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RESUMEN

La gestion del talento humano constituye un eje estratégico fundamental para el fortalecimiento del
desempefio organizacional, especialmente en sectores intensivos en capital humano como el transporte urbano.
Esta investigacion tuvo como objetivo analizar su incidencia en el desempeifio laboral de los colaboradores de una
asociacion de radio taxi en Manta, bajo un enfoque cuantitativo, de alcance correlacional y disefio no experimental,
utilizando encuestas estructuradas aplicadas al total del personal. Los resultados evidenciaron una correlacion
positiva significativa entre las practicas de gestion del talento humano y los niveles de desempeiio laboral. Se
destacaron fortalezas en los procesos de Incorporar talentos y competencias, asi como en las competencias técnicas
individuales. No obstante, se identificaron debilidades en areas relacionadas con las dimensiones utilizar talentos
y competencias, Recompensar a los talentos y equipos y desarrollar los talentos, equipos y organizaciones. Una
gestion enfocada en el desarrollo de competencias, la alineacion con los objetivos institucionales y el

fortalecimiento del clima organizacional impacta directamente en la eficiencia y sostenibilidad organizacional.

Palabras clave: Gestion, Talentos, Competencia, Desempeiio, Motivacion

ABSTRACT

Human talent management is a fundamental strategic pillar for strengthening organizational
performance, especially in human capital-intensive sectors such as urban transportation. This research aimed to
analyze its impact on the job performance of employees at a radio taxi association in Manta. This research used a
quantitative, correlational approach and non-experimental design, utilizing structured surveys administered to the
entire workforce. The results showed a significant positive correlation between human talent management
practices and job performance levels. Strengths were highlighted in the processes of incorporating talents and
competencies, as well as in individual technical competencies. However, weaknesses were identified in areas
related to utilizing talents and competencies, rewarding talents and teams, and developing talents, teams, and
organizations. Management focused on developing competencies, aligning with institutional objectives, and

strengthening the organizational climate directly impacts organizational efficiency and sustainability.

Keywords: Management, Talents, Competence, Performance; Motivation

INTRODUCCION

La gestion del talento humano se ha transformado en un componente estratégico esencial para la
sostenibilidad y competitividad de las organizaciones, especialmente en sectores donde el desempefio laboral esta
directamente vinculado con la calidad del servicio prestado. En un entorno dinamico como el actual, caracterizado
por constantes transformaciones tecnologicas y altas demandas de eficiencia, las instituciones que implementan
politicas efectivas de atraccion, desarrollo y retencion del talento logran optimizar sus niveles de productividad y
cohesion organizacional Chiavenato, (2020). En el caso del transporte urbano, el recurso humano constituye el
eje central de la operatividad, por lo que su adecuada gestion incide directamente en la calidad del servicio y en
la satisfaccion de los usuarios.

La presente investigacion parte de la necesidad de analizar como incide la gestion del talento humano en
el desempeifio laboral de los colaboradores de la Asociacion Radio Taxi Puerto Atun, ubicada en Manta, Ecuador.

Esta organizacion, pese a su trayectoria, no ha implementado un modelo formal de gestion por competencias,
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situacion que limita su capacidad de respuesta a las exigencias del entorno competitivo. Segun Brito, et al, (2021),
una gestion coherente de los recursos humanos mejora significativamente la productividad organizacional al
incorporar practicas como la planificacion, la motivacion y la capacitacion constante. La ausencia de estas
practicas genera una gestion reactiva, centrada en resolver necesidades inmediatas, sin contemplar estrategias
sostenibles de desarrollo humano.

Diversas investigaciones recientes han respaldado la hipotesis que vincula positivamente la gestion del
talento con el desempefio laboral. Seglin, Chicaiza, et al. (2023) identificaron que factores como el disefio de
puestos, la evaluacion del rendimiento y la planificacion, fortalecen el compromiso del personal y la ventaja
competitiva. A su vez, Hidalgo, Gonzales, (2022) sefialaron que la motivacion, el liderazgo efectivo y la
capacitacion impactan directamente en los resultados laborales. Estos antecedentes respaldan el proposito central
de la presente investigacion, que consiste en evidenciar una relacion significativa entre la gestion del talento
humano y el desempeiio en el entorno laboral, mediante el estudio de dimensiones fundamentales como el
reclutamiento de personal, el aprovechamiento de competencias, los sistemas de recompensa, el desarrollo
organizacional y el nivel de compromiso de los colaboradores.

A su vez, en el estudio desarrollado por Gaspar (2021), mediante un enfoque documental, descriptivo y
de tipo no experimental, se establece que las organizaciones contemporaneas han intensificado su interés por la
formacion y el desarrollo del capital humano, al reconocer su influencia determinante en el logro de los objetivos
estratégicos. En dicha investigacion se enfatiza que la gestion del talento humano abarca procesos esenciales como
el reclutamiento, la capacitacion y la evaluacion del desempefio, los cuales resultan clave para optimizar la
eficiencia organizacional. De igual manera, se subraya que la implementacion de politicas efectivas de motivacion
y retencion favorece un clima laboral favorable, incrementando tanto la productividad como el compromiso del
personal.

Por otro lado, el estudio desarrollado por Macias (2021) plantea la urgencia de implementar un enfoque
integral en la administracion del capital humano, orientado a fortalecer el rendimiento tanto del personal operativo
como del administrativo. A través de una metodologia que combina encuestas, entrevistas y un analisis FODA, se
diagnostican debilidades significativas en las politicas de capacitacion y en el disefio estructural de la
organizacion, aspectos que inciden de manera negativa en la productividad y en la calidad del servicio prestado
por la cooperativa. Los hallazgos indican que el 51 % de los colaboradores no ha recibido formacion adecuada, lo
que repercute directamente en un desempefio laboral deficiente. Asimismo, se evidencian otras limitaciones como
la carencia de incentivos, la inexistencia de procesos de induccion eficaces y la ausencia de indicadores de
desempeilo claramente definidos.

De acuerdo con Mestas et al. (2021), se analiza como las practicas vinculadas al capital humano inciden
en el rendimiento de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de San Romén. El estudio, de enfoque
cuantitativo y correlacional, evalud el impacto de procesos como la seleccion de personal y la capacitacion en la
calidad del trabajo. Los resultados revelaron que una seleccion adecuada guarda una relacion positiva moderada
(0,640) con dicha calidad, mientras que la capacitacion muestra una correlacion positiva alta (0,756) con el nivel
de desempefio. Los autores enfatizan que la formacidn continua y el analisis de competencias son elementos clave
para potenciar la productividad y la calidad del servicio en entidades publicas. Asimismo, resaltan la importancia

de adecuar las condiciones laborales y promover el trabajo colaborativo como via para alcanzar una mayor



eficiencia institucional. Finalmente, proponen estructurar mejor los procesos de seleccion y los programas de
formacion, de forma alineada a las necesidades especificas de cada organizacion.

