del area al que pertenece cada colaborador. Al igual que otros
planteamientos, las respuestas evidencian una distribucién diversa de opiniones. En este caso en particular, existié una
proporcion relativa entre las respuestas positivas como “totalmente de acuerdo” (33%) y “de acuerdo” (21%) en la
mayoria de las 4reas de la organizacion, y otras posturas de “indeciso” (24%) resaltantes desde los departamentos de
contabilidad y financiero; “en desacuerdo” (12%) en los departamentos de administrativo, compras, calidad y
contabilidad; respaldado en posiciones de totalmente en desacuerdo (6%) especificamente en los departamentos de
mantenimiento y logistica; lo cual podria reflejar desconocimiento del proceso o una implementacién de condiciones

no homogénea para su ejecucién entre areas.
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1.5. Retencion del personal
Tabla 14: Retencion del personal
Elaborado por autor

X5 RETENCION DEL PERSONAL

E sl P aie Porcentaje | Porcentaje
feenenca | Toreeniae vilido acumulade
Totalmente de acuerdo 11 34.4% 34.4% 34.4%
Vilido De acuerdo 19 39.4% 39.4% 93.8%
Indeciso 2 6.3% 6.3% 100,0%
Total 32 100% 100,0%

La dimensién, denominada Retencién del personal, implica todo esfuerzo que la organizacion realiza para que sus
empleados se encuentren comprometidos con la misma, mediante el aseguramiento de su bienestar y la identificacion
individual con la cultura organizacional de la empresa. Ahora, de acuerdo con la estadistica obtenida en esta dimension,
existe, casi en totalidad, una gran frecuencia de respuestas positivas; lo que permite diagnosticar que los procesos
involucrados en este apartado de la gestion resultan satisfactorios para los colaboradores de la institucion.

1.5.1. Novena pregunta: ;Conoce sobre los derechos y obligaciones que posee sobre las condiciones de higiene,

seguridad y salud organizacional que maneja la organizaciéon?

Tabla 15: Higiene y seguridad
Elaborado por autor

HIGIENE Y SEGURIDAD

Departamento FRECUENCIA Porcentaje viido Porcentaje
Totalmente de De acuerdo Total acumulado
acuerdo
Recursos Humanos 1 1 2 6.3% 6,3%
Administrative 1 2 3 9.4% 13.6%
Compras 2 0 2 6.3% 21.9%
Contabilidad 1 3 4 12.5% 34.4%
Financiero 3 0 3 9.4% 43.8%
Logistica 3 1 6 18.8% 62.5%
Produccion 6 0 6 18.8% 81.3%
Calidad 3 ] 3 9.4% 20,6%
MMantenimiento 3 0 3 9.4% 100.0%
Total 23 7 32 100.0%

Este planteaba sobre las condiciones de higiene, seguridad y salud organizacional que las empresas deben incluir dentro
de sus normativas de funcionamiento para el cumplimiento de sus actividades y, por ende, desempefio 6ptimo de sus
colaboradores. En si, se consulté a los encuestados sobre el conocimiento de las obligaciones y derechos que poseian
ante las condiciones mencionadas, donde los resultados nos permitieron constatar que los colaboradores, en su
totalidad, poseen los conocimientos necesarios al respecto del tema planteado y que la empresa ha socializado

eficazmente esta terminologia en cada area de la misma.
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1.5.2. Décima pregunta: ;Sus objetivos personales se relacionan con la cultura organizacional que representa

la empresa?
Tabla 16: Calidad de vida
Elaborado por autor
CALIDAD DE VIDA
Departamento FRECUENCIA P A Porcentaje
Totalmente de . orcentaje vilido acumulado
acnerdo De acuerdo Indeciso Total
Recursos Humanos 1 1 0 2 6.3% 6.3%
Administrative 1 2 0 3 9.4% 15.6%
Compras 1 1 0 2 6.3% 21,9%
Contabilidad 0 4 0 4 12.5% 344%
Financiero 3 ] 0 3 9.4% 43.8%
Logistica 1 4 1 6 18.8% 62.5%
Produccion 3 3 0 6 18.8% 813%
Calidad 3 o 0 3 9.4% 90.6%
Mantenimisnto 2 1 0 3 9.4% 100,0%
Total 15 16 1 32 100.0%

La siguiente pregunta planteada para esta dimension buscaba determinar la relacién que existe entre los objetivos
individuales de cada colaborador con la representacion de cultura organizacional que se fomenta de manera interna.
Este indicador permitiria conocer el nivel de compromiso que se podria generar a partir de la misma relacion sobre la
consecucion de objetivos, donde, existié un gran porcentaje de empleados que considera sentirse representado bajo
este medio, lo cual genera gran valor a la gestion de la organizacion.

