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1. Resumen
El estudio sobre la gestion del talento humano y su influencia en el desempefio laboral en
las Pymes comerciales de la ciudad de Manta resulta crucial para comprender como estas
empresas pueden prosperar en un entorno competitivo. Las pequefias y medianas
empresas (Pymes) son los motores econémicos de nuestras comunidades, y su brillo est4
directamente ligado al talento y la pasién de sus equipos. Para que sigan creciendo y
compitiendo, es crucial entender como cuidar y potenciar a su gente: una buena Gestion
del Talento Humano mejora la productividad y la fortaleza de la empresa. Por eso,
investigamos como la seleccion de personal, la formacion continua y una compensacion
justa se conectan con un mejor rendimiento. Los resultados son claros: las Pymes de
Manta deben apostar por practicas solidas de gestion de talento para asegurar su éxito a
largo plazo. Sin embargo, es fundamental abordar esta cuestion desde una perspectiva

critica y analitica para comprender completamente su impacto y sus implicaciones.
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Abstract

The study on human talent management and its influence on job performance in
commercial SMEs in the city of Manta is crucial for understanding how these companies
can thrive in a competitive environment. Small and Medium-sized Enterprises (SMEs)
are the economic engines of our communities, and their brilliance is directly linked to the
talent and passion of their teams. For them to continue growing and competing, it is
crucial to understand how to care for and empower their people: good Human Talent
Management improves productivity and the company's strength. Therefore, we
investigate how personnel selection, continuous training, and fair compensation connect
with better performance. The results are clear: Manta's SMEs must bet on solid talent
management practices to ensure their long-term success. However, it is fundamental to
address this issue from a critical and analytical perspective to fully understand its impact

and implications.

Keywords: human talent management, job performance, SMEs, commercial SMEs,

regional and urban economy (Manta).

Introduccion

La gestion del talento humano en las pequefias y medianas empresas (Pymes)
comerciales de la ciudad de Manta constituye un area de estudio de gran relevancia en la
actualidad. En un contexto donde las Pymes desempefian un papel vital en la economia
local y global, comprender como la gestion efectiva del talento humano incide en el
desempeiio laboral es esencial para su competitividad y sostenibilidad a largo plazo.
Como expresé acertadamente Peter Drucker, considerado el padre de la gestion moderna,
el activo mas importante de una empresa son las personas (Herman, 2015). Esta
afirmacion destaca la importancia central del talento humano en el éxito y la

supervivencia empresarial en cualquier entorno.



Desde una perspectiva teorica Chiavenato (2020) define que “La gestion del
talento humano (GTH) es la aplicacion de los modelos y conceptos de la moderna gestion
humana (GH) en las organizaciones. No es la gestion de las personas en si, sino la gestion
de los talentos y competencias™ (p. 6). Es decir, la gestion del talento humano se define
como los procesos que atraen, seleccionan, desarrollan, motivan y retienen a los
empleados, alineando sus habilidades con las metas de la empresa. En el presente estudio,
esta variable serd medida a través de las dimensiones de reclutamiento y seleccion,
capacitacion y desarrollo, evaluacion del desempefio, compensacion e incentivos y clima
organizacional, considerando indicadores relacionados con la percepcion de los

colaboradores y las practicas aplicadas en las Pymes comerciales de la ciudad de Manta.

Por su parte, Robbins & Judge (2024) sefialan que el desempeno laboral hace
referencia, de como los trabajadores ejecutan sus tareas y ayudan a lograr metas
personales y de la empresa,valorando cosas como la produccion, la eficiencia, la calidad
del trabajo y el entusiasmo laboral (p. 36). En este articulo, el desempefio laboral sera
medido mediante dimensiones como productividad, cumplimiento de metas, calidad del
trabajo, responsabilidad y trabajo en equipo, evaluadas a partir de la percepcion de los

colaboradores encuestados.

En este contexto las variables estdn bien conectadas, ya que una adecuada
planificacion y aplicacion de practicas orientadas al desarrollo del talento influyen en la
eficiencia, productividad y compromiso de los empleados. La implementacion de
procesos efectivos de seleccion, capacitacion, evaluaciéon y motivacion favorece el

rendimiento individual y colectivo, contribuyendo al logro de los objetivos de las Pymes.