Por su parte, Sierra (2022) llevé a cabo una revision sistematica de 25 investigaciones publicadas entre
2014 y 2022, con el proposito de evaluar la efectividad de las practicas orientadas al capital humano como
herramienta estratégica en organizaciones de América Latina. Los hallazgos evidencian que una implementacion
adecuada de estas practicas contribuye de manera significativa al mejoramiento del desempefio laboral, logrando
un incremento del 54 % en la productividad de aquellas empresas que adoptaron un enfoque estratégico centrado
en competencias.

Seglin Madrid, et al. (2023), analizo la influencia de diversas practicas vinculadas al manejo del capital
humano como la planificacion, el reclutamiento, la formacion, las remuneraciones y la evaluacion del desempefio
sobre el rendimiento laboral en una entidad publica. Del analisis se evidencia que factores como la inexistencia
de perfiles profesionales adecuados, la falta de programas de capacitacion continua y la desactualizacion
normativa repercuten negativamente en el desempeiio del personal. En consecuencia, se sostiene que una
administracion eficaz de los recursos humanos contribuye a optimizar los resultados institucionales, al lograr una
adecuada correspondencia entre las competencias del personal y los objetivos organizacionales. Finalmente, como
propuesta de mejora, se plantea la implementacion de un enfoque basado en competencias, orientado al
fortalecimiento de habilidades y al incremento de la eficiencia en el cumplimiento de las metas institucionales.

También, en el estudio de Portilla, (2024), analiza la influencia de una adecuada administracion del
talento humano sobre el rendimiento laboral en el Gobierno Regional La Libertad. Empleando un enfoque
cuantitativo correlacional, el estudio evidencia que practicas eficientes centradas en la planificacion, integracion
y desarrollo del capital humano tienen un impacto positivo en la motivacion y en la alineacion de los colaboradores
con los objetivos institucionales. Entre los hallazgos mas significativos, se destaca una correlacion moderada (Rho
de Spearman = 0,548) entre las variables, lo que sugiere que la adopcion de estrategias efectivas en esta area
contribuye a mejorar el desempeiio laboral.

Portilla, (2024) también subrayan que las deficiencias en la actualizacion de instrumentos administrativos
y la falta de capacitacion son factores que afectan significativamente el rendimiento. Propone medidas como la
actualizacion de reglamentos organizacionales, la creacion de programas de formacion continua y el
establecimiento de sistemas transparentes de evaluacion del desempeifio. Estas acciones buscan no solo optimizar
los resultados laborales, sino también generar un clima laboral mas motivador y equitativo. Este estudio pone de
manifiesto que las organizaciones, incluidas las instituciones publicas como el Gobierno Regional de La Libertad,
pueden aplicar practicas de gestidn empresarial para fortalecer el desempefio de sus colaboradores.

La gestion del talento humano abarca multiples dimensiones que impactan de manera significativo en el
desempeilo laboral, en esta investigacion, se analizaran aquellas dimensiones que se consideran esenciales para
optimizar los procesos de administracion y desarrollo del capital humano segun Chiavenato (2020).

Incorporar talentos y competencias, los procesos para incorporar talentos tienen como objetivo atraer
personas con el mejor perfil posible, logrando mayor atraccion, exactitud y precision en la contratacion,

compromiso de talento y equipos, €l compromiso se basa en el sentido de pertenencia y en la confianza dentro de

los equipos, Chiavenato destaca que, para generar compromiso, es esencial crear un entorno de trabajo donde las
personas se sientan valoradas, involucradas en la toma de decisiones y vinculadas con una causa comun,

Utilizacion de talentos y competencia, se refiere a colocar a las personas en funciones donde puedan aplicar sus



habilidades y conocimientos de manera efectiva. Esto incluye el disefio de puestos, el trabajo en equipo y la
alineacion entre competencias individuales y objetivos organizacionales, a su vez, Chiavenato (2020) nos dice
que la organizacion debe contar con procesos internos como productividad, calidad e innovacion, que dependen
de competencias organizacionales derivadas de las cualidades del capital humano, Recompensa a los talentos y
equipos, Segiin Chiavenato (2020), El sistema de recompensas debe ser justo, motivador y alineado con los
resultados esperados y no se limita a compensaciones econdmicas, sino también incluye reconocimiento,
desarrollo profesional y un ambiente de trabajo positivo, desarrollo de talentos, equipos y organizacion, el
desarrollo organizacional es un conjunto de intervenciones planificadas que buscan incrementar la eficacia de la
organizacion y el bienestar de los trabajadores este proceso incluye la capacitacion continua, la formacion de
lideres, el trabajo en equipo y el desarrollo organizacional. Su finalidad es preparar a las personas para responder
a los desafios actuales y futuros, mejorando asi la capacidad competitiva de la organizacion asi lo menciona
nuestro autor base Chiavenato (2020).

Para Fernandez Andrade et al. (2023), el desempefio laboral tiene las siguientes dimensiones: habilidades
laborales, segin Chuquin Berrios et al., (2023), las habilidades laborales son competencias basicas, genéricas y
especificas que permiten al profesional planificar, organizar, resolver problemas y adaptarse eficazmente a su
entorno de trabajo, relaciones interpersonales segiin Hancco Gomez et al., (2021) son interacciones reciprocas
que facilitan la comunicacién, cooperaciéon y cohesion social entre individuos, motivacion, para Dolores Ruiz et
al., (2023)mencionan que la motivacion es un factor psicoldgico y organizacional que orienta los esfuerzos del

trabajador hacia el cumplimiento de objetivos y la satisfaccion laboral, influyendo directamente en su desempefio.

METODOLOGIA

Segun Chiavenato (2020), la gestion del talento humano comprende un conjunto coordinado de politicas
y procedimientos orientados a captar, desarrollar, incentivar y conservar a colaboradores con alto potencial,
procurando que sus competencias y capacidades estén alineadas con la estrategia organizacional.