15.3. Onceava pregunta: ¢;La organizacion toma en consideracion las sugerencias de actividades o funciones
especificas que genera sobre su area de trabajo?

Tabla 17: Relaciones con los empleados
Elaborado por autor
RELACIONES CON LOS EMPLEADOS

Ospartamests FRECUENCIA Poacemtays
— Pocvesrye vilbdo R &
Totsimente & = i ——4
De scserdo Ex desacuerdo Totl ———
acoerdo
Recornos Humanes | | ) 2 6.3% 6,5%
‘ + 4 ‘
Adrmmuistiacno 0} 3 0 0 3 0.4% 15 6%
Compras | | 0 . 2 6.3% 21.9%
Coatabibdad 0f 3 1 4 125% 34.5%
+ v + + -
Finascisre 2 0 pa 438
Logistica | | 4 183% 6.5
Prodoccioe 5} ) 1 4 18A%
Calslad 3 0 0 ¢ 3 22%
4 . + ‘
Nantenmnests 3 0 0 1 DA%
| \ 2%
Toul 14} 13 4 1 100.0%

Este ultimo cuestionamiento sobre la retencion del personal planteaba el escenario de apreciacion que la organizacion

investigada otorga a los colaboradores ante sugerencias de optimizaciones en cuanto a sus puestos de trabajo.

Principalmente, los resultados obtenidos declaraban que, en su mayoria, los empleados sienten aprobacion en ciertas

propuestas 0 mejoras que podrian aplicarse en el desarrollo de sus actividades; ya que, aunque se present6 una posicion

especifica de desacuerdo en el departamento de mantenimiento, esta se relaciona a una experiencia personal del
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colaborador ante el planteamiento, por lo que no se considera totalmente objetiva.

1.6. Seguimiento al personal

Tabla 18: Seguimiento del personal
Elaborado por autor

X6 SEGUIMIENTO DE PERSONAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vilido acumulado
Totalmente de acuerde 15 469 469 469
De acuerde 15 469 469 038
Valido Indecizo 1 31 31 26.9
En desacusrdo 1 3l 31 1000
Total 32 100.0 100.0

Finalmente, la Gltima dimensién correspondiente a la variable de este estudio abarca el Seguimiento al personal, el cual

se encarga de la supervisién y control que requieren los colaboradores de una empresa para conocer cuéles son las

necesidades o inconvenientes que se presentan y requieren de una solucion éptima por parte de sus encargados. Los

resultados obtenidos para el indicador analizado corresponden a la Ultima pregunta del instrumento investigativo, y

son analizados a continuacion.

1.6.1. Doceava pregunta: ¢Los jefes inmediatos del &rea muestran interés sobre las inquietudes o necesidades
que se presentan a partir de sus actividades?

Tabla 19: Seguimiento
Elaborado por autor

SEGUINIENTO DEL FERSONAL

Departanerns ECL o
P - e Preceataje

acumslado

Totslmects de

g En desacumrdo otad
acaande

De aumdo

Recsrson Humanos |

Admssstrenn | 2 ] 3 4%

(o | 1

Coatabesfad | 3 . 0 4 12,5% 1845

Firnicins

)
|
E |
Logsexa | 4
o e —
|

Freducsidn 4] 3 . ) é 1LE% B3%

Caddad H ) ¢ ) 3| 9.4% 30.5%

Aansteessssests

Total

En este Ultimo apartado, se cuestionaba la capacidad de atencion que los gerentes de linea atienden en estas demandas
que presentan sus colaboradores, realizando la gestion para proveer, en caso de ser necesario, de recursos fisicos u
orientaciones para mejorar aspectos relacionados a su area laboral. De manera general, existe una cantidad conveniente
de los participantes que demuestran conformidad sobre la inclinaciéon y observacion que fomenta la organizacion
mediante los encargados de area hacia los problemas que presentan cotidianamente, y, por otra parte, una cantidad no
equitativa a la presentada inicialmente que demostrd una posicién no especifica y desacuerdo o inconformidad del
hecho; el cual, al igual que en apartados anteriores, al no presentar un respaldo mayor, es considerado en base a una

experiencia personal del colaborador donde sus necesidades o inquietudes no fueron atendidas eficazmente.
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DISCUSION
De acuerdo con los resultados expuestos en la investigacion, los colaboradores perciben los procesos relacionados a la
gestion del talento humano como satisfactorios organizacionalmente. Sin embargo, se evidencian ciertos matices de

insatisfaccion y desacuerdo desde perspectivas opuestas en cada uno de los enunciados, encontrando asi:

En cuanto al proceso de incorporacidn, este no presenta respaldo suficiente sobre su frecuencia, sobre todo en areas
administrativas, donde predominaron las posiciones de indecisidn; sin embargo, el acuerdo presentado desde areas
operativas de la empresa permite inferir que es en estas donde se genera con mayor periodicidad. Este criterio se
respalda ya que, la organizacion, al abarcar una actividad productiva dentro del mercado, puede presentar necesidades
emergentes que no logra satisfacer con la capacidad laboral que posee desde sus integrantes ya establecidos; por ende,
cuando requiere cubrir aspectos directos a su operatividad, recurre en contratar a personal para lograrlo. Por otra parte,
sobre el proceso de seleccion, la predominancia de acuerdos positivos afirma que evidentemente, la seleccién que lleva
a cabo la organizacién es 6ptimo para cubrir las necesidades generadas en su funcionamiento e incluso, respalda el
criterio presentado anteriormente.

Sobre los procesos correspondientes a la organizacion del personal, especificamente dentro de la exclusividad de
puestos, los colaboradores afirman que las actividades llevadas a cabo en su funcién laboral corresponden, en su
mayoria, a los puestos de trabajo en los que se desarrollan. Sin embargo, se enfatiza el hecho de que se presentaron, en
un menor pero relevante porcentaje, posiciones de rechazo ante el enunciado; lo que puede aludir a que existen puestos
en la organizacién donde se llevan a cabo actividades no actualizadas sistematicamente en los manuales de funciones
sobre las actividades que requiere cubrir la organizacion desde estos puestos e, incluso, la no familiarizacion de los
empleados de los mismos.

Esta situacion, segln lo menciona Ramos (2021), puede generar experiencias de sobrecargo laboral o infrautilizacion
de competencias para sus integrantes (p. 34). Ademas, se destaca que el hecho puede generar efectos, en corto a largo
plazo, negativos para la organizacion; donde el colaborador se vea impulsado a una rotacion externa y, por ende, una

nueva vacante importante que deben cubrir para su funcionamiento 6ptimo.

Por otro lado, los resultados obtenidos en el parametro de evaluacidn de desempefio son ligeramente similares a los
presentados en el andlisis anterior; pero, en este caso, la Gnica posicion de desacuerdo encontrada no fue considerada
al tratarse de un porcentaje minoritario y por no presentar un respaldo decisivo. Por ende, se determina que subproceso
es oportuno para complementar la ejecucion de actividades laborales. Desde este aspecto, se respalda lo expuesto por
Llerena et al. (2025), quienes destacan la relevancia de practicas integrales para mejorar el desarrollo organizacional e
individual del colaborador, reflejando su productividad en el éxito organizacional donde incluso, se permite la

alineacion de la filosofia empresarial y las capacidades del colaborador.

Ahora bien, en cuanto a la compensacién del personal, se encontrdé que los colaboradores aprecian ampliamente las
compensaciones recibidas y manifiestan esta satisfaccién en su desempefio organizacional, aun cuando un porcentaje
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relevante de la organizacion no plantea una posicién especifica del hecho. Para esto, se debe tener en cuenta que, tal
como lo estipula el manual de funciones de la organizacion sobre su departamento de talento humano, a este se le
atribuye un plan de incentivos que se gestiona a partir del cumplimiento de directrices especificas; por lo que, ante este
hecho, se infiere que las condiciones para efectuar esta gestion focalizada no se estan cumpliendo y, por ende, se
percibe como inadecuadas; o, de otro modo, que no se perciban como suficientes por la mayor carga laboral que

involucran ciertas actividades, como las ejecutadas en departamentos operativos.

Por otra parte, los colaboradores no afirman, en su totalidad, ser participes en el uso de los servicios sociales que
presenta la organizacioén dentro de su relacién de dependencia; siendo estos correspondientes del mismo modo al
proceso de compensacion. Bajo el contexto legal, las prestaciones que recibe un empleado ecuatoriano se encuentran
estipuladas en el Cédigo de Trabajo, donde brevemente se definen los servicios sociales y se respalda su registro en la
Ley de Seguridad Social; gestionada por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social. Basandonos en una revision
bibliografica, el IESS ha presentado una deficiencia comun en los Gltimos afios dentro del pais, esto debido a, segln
Pilligua (2024), el desconocimiento de los colaboradores sobre normativas nacionales, instituciones e internacionales:
“la vulneracion de este derecho esté presente cuando los empleadores no cumplen con la afiliacién de sus trabajadores”
(p. 12).