Considerando procesos como el reclutamiento, la capacitacion, la evaluacion del
desempeifio y los sistemas de incentivos. Como afirma Cabezas & Brito (2021), la gestion
del talento humano requiere reclutar, seleccionar, orientar, recompensar, desarrollar,
auditar y dar seguimiento a las personas, asi como formar una base de datos confiable

para la toma de decisiones, generando compromiso y sentido de pertenencia (p.749).

Este estudio aporta valor real en distintos niveles, desde lo global hasta lo
individual. A nivel macro, queda claro que la gestion del talento humano no es solo un
proceso interno, sino un motor de desarrollo econdémico y competitividad sistémica. Al
final del dia, el capital humano es el activo que garantiza el crecimiento sostenible y

la productividad de un pais. Como bien sefialan autores como Zahidi (2025) y Escobar et



al. (2025), el conjunto de capacidades y habilidades de las personas es lo que realmente
permite elevar la productividad agregada. En un entorno tan cambiante como el de
la Cuarta Revolucion Industrial, fortalecer ese talento es la mejor estrategia para que las
economias sean mas competitivas y resilientes. A nivel meso, el analisis se centra en las
Pymes comerciales de la ciudad de Manta, donde una gestion del talento humano donde
una gestion del talento humano bien estructurada puede mejorar la eficiencia, la
innovacion y la sostenibilidad. En este sentido Kaufman (2015) subraya que las
estrategias actuales de recursos humanos deben coincidir con el plan de la compaiiia para

impulsar el éxito a largo plazo y superar la competencia.

En el nivel micro, este estudio analiza como la gestion de las habilidades de las
personas afecta la productividad, centrandose en cosas como lo que les impulsa, cuanto
se preocupan por su trabajo y como mejoran. Alim (2025), argumenta que las practicas
eficaces en materia de recursos humanos promueven la satisfaccion y el compromiso en

el empleo, lo que tiene un impacto positivo en la productividad individual.

En el ambito académico, contribuye significativamente al avance del
conocimiento en diversas disciplinas, enriqueciendo la literatura existente en areas como

la gestion de recursos humanos, la economia laboral y la administracion de empresas.

Los hallazgos y las conclusiones obtenidas pueden servir como un punto de
partida so6lido para futuras investigaciones. Ademads, ofrecen insights valiosos para

cualquier estudiante, investigador o profesional que se interese por este campo.

Con base a lo expuesto, este analisis busca determinar como influye la gestion del
talento humano en el desempeiio laboral dentro de las Pymes comerciales de Manta.
Nuestra hipotesis general es directa y clara: la gestion del talento humano tiene un

impacto significativo en el desempefio laboral de los colaboradores en estas empresas.

A partir de este planteamiento, surge la siguiente interrogante ;Cudl es la
incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral en las Pymes
comerciales de Manta? Esta pregunta orient6 el desarrollo de este proyecto, para cuyo
efecto se llevo a cabo una investigacion correlacional no experimental, aplicada a las
ciencias administrativas con base a los conceptos ligados a este estudio y sustentados en
una investigaciéon documental y de campo mediante la revision de articulos, revistas,

libros y la aplicacion de una encuesta a los actores involucrados con el tema en cuestion.



Para el caso se consider6 que la ciudad de Manta cuenta aproximadamente con
2.749 Pymes segun la base de datos del INEC 2023; asi mismo, se llevo a cabo una
investigacion de campo de enfoque cuantitativo analitico; para la recoleccion de datos, de
manera directa, se contd con el apoyo de la técnica de encuesta mediante cuestionario
como medio indispensable para la recoleccion de datos. La construccion de este
instrumento se orientd al andlisis de la Gestion del talento humano en cuanto a su
desempefio con relacion a los objetivos empresariales y su aplicacion a una muestra
representativa del universo en estudio. Los resultados obtenidos se sistematizaron en el
programa SPSS-27; obteniendo resultados de acuerdo a los fundamentos y directrices que
forman parte de la base tedrica de este estudio y cuyas conclusiones forman parte del

aporte fundamental al conocimiento y a la academia.

Contenido

La presente investigacion aborda la incidencia de la gestion del talento humano
en el desempefio laboral de las Pymes comerciales de la ciudad de Manta, teniendo en
cuenta el papel estratégico que estas empresas cumplen en la economia local. Muchas de
estas organizaciones presentan deficiencias en sus practicas de gestion del talento
humano, incluyendo procesos de reclutamiento y seleccion inadecuados, limitadas
oportunidades de capacitacion, evaluaciones de desempefio insuficientes y sistemas de
incentivos mal organizados.