También Chiavenato (2020) nos menciona que la gestion del talento humano se encuentra compuesta por
6 dimensiones: Incorporacion de talentos y competencia, compromiso de talentos y equipos, utilizacion de talentos
y competencias, recompensa a los talentos y equipos, desarrollo de talentos, equipos y organizaciones y por ultimo
vigilancia de talentos y equipos.

A su vez, los autores Fernandez Andrade et al. (2023), citados por Franco John (2024), definen el
desempeiio laboral como el grado de eficiencia y efectividad con el que un colaborador ejecuta sus funciones y
responsabilidades dentro del entorno organizacional. Este enfoque no se limita tinicamente a las competencias
técnicas del individuo, sino que también considera su capacidad para contribuir de manera productiva y
competente a un clima de trabajo enfocado en la mejora continua y en el cumplimiento de elevados estandares de
rendimiento. Cabe destacar que, en el presente estudio, se retoman de Franco John (2024) tanto las técnicas de
investigacion empleadas como el instrumento de encuesta, debido a su validez metodologica y pertinencia para el
analisis del comportamiento organizacional.

Ferndndez Andrade et al. (2023), el desempefio laboral tiene las siguientes dimensiones: habilidades
laborales, relaciones interpersonales y motivacion.

El estudio se llevo a cabo en la ciudad de Manta, provincia de Manabi, Ecuador, especificamente en la

Asociacion Radio Taxi Puerto Atin, durante el periodo 2024-2025. La investigaciéon adopta un enfoque



cuantitativo, el cual se caracteriza por la recopilacion sistematica y el analisis estadistico de datos numéricos, con
el proposito de detectar correlaciones, identificar patrones y evaluar tendencias.

Este enfoque permitira una evaluacion rigurosa de la administracion del capital humano y su impacto en
el desempeio laboral. Por un lado, la cuantificacion de variables asegura resultados objetivos, replicables y
estadisticamente significativos, lo que facilita la generalizacion de los hallazgos a la poblacion estudiada. Segun
Acosta Savier (2023), el enfoque cuantitativo resulta esencial para analizar relaciones estadisticas y aportar
evidencia empirica sobre fenomenos organizacionales, como la administracion estratégica del personal y su
influencia en el rendimiento de los colaboradores.

La investigacion se define dentro de un alcance correlacional, cuyo propdsito es caracterizar el grado de
incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral de los colaboradores. Asimismo, se enfoca
en analizar las relaciones existentes entre ambas variables, sin pretender establecer una causalidad directa. Este
tipo de enfoque es particularmente valioso para identificar patrones y asociaciones significativas, sirviendo como
base para el desarrollo de estudios posteriores con un mayor nivel de profundidad analitica. El enfoque
correlacional se define como:

Para Ramos-Galarza, (2020) nos menciona que el alcance correlacional en la investigacion busca
determinar si existe relacion entre dos o mas variables y en qué grado ocurre. Este tipo de estudios no se limitan
a describir fendmenos, sino que avanzan al planteamiento de hipdtesis que proponen vinculos entre variables.

Dentro del alcance de esta investigacion, se plantea la necesidad de formular una hipotesis que explore
la relacion entre dos o mas variables, a su vez se enmarca en un disefio metodoldgico no experimental de tipo
transversal. El enfoque no experimental se caracteriza por la ausencia de manipulacion de variables, permitiendo
su observacion y analisis en el contexto natural en el que ocurren. Esta metodologia garantiza que los resultados
obtenidos reflejen con precision las dindmicas intrinsecas de la organizacion. Asimismo, el carécter transversal
del disefio implica que la recoleccion de datos se realiza en un tnico momento temporal, proporcionando un
diagnostico puntual y representativo de la situacion actual.

La poblaciéon estuvo conformada por 74 colaboradores, incluidos tanto personal operativo como
administrativo. Dado el tamafio reducido y accesible del universo, se trabajo con muestreo censal, aplicando los
instrumentos a la totalidad del personal. Para la recoleccion de datos se utilizo una encuesta estructurada con 15
items, distribuidos en torno a las dimensiones teoricas de cada variable, bajo una escala de Likert de cinco niveles
que midié el grado de conformidad con afirmaciones especificas.

Tabla 1: Poblacion y muestra

Personal de la Asociacion Radio Taxi Puerto Atin

Area administrativa 2
Area operativa 72
Total 74

Fuente 1: La poblacion y muestra de la Asociacion Radio Taxi Puerto Atun

La variable independiente, gestion del talento humano, se operacionalizé en cinco dimensiones:

incorporacion de talentos, compromiso organizacional, utilizaciéon de competencias, sistema de recompensas y
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desarrollo organizacional (Chiavenato, 2020). Por su parte, la variable dependiente, desempefio laboral, se
estructur6 en tres dimensiones: habilidades laborales, relaciones interpersonales y motivacion (Bohorquez et al.,
2020; Fernandez Andrade et al., 2023). Cada dimension se tradujo en indicadores medibles que fueron
incorporados en el cuestionario aplicado.

Para el analisis estadistico se utilizo el software SPSS v.26, con el cual se calcularon estadisticas
descriptivas para caracterizar las respuestas, y se aplico el coeficiente de correlacion de Spearman para evaluar la

relacion entre las variables. La fiabilidad del instrumento fue verificada mediante el coeficiente alfa de Cronbach.

RESULTADOS

Analisis de fiabilidad
Se utiliz6 el coeficiente Alfa de Cronbach para analizar la consistencia de 15 items, obteniéndose un

valor de 0.960, lo que indica que el instrumento de recopilacion de datos presenta un nivel alto de confiabilidad

Tabla 3: Andlisis de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,960 15

Fuente 3: Resultados del andlisis de fiabilidad y alfa de Cronbach

X: Gestion del talento humano

Tabla 4: Variable: Gestion del talento humano

X_GESTION_DEL TALENTO HUMANO

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Vilido Ep desacuerdo 5 6.8 6.8 6.8
De acuerdo 50 67,6 67,6 744
Muy de acuerdo 19 25,7 25,7 100,0%
Total 74 100,0% 100,0%

Fuente 4: Frecuencia de la variable independiente.

Los resultados evidenciaron que una proporcion significativa de los colaboradores percibe de manera
favorable la gestion del talento humano en la Asociacion Radio Taxi Puerto Atin, destacandose un segmento
considerable que manifiesta un alto nivel de conformidad, esta tendencia sugiere una valoracion
predominantemente positiva del manejo actual, no obstante, se identifica una minoria que expresa desacuerdo, 1o
cual, si bien no representa una situacion critica, constituye un indicio relevante de posibles areas de mejora dentro

de esta dimension analizada.
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X1: Incorporar talentos y competencias

Tabla 5: Dimension: Incorporar talentos y competencias

1. ¢ La organizacion utiliza herramientas efectivas para atraer a candidatos calificados para los
diferentes puestos?