Las prestaciones sociales que un empleador ofrece a sus colaboradores deben ser gestionada desde su primer dia de
trabajo y, posteriormente, canceladas mediante aportes patronales y personales de forma mensual, garantizando acceso
a beneficios sobre enfermedades, maternidad, proteccién ante riesgos laborales, vejez e invalidez segun las condiciones
de la prestacion (IESS, s,f). El principal motivo de preocupacion ante este hecho es que, al no tratarse de prestaciones
tangibles como pagos o remuneraciones, se requiere de atencién constante por parte del empleado para verificar que la
normativa es aplicada de acuerdo a la ley, sin irregularidades por parte de la organizacién y la institucion encargada,

garantizando el acceso de sus beneficios a largo y corto plazo.

Respecto a los procesos relacionados al desarrollo del personal, se presentaron criterios distintos. Los resultados reflejan
que las frecuencias en los procesos de capacitacion no son percibidas por los colaboradores como constantes entre si; en
cambio, mientras que una parte de los mismos si aseguran lo planteado. Esta evidencia nos permite inferir que los
colaboradores no poseen el conocimiento necesario sobre la periodicidad de los procesos de capacitacion o, por
consiguiente, poseen acceso limitado hacia las mismas. Ademas, el modo en el que el cuestionamiento perteneciente
a la encuesta permitié enunciar que, incluso, la frecuencia de las capacitaciones no se relaciona de manera especifica
con las areas evaluadas, y que es probable que estas se presenten bajo los conocimientos que los colaboradores, en
general, deben poseer sobre la gestion de la organizacién mas no por las habilidades que debe desarrollar cada area de

la organizacién, siendo focalizadas para enriquecer sus conocimientos en la ejecucién de funciones.

Por otra parte, el reclutamiento interno es considerado por la organizacién como una medida de desarrollo para su
talento, ya que asi lo perciben los integrantes de la misma, al menos en su mayoria; ya que los desacuerdos presentados
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pueden inferir a que las condiciones para alcanzar un ascenso o desarrollo jerarquico en los puestos laborales se
perciben con mayor y menor facilidad seglin corresponda el area de la organizacion. Para este punto, es importante
recordar lo demostrado por Gaspar (2021) sobre los criterios mas relevantes para una organizacion sobre su talento
humano, al menos desde su crecimiento laboral; donde, entonces, si la organizacidon no fomenta o presenta la facilidad
de que los participantes aspiren a alcanzar mejores puestos organizacionalmente, la consecucién de objetivos
organizacionales se vera debilitada por el no aprovechamiento oportuno de habilidades intrinsecas en los

colaboradores.

Posteriormente, en los subprocesos correspondientes a la retencion y estadia del personal, los colaboradores revelan
una alta conformidad ante las condiciones de higiene, seguridad y salud organizacional, ademas del reconocimiento
de sus objetivos personales con la filosofia empresarial y la participacion proyectada internamente con la empresa. Y
es que, aunque dentro del analisis de estos parametros se encontré una posicion de desacuerdo, esta fue relacionada,
como se menciond en los resultados, a una experiencia personal del colaborador; por ende, no fue considerada como
suficiente para contrarrestar la optimizacion del proceso.

En si, la gestion focalizada de estos subprocesos se presentd como favorecedora segin lo expuesto por Ramos et al.
(2024) sobre los factores de incidencia en la retencién, donde explica como los aspectos mencionados permiten a los

integrantes de la organizacién comprometerse con sus actividades y con la gestion empresarial a largo plazo.

Finalmente, y en relacién al seguimiento del personal como ultimo proceso de la gestién del talento humano, esta se
presenta como favorable para los colaboradores, ya que afirman sentirse satisfechos sobre la atencion a sus necesidades
laborales. En concordancia a lo expuesto por Alvia (2024) en su investigacidn, el apoyo percibido por los colaboradores
desde una éptima gestion del talento humano generard aumentos de productividad y compromiso del personal para su
participacion en los resultados organizacionales; y en relacién a lo presentado, se puede concretar que este proceso se

encuentra en un estado 6ptimo de ejecucion.

CONCLUSIONES

De acuerdo con los hallazgos presentados en la investigacion, se determind que la gestion del talento humano en
Frucarpez presenta implicaciones directas que son percibidas por los colaboradores sobre cada uno de los procesos,
donde la retencion y el seguimiento del personal resaltan como positivas y por ende, eficientes dentro de la gestion;
mientras que los procesos de organizacion, compensacion y desarrollo presentan deficiencias para los mismos. Esto
desde las percepciones de rechazo presentadas ya que, aunque no fueron predominantes en la mayoria de los procesos
evaluados, se presentan aspectos de vulnerabilidad que requieren de atencidn para evitar su transformacion en puntos

criticos, los cuales requeriran una solucion con mayores esfuerzos y recursos por parte de la organizacion.