Cuando estas debilidades aparecen, el desempeiio laboral de los equipos se ve
directamente afectado, lo que termina frenando la productividad, debilitando
el compromiso organizacional y dificultando que se alcancen los objetivos
empresariales esperados. Esta realidad confirma lo necesario que es analizar a fondo este
escenario, enfocado especificamente en las Pymes comerciales de la ciudad de Manta.

Bajo esta premisa, el objetivo general de la investigacion es determinar la
incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral de los colaboradores
de las Pymes comerciales de la ciudad de Manta.

Para ello, se plantean los siguientes objetivos especificos: Analizar las practicas
de gestion del talento humano aplicadas en estas organizaciones; Evaluar el nivel de
desempefio laboral de sus colaboradores; y Establecer la relacion existente entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral con el fin de aportar evidencia que contribuya
a la mejora de la gestion organizacional y al fortalecimiento de la competitividad

empresarial.



Antecedentes

En el articulo realizado por Gaspar (2021) con el tema “La gestion de talento
humano y su influencia en el desempenio laboral para el éxito de las empresas”, se analiza
la importancia de la gestion de talento humano y su influencia en el desempefio laboral
para el logro del éxito empresarial. Por ello el articulo enmarca una metodologia de
investigacion documental, descriptiva, no experimental. Segun Gaspar (2021) “La gestion
del talento humano es el elemento funcional de la organizacion, el cual se encarga de la
administracion eficiente de los recursos humanos y sus capacidades, para la ejecucion de
sus funciones” (p.318-329). Desde una perspectiva tedrica, este planteamiento permite
comprender que practicas como la capacitacion, la motivacion y la adecuada asignacion
de funciones influyen directamente en el comportamiento laboral de los colaboradores,
fortaleciendo su desempefio individual y colectivo, con el proposito de analizar y describir
la importancia de la gestion de talento humano y su influencia en el desempefio laboral y

logro del éxito en las organizaciones.

En esta misma linea el estudio presentado por Bravo y Damian (2023), cuyo
objetivo es “Identificar la incidencia de la Gestion del talento en el desempefio laboral en
el Estudio Chéavez Tovar S.A.C, Chiclayo, 2020”. Se empled un estudio de enfoque
cuantitativo y disefio no experimental. Se utiliz6 la técnica de la encuesta y observacion,
y como instrumento el cuestionario y guia de observacion validado por juicio de expertos
y un alfa de Cronbach de 0,892 y 0,861 en cada instrumento. Los resultados evidenciaron
que la gestion del talento humano incide en un 41,86% sobre el desempefio laboral en el

Estudio Chavez Tovar S.A.C, Chiclayo, 2020.

Asi también, Camayo (2023), en su investigacion titulada “El talento humano y el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa TOPITOP, Lima 2019” cuyo
objetivo fue: Demostrar como el talento humano se relaciona con el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa Topitop en Lima 2019. Método: El nivel de
investigacion es correlacional y de disefio transversal y no experimental. Los resultados
demuestran que las dos variables relacionadas, talento humano, con el de desempeio
laboral, tienen un nivel de significacion utilizando el estadistico Rho de Spearman de
0.000 menor al 0.05, siendo de alta significacion el coeficiente de correlacion entre
variables en 68.60%, lo que demuestra la existencia de una alta relacidon o asociatividad

entre las variables estudiadas.



En la investigacion realizada por Zambrano y Ordofiez (2022) titulado “Incidencia
de la gestion del talento humano en el desempefio laboral de las MIPYMES del canton
Pasaje” cuyo objetivo fue determinar la influencia de la gestion del talento humano en el
desempefio laboral de los trabajadores de las MiPymes del cantdén Pasaje; para este
proyecto se aplico un tipo de investigacion de cardcter descriptiva cuantitativa;
correlacional transversal de disefio no experimental, de nivel explicativo descriptivo; el
método aplicado fue el deductivo; y cuya investigacion estuvo orientada a la poblacion
de las MiPymes comerciales conformadas por micro, pequenas y medianas empresas del
canton Pasaje de la provincia de El Oro, donde se encuest6 a los empleados que forman
parte de las mismas. Desde una perspectiva tedrica, este hallazgo explica porque una
gestion deficiente del talento humano limita el desarrollo de competencias, afecta la
motivacion y reduce la productividad laboral, mientras que una gestion estratégica
fortalece el desempeiio individual y organizacional. Asi, desde el criterio de los
empleados, en conclusion, se presentan deficiencias en cuanto al manejo del talento
humano, las cuales influyen significativamente en el desempefio laboral de sus
colaboradores, evidenciandose un bajo nivel de productividad para estas unidades

economicas.