2. (El proceso de seleccion de personal es adecuado para asegurar a las personas correctas?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje/lvalido Porcentaje/lacumulado

Valido De acuerdo 2 2,7 2,7 2,7
Muy de acuerdo 72 97,3 97,3 100,0%
Total 74 100,0% 100,0%

Fuente 5: Frecuencia de la dimension incorporar talentos y competencias.

Los resultados reflejan una valoracion ampliamente positiva por parte del personal sobre los procesos de
atraccion y seleccion de talento en la Asociacion Radio Taxi Puerto Atun. El 97,3% manifestd estar muy de
acuerdo y el 2,7% de acuerdo, evidenciando una percepcion generalizada de eficacia. La alta concentracion de
respuestas en niveles favorables indica confianza en las estrategias aplicadas.

X2: Comprometer a los talentos y los equipos

Tabla 6: Dimension: Comprometer a los talentos y los equipos

3. (Se recibe suficiente apoyo e informacion para integrarse efectivamente a su equipo y poder comprender la cultura de la organizacion?

4. (La organizacion se preocupa por su bienestar y calidad de vida?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Muy en desacuerdo 24 324 324 324
Valido  En desacuerdo 8 10.8 10.8 432
Neutral 14 18.9 18.9 62.1
De acuerdo 28 37.8 37.8 100.00%
Total 74 100.0% 100.0%

Fuente 6: Frecuencia de la dimension comprometer a los talentos y los equipos.

Los resultados evidencian una percepcion dividida de los colaboradores respecto a los procesos de
integracion y bienestar en la Asociacion Radio Taxi Puerto Atun. Un 37,8 % de los encuestados manifestd
conformidad, frente a un 32,4 % que expresoé disconformidad, el 18,9 % de respuestas neutrales sugiere posibles
vacios comunicacionales o ambigiiedad en la implementacion de los procesos internos de la asociacion. La
proporcion de valoraciones negativas, lo que indica es una brecha entre las practicas organizativas y la experiencia
real del equipo humano. Esta situacion configura un escenario critico que demanda intervenciones estratégicas,
fortaleciendo los mecanismos de integracion, fomentando espacios de retroalimentacion y restableciendo el

enfoque de bienestar laboral.

X3: Utilizar talentos y competencias

Tabla 7: Dimension: Utilizar talentos y competencias
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5. ¢La colaboracion y relacion con otros miembros del equipo es positiva y contribuye a un buen/lambiente de

trabajo?
6 (Recibe retroalimentacion regular sobre su desempefio que le permita mejorar y contribuir mejor a la
organizacion?
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje/1valido Porcentaje/lacumulado
Muy en desacuerdo 23 31.1 31.1 31.1
L. En desacuerdo 15 20.3 20.3 514
Valido
Neutral 2 2.7 18.9 54.1
De acuerdo 22 29.7 37.8 83.8
Muy de acuerdo 12 16.2 16.2 100.0%
Total 74 100.0% 100.0%

Fuente 7: Frecuencia de la dimension comprometer a los talentos y los equipos.

Los resultados obtenidos reflejan una clara percepcion de los colaboradores respecto a los procesos de
colaboracion en equipo y retroalimentacion laboral dentro de la Asociacion Radio Taxi Puerto Atun. Un 29.7 %
de los participantes manifestd una postura positiva al estar de acuerdo o muy de acuerdo, lo que sugiere que parte
del equipo reconocen que, si existe un buen ambiente laboral entre los colaboradores, Sin embargo, esta vision
favorable se ve contrarrestada por un 31.1 % de respuestas negativas, lo cual evidencia un nivel significativo de
insatisfaccion, hacia la retroalimentacion, evidenciando una deficiencia en los mecanismos de evaluacién y la
comunicacion interna de la organizacion.

X4: Recompensar a los talentos y equipos

Tabla 8: Dimension: Recompensar a los talentos y equipos

7. ¢ Existen suficientes incentivos dentro de la organizacion para motivar su buen desempefio?

8. ¢ Las prestaciones y servicios ofrecidos por la organizacion son adecuados para sus
necesidades?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje/1valido Porcentaje/lacumulado

L. En desacuerdo 2 2.7 2.7 2.7
Valido
Neutral 65 87.8 87.8 90.5
De acuerdo 7 9.5 9.5 100.0%
Total 74 100.0% 100.0%

Fuente 8: Frecuencia de la dimension recompensar a los talentos y equipos.

Los resultados obtenidos reflejan una clara percepcion de los colaboradores respecto a recompensar a los
talentos y equipo, revelandonos una marcada tendencia hacia la neutralidad, con un 87.8% de los encuestados
posicionandose en esta categoria, lo que sugiere una posible falta de claridad, indiferencia o desconocimiento
respecto a los incentivos y prestaciones ofrecidos por la organizacion. Solo un 9.5% expres6 conformidad,
mientras que un 2.7% manifestd desacuerdo, y ningun participante selecciond la opcion "muy de acuerdo", lo cual
evidencia una débil percepcion positiva y una ausencia de entusiasmo respecto a las politicas de recompensa en
la Asociacion. Estos resultados reflejan una necesidad de revisar y fortalecer tanto la implementacion como la
comunicacion de los sistemas de incentivos y beneficios, ya que su impacto actual en la motivacion y satisfaccion
del personal parece ser limitado o poco significativo.

X5: Desarrollar los talentos equipos y organizaciones

Tabla 9: Dimension: Desarrollar los talentos, equipos y organizaciones
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9. (La organizacion le brinda suficientes oportunidades de capacitacion para mejorar sus habilidades y
conocimientos?

10. ¢ La organizacion promueve estrategias claras para el desarrollo organizacional que beneficien a todo
el personal?

11. ;La organizacion fomenta el intercambio y aplicacion de conocimientos entre todo el personal?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje/lvalido  Porcentaje/lacumulado

Muy en desacuerdo 20 27 27.0 27.0

Valido En desacuerdo 7 9.5 9.5 36.5
Neutral 36 48.6 48.6 85.1
De acuerdo 11 14.9 14.9 100.0%
Total 74 100.0% 100.0%

Fuente 9 Frecuencia de la dimension recompensar a los talentos y equipos.