Por otra parte, para determinar la efectividad de los procesos involucrados en la incorporacion del personal dentro de
las implicaciones del talento humano, es importante conocer las necesidades y condiciones bajo las que se genera 'y no
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solo en la frecuencia del proceso de reclutamiento, el cual conecta de manera directa a la seleccion del personal; sin
embargo, desde este Gltimo apartado y relacionando a la actividad organizacional, se pueden inferir estos aspectos: en
el caso de Frucarpez, el reclutamiento aparenta ejecutarse para cubrir necesidades temporales de produccion, encargos
comerciales y demas; y partiendo de este hecho, que la organizacion implique una incorporacion del personal frecuente
permite sobrecargar al talento humano que conforma a las areas implicadas en actividades que ocupan de mayor

cubrimiento del personal; asi, de manera indirecta, esto se determina como una implicacion positiva para los mismos.

En cuanto a las actividades especificas que lleva a cabo Frucarpez S.A en los procesos mencionados con anterioridad,
se identificaron estructuraciones percibidas con conocimiento total de la organizacion, a las actividades de
evaluaciones de desempefio y aquellas implicadas en los subprocesos de higiene y seguridad, calidad de vida,
relaciones con los empleados y seguimiento del personal, ademas de actividades como el disefio de puestos y gestion
focalizada de incentivos, prestaciones, reclutamiento interno y capacitacién donde se evidencian desconocimientos
destacables que se han inferido desde posiciones neutrales ante los planteamientos relacionados; ademas de que las

mismas derivan a mejoras por parte de la organizacién sobre los subprocesos.

Por otra parte, la investigacién permitia describir el nivel de compromiso que presentan los colaboradores en la
organizacién, el cual es considerado como 6ptimo gracias a la gestion involucrada en los procesos de seguimiento y
retencion del personal, donde los colaboradores se posicionan conformes ante la atencién que genera sobre sus
necesidades, sugerencias y requerimientos; asi como la personificacién de sus objetivos personales y las condiciones
de salud ocupacional bajo las que desempefia su actividad. Estos aspectos, como se han tratado en el desarrollo del

estudio, resultan claves para asegurar una participacion motivada en la consecucion de objetivos empresariales.

Finalmente, analizar la gestion de talento humano en Frucarpez S.A. permitié observar que, aungque Sus procesos son
percibidos, en mayoria, como eficientes, la evidencia obtenida sobre la aceptacion de procesos es equivalente a la
indecision obtenida. Por esta razon, la empresa debe derivar mayor atencion en mejorar la motivacion de su personal
mediante la compensacion; reevaluar los aspectos integrados en sus funciones e, impulsar su desarrollo y crecimiento
dentro de la organizacién, de modo que los participantes, mediante el reconocimiento y apoyo de la organizacidn,

potencialicen su rendimiento y obtengan mejores resultados de los que podria estar percibiendo organizacionalmente.
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Anexos
Anexo 1: Manual de procesos de los puestos correspondientes al departamento de talento humano en FRUCARPEZ.

Fumciones 8 realizar por el Jefe de Talemto Humana

- [hirigir, eotrolar y gestsonar la formulaciéa de politicas, prosectos, planes y programas relatives al reclaiamienso, bisqueda y seleccidn e
induccidn, para proveer de Recursos Hmanos en la cartidad v calidsd necesania para ¢l logro de los ohjetivos de la empresa y su postetiar
imsplemenzacicn.

- Flaharar y socializar ¢l proceso de induccidm a lo empresa para bos neevos trahajsdores.

- [hrigir, consralar y gestionar <] Plan Anual de Cspacitacidn con su Tespertiv presupasestio en conjunts com los jefes de las dreas de lo empresa
[rara su posterior implementacisa.

- [krigir, coirolar y gestionar la elaboracidn de politicas, proyectos y programas, asi como su posterior Enplemeatecidn, relativos o lo mejora del
Clinsa Crgandzaciesal v motivacioa de los luscionarios v eolaboradores

- [kirigir. consrolar y gestionar < disefo de un sistema de compenseciones y besedicics en hase a ensenios aprobados por las autcridades,
desarrallar y contredar su postenior implementacita

- [Hrigir, conrolar y gestionar las sctividades referidas o la sdminiszracida de persanal (Control de Asistencia, Régimen de Ascemsns, Régimnen
Disciplimario, Liguidociin de haberes, Historial Laboral ¥ cwenta persomal ).