Asimismo, (Garcia, 2022) en su trabajo titulado “Incidencia de la gestion del
talento humano en el desempeio laboral de las Mipymes comerciales en la Ciudad de
Guayaquil durante el periodo 2018-2021”. Con su metodologia cuantitativa, con alcance
descriptivo de tipo no experimental; menciona que, entre los hallazgos encontrados se
obtuvo que la gestion del talento humano en el elemento funcional de cada organizacion,
la cual se encarga de la administracion del recurso humano para la ejecucion de las
funciones a cargo y asi promover la excelencia en el desempefio laboral de cada
colaborador. Como resultado, se establece que la gestion del Talento Humano incrementa

el desempefio laboral de las Mipymes comerciales en la ciudad de Guayaquil.

De acuerdo al articulo realizado por Chicaiza et al., (2023) titulado “Gestion del
talento humano y el desempefio laboral. Caso de estudio Lacteos Maribella” determina
que el desarrollo del talento humano y la incidencia en el desempefio laboral en las
empresas, es por la falta de personal capacitado, incumplimiento en las actividades de la
organizacion, la carencia de los reglamentos del talento humano, el control inoportuno,
falta de una comunicacién organizativa entre los jefes y colaboradores y poca

participacion que permita la toma de decisiones adecuadas. Como resultado, los



principales factores de la gestion del talento humano, fue el plan del personal, analisis y

disefio de puestos, plan de desarrollo de carrera, plan de sucesiones y gestion del talento.

Bases Teoricas

El presente estudio se centra en analizar tedricamente la relacion entre la gestion
del talento humano como variable independiente y el desempefio laboral como variable
dependiente, con el objetivo de determinar la incidencia de la gestion del talento humano
en el desempefio laboral de sus colaboradores, a partir de los principales enfoques cldsicos

y contemporaneos que fundamentan dicha relacion.

Gestion del talento humano

Chiavenato (2009) en su libro "Administracion de Recursos Humanos", ubica el
origen de la GTH en la Revolucion Industrial (siglo XIX). Donde la mecanizacion y
produccion en masa generaron condiciones precarias para los trabajadores, impulsando
la necesidad de: Regular las condiciones laborales, con las cuales se crean leyes que
protegen a los trabajadores y establecen jornadas maximas, seguridad laboral y salario
minimo; asi mismo, se crean los sindicatos donde los trabajadores se agrupan para
defender sus derechos y mejorar sus condiciones; como también, surge el departamento
de personal para gestionar las relaciones laborales, la contratacion y el pago de salarios.

(Chiavenato, Administracion de recursos humanos, 2009)

De la misma manera, autores como Dessler (2017), en su obra "Human Resource
Management", sefialan que la Revolucion Industrial marcd un punto de inflexion en la
gestion del talento humano, con énfasis en la eficiencia y la productividad. Asimismo,
Cascio (2018), describe que la evolucion de la gestion del talento humano desde la
perspectiva administrativa hasta un enfoque estratégico busca el desarrollo del capital
humano como fuente de ventaja competitiva. Pfeffer (1998) en su obra "The Human
Equation: Building Profits by Putting People First", argumenta que las practicas de
gestion del talento humano son claves para la rentabilidad y el éxito organizacional.

Finalmente, Charam (2003), en su libro "Talent Management: The New Competitive



Advantage", destaca la importancia de la gestion del talento para atraer, retener y

desarrollar a los mejores empleados en un mercado globalizado.

Desde las perspectivas y énfasis de estos autores, se puede inferir que la gestion
del talento humano se origin6 en la Revolucion Industrial, pero ha evolucionado hacia
enfoques estratégicos y actuales que buscan generar valor para la organizacion mediante
el desarrollo del capital humano. En referencia a los métodos implementados en el
Departamento de Recursos Humanos, se basa en habilidades en un campo especifico,
fortaleciendo los procedimientos de desarrollo, proyeccion y las mejores condiciones

tanto individuales como colectivas en el entorno organizacional.