Los resultados obtenidos reflejan una distribucion de percepciones dominada por la neutralidad 48.6%,
lo que sugiere una posicion intermedia del personal respecto a las practicas institucionales orientadas al desarrollo
organizacional, capacitacion e intercambio de conocimientos. Un 27.0% se posiciond en la categoria "muy en
desacuerdo" y un 9.5% en "en desacuerdo", lo que en conjunto representa un 36.5% con percepciones negativas,
reflejando un nivel significativo de insatisfaccion con los procesos implementados. Solo un 14.9% manifesto
conformidad, indicando que una minoria reconoce acciones efectivas en esta area. Esta distribucién pone de
manifiesto la necesidad de fortalecer las estrategias de desarrollo profesional, clarificar los procesos de formacion
e incentivar la colaboracion entre equipos para mejorar el aprovechamiento del conocimiento organizacional y
elevar la percepcion positiva del personal.

Y: Desempeiio laboral

Tabla 10: Variable: Desemperio laboral

Y DESEMPENO LABORAL

Frecuencia Porcentaje Porcentaje/lvalido Porcentaje/lacumulado

Muy en desacuerdo 5 6.8 6.8 6.8

Vilido  Ep desacuerdo 3 4.1 4.1 10.9
Neutral 10 135 135 24.4
De acuerdo 25 33.8 33.8 582
Muy de acuerdo 31 419 41.9 100.0%
Total 74 100.0% 100.0%

Fuente 10: Frecuencia de la variable dependiente desemperio laboral.

Los resultados indican que la mayoria de los colaboradores de la Asociacion Radio Taxi Puerto Atin
perciben positivamente su desempefio laboral. El1 41,9 % manifest6 estar muy de acuerdo y el 33,8 % de acuerdo,
lo que representa un 75,7 % de respuestas favorables, evidenciando que los trabajadores consideran que su
rendimiento contribuye de forma efectiva al cumplimiento de los objetivos organizacionales. Un 13,5 % adopto
una postura neutral, mientras que un 10,9 % expreso algin nivel de desacuerdo, lo cual sugiere la necesidad de
implementar estrategias focalizadas para optimizar los factores que inciden en el desempefio y reducir la
variabilidad en la percepcion del entorno laboral.

Y1: Habilidades laborales
Tabla 11: Dimension: Habilidades laborales
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12. ;Puede aplicar de manera efectiva sus conocimientos en su puesto?

13. ; Asume la responsabilidad necesaria en sus labores diarias, acorde a los requerimientos de su

puesto?
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje/lvalido  Porcentaje/lacumulado
Neutral 6 8.1 8.1 8.1
Valido
De acuerdo 21 28.4 284 36.5
Muy de acuerdo 47 63.5 63.5 100.0%
Total 74 100.0% 100.0%

Fuente 11: Frecuencia de la dimension habilidades laborales.

Los resultados revelan una percepciéon mayoritariamente positiva en torno a la capacidad de aplicar
conocimientos y asumir responsabilidades laborales dentro de la Asociacion Radio Taxi Puerto Atin. El 63,5 %
de los colaboradores indicd estar muy de acuerdo, lo que evidencia una alta autovaloracion respecto a su
desempeiio técnico y compromiso con las funciones asignadas. Adicionalmente, un 28,4 % manifestd estar de
acuerdo, lo que refuerza la tendencia favorable hacia el cumplimiento efectivo de sus responsabilidades. No
obstante, el 8,1 % de respuestas neutrales sugiere la presencia de un grupo reducido de trabajadores que podrian
requerir seguimiento adicional o intervenciones focalizadas para fortalecer su integracion y desempeiio. En
conjunto, estos resultados permiten inferir que la organizacion cuenta con una base sélida de talento
comprometido y técnicamente competente, aunque persisten oportunidades de mejora en la consolidacion del

sentido de responsabilidad en todos los niveles operativos.

Y2: Relaciones interpersonales

Tabla 12: Dimension.: Relaciones interpersonales

14. ;La empatia es un valor importante dentro de las relaciones laborales en la organizacion?

15. ¢ Existe un liderazgo efectivo dentro de la organizacion, que fomente la colaboracion y el buen desempefio

del equipo?
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje/1valido Porcentaje/lacumulado
Neutral 10 13.5 13.5 135
valido oo
De acuerdo 29 39.2 39.2 52.7
Muy de acuerdo 35 473 473 100.0%
Total 74 100.0% 100.0%

Fuente 12: Frecuencia de la dimension relaciones interpersonales

Los resultados de la dimension Relaciones interpersonales evidencia una tendencia predominantemente
positiva en la percepcion de los colaboradores de la Asociaciéon Radio Taxi Puerto Atin. Especificamente, el
47,3 % de los encuestados indicé estar muy de acuerdo, y el 39,2 % manifestd estar de acuerdo con las
afirmaciones relacionadas con la presencia de empatia y liderazgo efectivo dentro del entorno laboral, lo que
representa un 86,5 % de respuestas favorables. Esta alta concentracion de conformidad nos permite corroborar de
que hay una adecuada gestion de los factores relacionados que inciden directamente en la colaboracion, el
desempeiio grupal y el clima organizacional. A su vez, un 13,5 % de respuestas neutrales evidencia una zona de
percepcion de indeterminacion que podria atribuirse a limitaciones en la comunicacién organizacional o a
experiencias laborales heterogéneas. Estos resultados nos permiten plantear la necesidad de implementar de
fortalecer los espacios de didlogo, liderazgo participativo y practicas de empatia, con el objetivo de consolidar

una cultura organizacional mds unidad y orientada al fortalecimiento de los vinculos interpersonales.
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Hipétesis general

*Hi: La administracion del capital humano tiene un impacto significativo en el desempeifio laboral de
los colaboradores de la Asociacion Radio Taxi Puerto Atan.
*Ho: La administracion del capital humano no tiene un impacto significativo en el desempefio laboral

de los colaboradores de la Asociacién Radio Taxi Puerto Atan.

Tabla 13: Coeficiente de correlacion de X sobre Y

Correlaciones
Gestion del talento
humano Desempeiio laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,835%*
Gestion del talento humano  Sig. (bilateral) : ,000
N 74 74
Rho de Spearman Coeficiente de correlacion ,835%* 1,000
Desempeiio laboral Sig. (bilateral) ,000
N 74 74

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente 13: Coeficiente de correlacion de X sobre Y de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

Asociacion Radio Taxi Puerto Atun.