- [Mrigir, consrolar y gestionar la elaboracién de politicas, proyectos, planes ¥ programas esientados a promover la Calidad de Vida en el Trabajo,
la Sabud Integral de bos funcipmancos y colaboradeses, la Sepguridad ¢ Higiene em el rahajo y la prevencidn de sccidenses v enfempedades profesionales
y s postenior desarmollo e inplementacida.

- Mantener los registros en base o la educsciin, experiencia y formacion del personal involecrado en el sistenaa disefiode para el efect

- Coordinar v epecutar el procese de evalwicion del desempefio asual ¥ en pericdo a procha

- Revisar los resultados obtenddos duraste el proceso y elaberar <] informe respectivo a la gerencia y las dreas imvolucradas.

- Crestionar y dar seguimienso al cumplimiento del Plan de Cualtera de la empresa,

- Mamtener un histerial fisico y digizal de las evoluaciones v resaltados del desempedo de cada empleado.

- Asegurar la actualizocion penmasense del Organigrama, descripeiomes de cargos v perfiles, Masaal de Funciones de Cargos.

- Presemiar & la {rerencia Administrativa la politica salanal anaal de acuerdo al andlisis del estudio de mercado v valomacida del camgo

- Coordinar las actividades dell deparamiento de Recursas Humnamos y sus subsistemas.

- Asemder v solvestar cuabguier inguictud o problema generado por el persomal de 1o empresa.

- Aprohar solicitudes de préstansos de los empleades segin la politics intema de préstamos generada en La enspresa

- Supervisar la correcta distribucidn del personal de cocing y coordinar el abassecimniento de alimestns parn poder proporeicaer el servico de
alinsestacidn al persomal.

- Supervisar la solicitud de alimentacito de los proveedoses externos.

- Congrolar o camplimiesio, por parte del ayedante de seguridad, del registne de ingreso y salida de las instalacicees de la empresa del personal,
de clientes, provesdones v demibs.

- Amalizar sohre los incumplimienivs cometidos por bos trabajadores para aplicscidn de falins tanso leves comso graves.

- Focilizar las inspeccioses de comrol realizadas por los representanses de lo emperesa, audisores o entidades de contral

- Mamtener e absoluta reserva la informacida de los colshoradores de la emnpresa.

- Fstar a disposicita de la empresa en los trabajos especiales requeridos por la misma apoyando en tareas adimindstrativas v las demds que le

encomiciden SuUs supdTiores jerirquicoss o gee sean inheretes a sus fusiones.
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Funciones a realizar por el Asistente de Talento Humano

- Brindar soporte administrativo a la Jefatura de Recursos Humanos en todas las actividades operativas del Zrea.

- Asistir en el proceso de seleccion de personal, segin manual de bizquedz de personal (confirmacion de referencias lzborales, verificacion da datos
para control interno), ¥ demas designados por el jefe inmediato.

- Realizar el inzreso z los nuevos trabajadores de lz empresa en los sistemas de marcacion, asi como en sistema contable establecido en la empresa.
- Asistir en la socializacion del proceso de induccidn a la empresa para los nuevos wrabajadores.

- Asistir en la elaboracion del Plan de capacitacion.

- Registrar todas las novedades que se susciten en el transcurso del mes en la pagina del IESS (avizos de entrada, salida, cambio de cargos, zalarios)
debidamente zutorizados por 2l jefe de Recursos Humanos.

- Calcular liquidaciones y elaborar borrador de acta de finiquito del personal szliente en la pagina del Ministerio de Trabajo para analisis y
aprobacion del jefe inmediato y ejecutar su registro ex 2l sistema.

- Digitar en 2l zistema contable y demas controles intemos, ingresos, egresos, nimero de dias laborados, etc., para lz elaboracion de 12 ndmina
mensualmente.

- Atender inquistudes dal parsonal, resolviendo problemas gue estin z su alcance v en cazo de situaciones mayores canalizar hacia la jefatura de
Recurzos Humanos.

- Elaborar y gestionar la entreza y suscripcion de los roles de pago al personal en los tiempos indicados por 1z jefatura de Racursos Humanos.

- Mantener actualizado mensualmente Iz cartelera de Recursos Humanos: capacitaciones, nuevas directrices de Recurso: Humanos, cumpleafieros
del mes, ments de la semana de zer el cazo v cualquier evento de ralevancia.

- Realizar la revizion de horarios vs. marcaciones v comunicar al jefe inmediato las novedades existentes.