Martinez y Vargas (2019) definen a la gestion del talento humano (GTH) como
un proceso estratégico y sistémico que busca atraer, desarrollar, retener y potenciar el
talento humano de una organizacion para alcanzar sus objetivos. Este proceso se
fundamenta en la idea de que las personas son el activo mas importante de una

organizacion y que su desarrollo alcanza el éxito de la misma.

Desde esta perspectiva teorica, y a partir de la revision de los aportes de diversos
autores, se identifican las principales dimensiones que conforman la variable
independiente de esta investigacion. En este sentido las dimensiones de la gestion del

talento humano consideradas para el presente estudio son:

e Reclutamiento y Seleccion de Personal, es aquella dimension en donde las
organizaciones cumplen la funcion de contratar al personal correspondiente al
perfil del area solicitante en la empresa; en ese sentido, es importante que el area
establezca una estrategia correcta de reclutamiento, puesto que, sin el capital
humano idoneo, las compaifiias no podrian expresar nivel de competencia en el
mercado (Martinez y Vargas, 2019).

e (apacitacion al Personal, se la considera como una herramienta fundamental, para
la adquisicion de conocimientos y para el logro de los objetivos empresariales. Un
personal adecuadamente capacitado, se convierte en una ventaja competitiva, para
enfrentar los nuevos mercados; se motivara al realizar sus actividades, lo que
redundaré en el incremento de la productividad (Paredes, 2020).

e Compensacion al Personal, es el otorgamiento o designacion de todo aquello que

las personas perciben a cambio de su trabajo como colaboradores de una



organizacion, principalmente constituido por la remuneracion, los incentivos en
determinadas situaciones y las prestaciones de forma monetaria o en especie.

(Torres, 2019).

Para Chiavenato (2009), existen cuatro dimensiones y sus indicadores para medir

la Gestion del talento Humano, las cuales son:

e Adquisicion de talento: Reclutamiento, seleccion e integracion de nuevos
empleados.

e Aplicacion del talento: Desarrollo de las competencias y habilidades del personal.

e Mantenimiento del talento: Retencion de los empleados valiosos.

e Control del talento: Evaluacion del desempefio y seguimiento de las practicas de

gestion del talento humano.

Asi también para Dessler (2017) existen tres dimensiones e indicadores para la

medicion de la gestion del talento humano, representadas por:

e (apital humano: Conocimientos, habilidades y experiencia de los empleados.
e C(Capital estructural: Sistemas y procesos que apoyan la gestion del talento humano.

e C(Capital relacional: Relaciones entre los empleados y con la organizacion.

Desemperio laboral

De acuerdo a Taylor (1911), en su obra " Los Principios de la Administracién
Cientifica", define el desempefio laboral como la eficiencia en la ejecucion de tareas,
enfatizando la division del trabajo y la estandarizacioén de procesos. Fayol (1979) en su
libro " Administracion industrial y general" propone un enfoque administrativo del
desempetio laboral, destacando la importancia de la planificacion, organizacion, direccion
y control. Para Mayo (1998), el desempefio laboral no solo depende de factores fisicos y
econdmicos, sino también de factores sociales y psicologicos. De acuerdo Pink (2009),
en su libro "Drive: The Surprising Truth About What Motivates Us", la motivacién
intrinseca, la autonomia y el proposito son claves para el desempefio y la satisfaccion de
los empleados. Es asi que diversos autores han contribuido a esta evolucidon, con

diferentes perspectivas y énfasis, manifestando que el origen del desempefio laboral se



remonta a la Revolucion Industrial, pero ha evolucionado hacia un enfoque multifacético

que considera factores fisicos, economicos, sociales, psicologicos y motivacionales.

Desde la perspectiva de Calderon et al., (2018) uno de los elementos mas
importantes para una organizacion empresarial son las personas que la conforman y su
correcta gestion y direccion depende el éxito o fracaso de la misma, especialmente ahora
en que nos encontramos en la era del conocimiento generado por el capital humano el
cual crea conocimiento, lo transmite y renueva, por tanto, una de las principales fuerzas
productivas es el talento humano. Por ello, el desempefio laboral de los individuos se
manifiesta por medio de las competencias laborales alcanzadas, las que se integran como
un sistema, conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes,
motivaciones, caracteristicas personales y valores que permiten alcanzar los resultados

esperados.