La tabla determina un nivel de correlacion positiva considerable (0,835) entre la gestion del talento

humano y el desempefio laboral. El valor de significancia obtenido (0,000), al ser inferior a (0,005), permite

rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis alternativa, lo que indica que la gestion del talento humano influye

directamente en el desempefio del personal de la Asociacion Radio Taxi Puerto Atun.

DISCUSION

Posterior al analisis de las tablas de frecuencia de cada item del instrumento aplicado a los colaboradores de la

Asociacion Radio Taxi Puerto Atan, se desarrolla a continuacion la discusion de los resultados.

En la primera dimension Incorporar talentos y competencias, la mayoria de los colaboradores perciben
que las estrategias de reclutamiento implementadas son efectivas para captar y seleccionar personal
idoneo. No obstante, la existencia de una proporcidon, aunque minoritaria, de respuestas que discrepan
sugiere la presencia de areas susceptibles de mejora dentro del proceso. Esta situacion se alinea con lo
seflalado por Mestas et al. (2021), sostiene que la seleccion adecuada de personal constituye un factor
clave para elevar la calidad del trabajo, a su vez, resulta pertinente profundizar en el analisis de los
factores especificos que generan percepciones de inconformidad, a fin de implementar ajustes
focalizados que optimicen la eficacia del proceso de seleccion y garanticen su coherencia con los
objetivos estratégicos de la organizacion.

En la segunda dimension Comprometer a los talentos y los equipos se observa una percepcion dividida
entre los colaboradores sobre la eficacia de los procesos de integracion, apoyo y bienestar. Algunos
reconocen avances, mientras otros expresan desacuerdos o mantienen posiciones neutrales, que a su vez
impacta el compromiso de los colaboradores segin Portilla, (2024) en los resultados de su investigacion
demuestran que una gestion ineficiente del talento humano genera un alto grado de insatisfaccion y afecta
negativamente el compromiso organizacional. es crucial reestructurar las practicas internas, fomentar

canales de retroalimentacion y adaptar las estrategias a las necesidades individuales. Estas medidas son
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clave para alinear expectativas, fortalecer el sentido de pertenencia y garantizar el bienestar integral del
equipo.

En la tercera dimension Utilizar talentos y competencias se observa una percepcion diversa entre los
colaboradores sobre la efectividad de la colaboracion en equipo y la retroalimentacion recibida. Aunque
algunos destacan un ambiente de trabajo positivo y relaciones constructivas, persisten opiniones que
evidencian insatisfaccion y vacios en los mecanismos de evaluacion. Esta situacion refleja una debilidad
en la comunicacion interna y en la forma en que se gestionan las competencias. De acuerdo con
Chiavenato, (2020), la retroalimentacion es fundamental para el desarrollo de competencias, permitiendo
a los colaboradores identificar areas de mejora y alinear sus esfuerzos con los objetivos de la
organizacion. Una falta de comunicacion efectiva en estos mecanismos puede generar un vacio que afecta
directamente el desempefio individual y colectivo.

En la cuarta dimension Recompensar a los talentos y equipos muestran una tendencia marcada hacia la
neutralidad por parte de los colaboradores respecto a los incentivos y prestaciones ofrecidos. Esta postura
sugiere falta de claridad o escasa comunicacion sobre los beneficios, generando indiferencia o
desconocimiento de su impacto real. La baja proporcion de respuestas positivas y la ausencia de una
valoracion altamente favorable evidencian una percepcion débil de motivacion vinculada a las politicas
de recompensa. Chiavenato, (2020), nos dice que los sistemas de recompensa son esenciales para la
gestion estratégica de personas, ya que deben fomentar la motivacion y el compromiso al ser percibidos
como justos y transparentes. Por tanto, la indiferencia observada sefiala una desconexion entre la oferta
de beneficios y su valor percibido por los colaboradores, lo que compromete la efectividad del modelo
de incentivos y, en consecuencia, el desempefio organizacional.

En la quinta dimension Desarrollar los talentos, equipos y organizaciones se identifica una percepcion
predominantemente neutral por parte de los colaboradores, lo que sugiere falta de claridad o impacto
limitado de las practicas actuales de capacitacion y desarrollo organizacional. La presencia de opiniones
desfavorables refuerza la idea de una brecha significativa entre las estrategias de formacion institucional
y las expectativas del personal. Madrid, et al. (2023) sefiala en su investigacion que una gestion del
talento humano efectiva debe incluir programas de capacitacion y desarrollo para mejorar el desempefio
laboral. Esta falta de alineacion limita la competitividad de la organizacion, ya que impide que los
colaboradores adquieran las competencias requeridas para optimizar su rendimiento.

En la sexta dimension Habilidades Laborales se evidencia una percepcion predominantemente positiva
respecto a la capacidad de los colaboradores para aplicar conocimientos y asumir responsabilidades en
la Asociacion Radio Taxi Puerto Atin. Esta valoracion favorable indica un nivel alto de autoconfianza
técnica y compromiso con el desempefio individual. Sin embargo, la presencia de respuestas neutrales
sugiere que aun existe un segmento del equipo que podria beneficiarse de seguimiento o refuerzo en
competencias clave. A su vez Chuquin Berrios et al., (2023) nos permitié corroborar este resultado al
haber obtenido una correlacion positiva entre las habilidades laborales y el desempefio profesional de su
presente trabajo. Este hallazgo valida que la autoconfianza y la capacidad técnica del personal son
determinantes del rendimiento. La presencia de la percepcion neutral subraya la necesidad de reforzar

las competencias, un elemento crucial para maximizar la eficacia operativa.
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En la séptima dimension relaciones interpersonales se observa una percepcion mayoritariamente
favorable por parte de los colaboradores de la Asociacion Radio Taxi Puerto Atin respecto a la empatia
y al liderazgo efectivo dentro del entorno laboral. Esta valoracion positiva refleja una gestion adecuada
de los factores que favorecen la colaboracion y el desempeilo grupal, fortaleciendo asi el clima
organizacional. Chiavenato, (2020), nos dice que la calidad de las relaciones interpersonales en el trabajo
influye directamente en la cohesion del equipo y en la satisfaccion laboral, al promover confianza,
comunicacion y cooperacion efectiva, No obstante, la presencia de respuestas neutrales indica que ain
existen areas susceptibles de mejorar, especialmente en términos de comunicacidon y experiencias

laborales consistentes para todo el equipo.