- Reacibir las solicitudes de pre de los empleados, recopilar v remitir al jefe inmediato para analisis y antorizacion.

- Elaborar los raportes de pagos de beneficios sociales: décimo tercero, décimo cuarto, salario digno, utilidades etc., en las fachas lezalmente
estipuladas,

- Manejar 2 tiempo los reportes, revisiones v pagos de las planillas del IESS.

- Coordinar con los proveedores el servicio de alimentacion v transports de personal.

- Informar de cualquier cambio en leyes laborzles, wibutarias y fiscales de las cuales tenga conocimiento.

- Erindar zoporte operativo en materia de Sezuridad v Salud en 2] Trzbgjo.

- Mantener actualizado ¥ ordenado el archivo del departamento.

- Guardar absoluta confidencialidad v buen uzo de 1z informacion que se encuentra a su cargo.

- Estar a dizposicion de 1z emprasz en los trabajos especizles requeridos por la mizma apoyando en tareas administrativas v las demas que le

encomienden sus superiores jerarquicos o que sean inherentes a sus funciones.
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Anexo 2: Operacionalizacién de variables

Variable de interéz:
Implicaciones en la

Operacionalizacion de las variables

-, Dimenziones Indicadores Técnica Items
gestion del Talanto
Humane
. R . 1. Fracuenciz an los procases de reclotamisnts.
poraciin e ' 2. Bespuesta efectiva a las npecesidads: de la
del perzomzl | Selaccidn ... .
OTEENIZECION POT ATeas.
N Disafio de pusstos, 3. Exclusmidad de actividades en los puastos.
Orzamizacion .. .. . .
Evaluacion de 4. Efectividad de operaciones a parhr de
del perzomazl - . ..
desempatio. ratroalimentacidn.
Las Implicacionss en
la Gastién del Talanta Compensacion PIEME, 5. Gesticm ulpm‘hma de lll.ﬂEﬂt'l..'D.E. )
del perzomzl | Incentivos. 4. Fracuenciz an al use da servicios soctalas,
Humane abarcan
todas las actividades 7 Pariodic - ) & il
gqua  realiza  uma | Desamolle del | Capacitacidn, Fnc =
ugsta parsonal
Orgamizacion en pro B E. Beclutamiento mtemo promocion al persomal.
de cuidar v mantaner
a2 su persocnal en el
nivel dptimo para su Hizizne ¥ 9. Almeacion de objefivos persomales hacia la
irmiemin, Fatencion del | Seguridad, Calidad cultura emprasarial.
i perzonal de vidza, Relaciones 10. Identificacicn con la cultura arganizacional.
con los empleades 11. Becapridn de sugerancias ante funciones.
Anditoria o .
.. Semunmiente del .. .
Sesuimanto 12, Eezuimisnto de necesidadaz laborales.
perzonal
del perzomal
Anexo 2: Matriz de Contingencia
Matriz de conti i
Tema: Implicacione: en [2 g2:tion del Talento Humano en 1a Empresa Frucarpez S A
Problema de investigacion ] Objetivo de investigacion ] Hipotesis de investizacion Variables
Variable de Di i Metodelogia
General 2 .
interés
:Que rezultado: generan las Identificar los resultados que Ho: La: gestione: aplicadas en el desarrollo
implicacione: de la gestion del Talento generan Jas mplicaciones de Ja organizacional de Frucarpez repercuten
H en el desampat izacional | gestion del Talento Humano en el positivaments en &l desempatio de sus
de ]2 Empreza Frucampez S A7 desempetio orzanizacional da la colaboradores.
Empresa Frucarpez S A Hi: La: gestione: 2plicada: en el dezamrollo
orgarizacional de Frucarpez no repercuten
positivamente en 2] desempetio de sus
colaboradores.
Especificos
e .Cuales son las actividade: que «  Comprobar las actividades Ho: La: actividades que ejecuta ol talento Tipe de_
llevz a cabo el Departamento de que llsvaacabo el humano de [2 organizacion e encusntran Incorporacién investigacion:
Talento Humane bajo su gastion Departamento de Talento debidamente estructaradas y socializadas del personal Descriptivo
enFrucarpez S A7 Humano b2jo su gestionen la | para el conocimiento cada uno de sus Organizacian del g
. 2Cual e: ol nivel de satizfaccion ¥ Empresa Frucarpez S A colaboradores. personal Disenic d?
compromizo que generarn los . Evaluar el nivel de Hi: La: actividades que ejecuta 2l talento Implicaciones Compensacién in\'!s_tiglcion:
empleados de l2 organizacion 2 satisfaccion y compromiso humano de [z organizacion no tisnen una o Ia geatin dek parsoul Cuantitativo, o
partir de I2 gestion que stz que se gensra 2n los estructuracion exactz ni son del pleno del Talento Desarrollo del expenmental,
realiza? empleados a partir de [2 conocimiento de sus colzboradore: Humano pesabaal transversal
. -Que 2:pectos de la Gestion dal gestion que raaliza |2 Ho: El mivel de compromiso de lox Retencin del .
Talento Humano podrian e:tar organizacion. colaboradores es optimo y evidenciz Ia Poblacion:
X . 2 A 23 personal 3
sujeto: 2 optimizacion? . Optimizar la gestion realizada | Satisfaccion de estos hacia Ia organizacion. Seguimiento del Colaboradorss
por el departamento del Hi: El nivel de compromizo de los il en las distntas
Talento Humano a partirdel | colaboradores hacia la ion e ’ areas de
diagnostico obtanido insuficiente v se ve denotado por [2 poca Frucarpez
satisfaccion que prezentan hacia esta
Ho: L2 Gastion de Talento Humano an
Frucarpsz se encuentra en su nivel optimo
de funcionamiento ¥ sus aspecto: a mejorar
00 2502505
Hi: Lz Ge:tion del Talento Humano en
Frucarpez denota maltiples 2:pectos 2
D para que 3u funci i
pueda mantensr:z en el nivel necesario
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Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos

Dimenzidn: Incorporacion del perzonal

Feclutamiento

:Lo= procesos de reclutanuento, a
nivel departamental, son llevados a
cabo de manera fracuante?

Totalmente da
acuardo

De acuerdo

En desacuardo

Seleceion

Con=iderz la zeleccicn de perzomal
gue raaliza la empresa satisfaca las

Totalments da
acuarde

De acuerdo

En dezacuardo

conocimientos

necasidades v

necezarlos en las @reas de interés?

i ion: Oreani

del personal

Dizeiio de puestos

:Las actividades realizadas bajo su

Eestion comresponden

Totalments da

acnarde

De aruerdo

En dezacuardo

Totalments en
dazacuerdo

exclusmramente al puesto de frabajo
qua conforma?

Evaluacidn de dezempeno

:Laratroalmmentzeidn procadente da
la emprasza aporta sigmificativaments

Totalmente da

acnarde

De aruerdo

En dezacuardo

Totzalments
dazacuerdo

al d==arrollo de|=us actividades

Dimension: Compenzacidn del perzonal

Incentivos

iLo= incentivos que maneja la
orgamzacion  resultan  oporhmos

Totalmente da
acuardo

De acusrdo

En desacunerdo

Totalmente en
dezacuerdo

para su desempeasio”

Prestaciones

Loz servicio: sociales gque Iz
Organzacion predispone som

Totalmente da

acuerdo

De acuerdo

En desacuardo

Totzalments
desacuerda

utilizados por ustad, o los suyos, con
regularnidad?

Dimenzion: Desarrolle del perzonal

Capacitacion

:La organizacidn le facilita acceso
frecuente a  capacitacionasz  para

Totalmente da
acuarde

De armardo

Indecizo

En desacuardo

Totalmanta
dezacuerdo

mejorar sus habilidades de trabajo?

Dezarrolle

:La orgamzacion  meluye  al
rechitzrments  interno o ascenso
como una madida de desarrollo para

sus colzboradores?

Totalments da
acuerdo

De acuerdo

Indaciso

En desacuerdo

Totalmeante en
desacnsrdo

Dimenszion: Retencion del perzonal

Hiziene v Seguridad

;Poses  conccimiento  sobre las
condiciones de hipiens, sezuridad v
salud organizacionzl que mansja la
organizacion?

Totalmeanta de

D2 zcuerdo

Indacise

En desacuardo

Totalments en
dezacuerdo

Calidad de vida

iBus  objetives  perzomales ==
relacionan con la cultura
organizacional gus representa la
empresa’

Totalmeantes de

Dre acuerdo

Indacisa

En dezacuerdo

Totalments en
dazacuerdo

Relaciones con los empleados

:La organizacidn toma en
conzidaracidn las sugerencias da
actividades o fimecionas sspecificas,
qua genera sobre su drez de frabajo

Totalmanta de

Indaciza

Indacisa

En dezacuardo

Di iom: Seguimiento del perzonal

Loz jefsz mmediatos del area
mmesiran interés ante las mouietudas
o necesidades que e presenfan a
partir de zus actridadesT

Totalmeants de

Dre acuerdo

Indacisa

En dezacuerdo

Totalments en
dezacuerdo
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