CONCLUSIONES

Es importante revisar de forma continua los criterios aplicados en los procesos de atraccion y seleccion
de personal, asegurando la coherencia entre los perfiles contratados y los requerimientos estratégicos de
la organizacion. Una comunicacion clara y transparente de las competencias exigidas permitird que cada
colaborador perciba los procesos como justos y adecuados. Esto fortalecera la confianza institucional y
optimizara la incorporacion de talento calificado, generando una base sélida para el logro de los objetivos
organizacionales.

Mantener altos niveles de compromiso institucional exige atender de manera proactiva las expectativas
individuales de cada colaborador, fomentando su sentido de pertenencia y motivacion. Para lograrlo, se
requiere impulsar estrategias que integren la participacion, la cohesion grupal y la identificacion con los
valores corporativos. Un entorno laboral alineado con las necesidades personales contribuye
significativamente a la retencion de talento y a la disminucion de conflictos internos.

La optimizacion de la retroalimentacion y la colaboracion entre areas debe asumirse como un pilar para
maximizar el aprovechamiento de las competencias individuales y colectivas. Resulta esencial
estructurar canales de comunicacion internos claros, con flujos de informacion oportunos y evaluaciones
periodicas de desempefio. Un enfoque de mejora continua permitira identificar oportunidades de
fortalecimiento profesional y asegurar la integracion de esfuerzos.

El sistema de recompensas debe revisarse de forma integral para garantizar su coherencia, equidad y
transparencia, fortaleciendo la percepcion de justicia entre los colaboradores. La implementacion de
beneficios vinculados directamente al rendimiento individual y colectivo favorece la motivacion, la
retencion y el reconocimiento del esfuerzo. Una estructura clara de estimulos contribuye a disminuir la
rotacion de personal y a mantener altos niveles de satisfaccion. A su vez, incentiva la superacion
constante y la busqueda de resultados que impacten favorablemente en los indicadores institucionales.
Desarrollar un enfoque solido de formacidon continua y actualizacion profesional constituye una
estrategia clave para cerrar brechas de competencias. Es fundamental consolidar programas que faciliten
la transferencia de conocimientos y la colaboracion interdisciplinaria, favoreciendo la circulacion de
buenas practicas. De esta forma, se fortalece la capacidad técnica y operativa de los equipos de trabajo,
asegurando respuestas efectivas a los cambios del entorno.

Promover relaciones interpersonales basadas en la empatia, la confianza y el liderazgo participativo

impacta directamente en la cohesién y el clima laboral. Mantener espacios de didlogo abiertos y
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dinamicas de trabajo colaborativas permite resolver conflictos de manera oportuna y fortalecer vinculos
de respeto y solidaridad. Este enfoque refuerza la identidad organizacional y la corresponsabilidad en la

consecucion de metas comunes.
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e Matriz de Contingencia

ANEXOS

Gestion del Talento Humano y su incidencia en el desempeiio laboral de la Asociacién Radio Taxi Puerto Atin

Asociacion Radio Taxi Puerto Atin?

la Asociacion Radio
Taxi Puerto Atin

competencias no
incide

Radio Taxi Puerto
Atan.

Formulacion del problema OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES | METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Hipétesis General
Hi: La Gestion del
Talento Humano
incide
significativamente en
Demostrar la el desempefio labroral Reclutamiento de
. - incidencia entre la de l.a Asoqacmn X1. Incorporar talent
(,Como la gestion del talento humano Gestion del Radio Taxi Puerto talentos y alentos
incide en el desempefio laboral de las Talento Humano y el Atan. competencias Seleccion de
unidades de trasporte de la Asociacion desempeiio laboral de Ho: La Gestion del talentos
Radio Taxi Puerto Atun? la Asociacion Radio Talentq H}J.mano no
Taxi Puerto Atin Lo 1n.c1de
significativamente en
el desempeifio laboral
de la Asociacion
Radio Taxi Puerto
Atln.
Problemas Especificos Objetivos Especificos | Hipotesis Especificas Enfoque:
Hi: La incorporacion Cuantitativo
de talentos y = Alcance:
competencias incide g Correlacional
significativamente en é Diseiio de
el desempeno laboral ° investigacion:
Determinar la de la Asociacion ;‘% X2. Socializacion No experimental
(Como incide la incorporacion de __incidencia de Radio Ta?ci Puerto E Comprometer organizacional Poblacti()n.y
talentos y incorporar talentos y Atin. ) < a los talentos y Nivel de muestra:
competencias al desempefio laboral de la competencias en el | Ho: La incorporacién = los bienestar y 74 colaboradores
desempefio laboral de de talentos y b= equipos calidad de vida | de la Asociacion
3
&)
"

significativamente en
el desempefio laboral
de la Asociacién
Radio Taxi Puerto
Atlin.

(Coémo incide el comprometer a los
talentos y
competencias al desempefio laboral de la
Asociacion Radio Taxi Puerto Atun?

Identificar la
incidencia de
comprometer a los
talentos y
competencias en el
desempeifio laboral
de la Asociacion
Radio Taxi Puerto
Atan

Hi: El comprometer a
los talentos y
competencias incide
significativamente en
el desempeifio laboral
de la Asociacion
Radio Taxi Puerto
Atln.

Ho: El comprometer
a los talentos y
competencias no
incide
significativamente en
el desempeifio laboral
de la Asociacion
Radio Taxi Puerto
Atln.

X3. Utilizar
talentos y
competencias

Relacion con
talentos
Gestion del
desempeiio

Instrumento de
medicion:
Encuesta
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(Cémo incide la utilizacion de talentos y
competencias al desempefio laboral de la
Asociacion Radio Taxi Puerto Atin?

Analizar la incidencia
de utilizar los talentos
y
competencias en el
desempeiio laboral de
la Asociacién Radio
Taxi Puerto Atin

Hi: El utilizar a los
talentos y
competencias incide
significativamente en
el desempeifio laboral
de la Asociacién
Radio Taxi Puerto
Atun.

Ho: El utilizar a los
talentos y
competencias no
incide
significativamente en
el desempeifio laboral
de la Asociacion
Radio Taxi Puerto
Atlin.

(Como incide el recompensar a los
talentos y
equipos al desempefio laboral de la
Asociacion Radio Taxi Puerto Atun?

Explicar la incidencia
de recompensar a los
talentos y equipos en
el desempeno laboral
de la Asociacion
Radio Taxi Puerto
Atliin

Hi: El recompensar a
los talentos y equipos
incide
significativamente en
el desempeifio laboral
de la Asociacion
Radio Taxi Puerto
Atln.

Ho: El recompensar a
los talentos y equipos
no incide
significativamente en
el desempeifio laboral
de la Asociacion
Radio Taxi Puerto
Atlin.

X4. Planes de
Recompensar incentivos
a los talentos y Prestaciones y
equipos servicios
Capacitacion
XS5. Desarrollar Desarrollo
los talentos, organizacional
equipos y Gestion del
organizaciones conocimiento
corporativo

Hi: El desarrollar los

Aplicacion de los

X. Gestion del Talento
Humano

Seleccion de

talentos, equipos y conocimientos
organizaciones incide Y1. Habilidades | Responsabilidad
significativamente en Laborales demostrada en
Comprobar la Ld fo laboral -
incidencia de ¢l desempeno fabora g Sus
de la Asociacion e labores
desarrollar los . . =
, .. Radio Taxi Puerto 2
(,Como incide el desarrollar los talentos, talentos, Atin j
L cquipos y - equIpos y Ho: El desarrollar los 5
organizaciones al desempefio laboral de organizaciones en el talentos. cauipos g-
la Asociacion Radio Taxi Puerto Atin? desempeiio laboral or anizzlci(z)n}:s n(})l b
de la Asociacion gamizac 2 Y2. Relaciones Empatia
. . incide = . -
Radio Taxi Puerto .o . : interpersonales Liderazgo
, significativamente en >
Atlin ~
el desempeno laboral
de la Asociacion
Radio Taxi Puerto
Atun.
e  Operacionalizacion de las variables
VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES PREGUNTAS
. 1. La organizacion utiliza herramientas efectivas
Reclutamiento de ara atraer a candidatos calificados para los
Incorporar talentos g ferent ¢ p
talentos y 11erentes puestos.
competencias

2. El proceso de seleccion de personal es

talentos adecuado para asegurar a las personas correctas.
Socializacién 3. Se recibe suficiente apoyo e informacion para
Comprometer a L integrarse efectivamente a su equipo y poder
los talentos y los organizacional

equipos

comprender la cultura de la organizacion.
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Nivel de bienestar
y calidad de vida

4. La organizacion se preocupa por su bienestar y
calidad de vida.

Relacién con

5. La colaboracion y relacion con otros miembros
del equipo es positiva y contribuye a un buen

talentos . .
. ambiente de trabajo.
Utilizar talentos y - . —
. 6. Recibe retroalimentacion regular sobre su
competencias desempefio que le permita mejorar y contribuir
Gestion del cmpeno q p J y
. mejor a la
desempeiio S
organizacion.
Planes de 7. Existen suficientes incentivos dentro de la
Recompensar incentivos organizacion para motivar su buen desempeiio.
a los talentos y
equipos Prestacionesy | 8. Las prestaciones y servicios ofrecidos por la

servicios organizacion son adecuados para sus necesidades.
9. La organizacion le brinda suficientes
o, oportunidades de capacitacion para mejorar sus
Capacitacion habilidad
abilidades y
conocimientos.
10. La organizacion promueve estrategias claras
Desarrollo para el desarrollo organizacional que beneficien a
Desarrollar los organizacional | todo
talentos, equipos el personal.
y organizaciones
Gestion del 11. La organizacion fomenta el intercambio y
conocimiento aplicacién de conocimientos entre todo el
corporativo personal.

Aplicacion de los

12. Puede aplicar de manera efectiva sus

o conocimientos | conocimientos en su puesto

= Habilidades P
g Laborales Responsabilidad | 13. Asume la responsabilidad necesaria en sus
= demostrada en sus | labores diarias, acorde a los requerimientos de su
° labores puesto.
L}
2 . 14.La empatia es un valor importante dentro de
£ Empatia . .
= las relaciones laborales en la organizacion.
w .
o Relaciones : : -
=] . 15. Existe un liderazgo efectivo dentro de la

. interpersonales Sy i
- organizacion, que fomente la colaboracion y el

Liderazgo buen

desempefio del equipo.

e Encuesta
Gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio laboral de la Asociacion Radio
Taxi Puerto Atun.
Estimado participante, esta encuesta es conducida por la estudiante universitaria Holguin
Delgado Nahomy Raquel, perteneciente a la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi, con el

propdsito exclusivo de recopilar datos relacionados con la tematica: “Gestion del talento
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humano y su incidencia en el desempefio laboral de la Asociacion Radio Taxi Puerto Atan.”.

Las afirmaciones que se presentan a continuacion seran utilizadas Unicamente con fines

académicos. Agradecemos de antemano su valiosa colaboracion.

Escala
1 2 3 4 5
Muy en
En desacuerdo Neutral De acuerdo | Muy de acuerdo
desacuerdo
Indique la alternativa que considere pertinente:
Gestion del talento humano
Incorporacion de talentos y competencia 1123415

1. La organizacion utiliza herramientas efectivas para atraer a
candidatos calificados para los diferentes puestos.

2.El proceso de seleccion de personal es adecuado para asegurar a
las personas correctas.

Compromiso de talentos y equipos

3. Se recibe suficiente apoyo e informacion para integrarse efectivamente a su
equipo y poder comprender la cultura de la organizacion.

4. La organizacidn se preocupa por su bienestar y calidad de vida.

Utilizacion de talentos y competencias

5. La colaboracion y relacidén con otros miembros del equipo es
positiva y contribuye a un buen ambiente de trabajo.

6. Recibe retroalimentacion regular sobre su desempefio que le
permita mejorar y contribuir mejor a la organizacion

Recompensa a los talentos y equipos

7. Existen suficientes incentivos dentro de la organizacion para
motivar su buen desempeiio.

8. Las prestaciones y servicios ofrecidos por la organizacion son
adecuados para sus necesidades.

Desarrollo de talentos, equipos y organizaciones

9. La organizacion le brinda suficientes oportunidades de
capacitacion para mejorar sus habilidades y conocimientos.

10. La organizacion promueve estrategias claras para el desarrollo
organizacional que beneficien a todo el personal

11. La organizacion fomenta el intercambio y aplicacion de
conocimientos entre todo el personal.
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Desempeiio laboral

Habilidades Laborales

12. Puede aplicar de manera efectiva sus conocimientos en su puesto.

13. Asume la responsabilidad necesaria en sus labores diarias, acorde
a los requerimientos de su puesto.

Relaciones interpersonales

14. La empatia es un valor importante dentro de las relaciones
laborales en la organizacion.

15. Existe un liderazgo efectivo dentro de la organizacion, que
fomente la colaboracion y el buen desempeiio del equipo.
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