En correspondencias con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la
empresa el desempetio laboral se refiere a lo que en realidad hace el trabajador y no solo
lo que sabe hacer, sino que para su correcto desempefio son esenciales aspectos como las
actitudes manifestadas por la eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las
actividades laborales asignadas en un tiempo determinado; asi mismo, el comportamiento
de la disciplina, manifestada por el aprovechamiento de la jornada laboral, el
cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el trabajo y las cualidades personales
que se requieren en el desempeiio de determinadas ocupaciones o cargo y cuyos
resultados obtenidos, repercuten en el desempeio del trabajo y por ende en la mejora de

la productividad.

Las dimensiones del desempefio laboral varian seglin los diferentes autores y
enfoques. Los modelos mencionados a continuacion son algunos de los més reconocidos
y utilizados en la actualidad. Para el desarrollo del presente estudio se tomaron las

siguientes dimensiones:

e Entorno laboral, es el conjunto de factores que establece una gran influencia en el
bienestar psicologico y fisico de los trabajadores, contextos que se dan dentro del
ambiente de trabajo y esta constituido por la totalidad de circunstancias que
inciden en el desenvolvimiento de las actividades en la organizacion (Bravo &

Damian, 2023)



e Productividad, es un indice que relaciona lo producido por un sistema (Salidas o
producto) y los recursos utilizados para generarlo (entradas o insumos) (Bravo &
Damian, 2023).

e Supervision de labores, implica el acto de vigilar las actividades desarrolladas por
el personal, de manera que se ejecuten satisfactoriamente, se utiliza sobre todo el
entorno de las empresas, puesto que constituye una actividad técnica y
especializada cuya finalidad es el empleo racional de factores productivos (Bravo

& Damian, 2023).

De acuerdo al Modelo de las 5 Dimensiones de Campbelland & Wiernik (2015),

manifiesta las siguientes dimensiones e indicadores:

e Habilidades y destrezas: Conocimientos y habilidades técnicas del empleado.

e Esfuerzo y dedicacion: Nivel de esfuerzo y compromiso del empleado.

e Adaptabilidad y flexibilidad: Capacidad del empleado para adaptarse a los
cambios y nuevas situaciones.

e Responsabilidad e iniciativa: Grado de responsabilidad y proactividad del
empleado.

e Impacto y resultados: Contribucion del empleado a los objetivos de la

organizacion.

Segun el Modelo de las 7 Dimensiones de Pulakos et al. (2000) para la medicion

del desempeiio laboral se determina mediante las siguientes dimensiones e indicadores:

e (Conocimiento: Comprension del trabajo y de las tareas a realizar.

e Habilidades: Capacidad para realizar las tareas de forma efectiva.

e Juicio y toma de decisiones: Capacidad para tomar decisiones correctas y resolver
problemas.

e Actitud y motivacion: Nivel de compromiso y entusiasmo por el trabajo.

e Comportamiento interpersonal: Habilidades para trabajar con otros y colaborar.

e Adaptabilidad y flexibilidad: Capacidad para adaptarse a los cambios y nuevas
situaciones.

e Impacto y resultados: Contribucion del empleado a los objetivos de la

organizacion.



Los modelos de gestion del talento humano presentados por Chiavenato (2009) y
Dessler (2017) se consideran estratégicas para la atraccion, desarrollo, retencion y
evaluacion del capital humano ya que el primero organiza la gestion del talento en
dimensiones operativa, mientras que el segundo incorpora el capital humano, estructural
relacional y alineacion de personas. En términos generales, con ambos modelos se puede
tener una vision tal que permita explicar la gestion del talento humano como un sistema

que impacta positivamente en el desempefio laboral.

Ahora los modelos de desempefio laboral propuestos por Campbell y Wernik
(2015) y Pulakos et al. (2000) concuerdan en que el desempefio es mucho mas que
resultados, ya que estd compuesto por conductas, habilidades y actitudes del empleado.
El primero enfatiza enfatiza el desempeno individual a nivel conductual como resultado
de la contribucion en los resultados organizacionales, mientras que el segundo incorpora
este enfoque a la vez que considera la adaptacion, la toma de decisiones, y el
comportamiento interpersonal en situaciones laborales cambiantes. Asi, ambos modelos
se complementan para ofrecer una vision integral del desempefio laboral, que permitira
estudiar la influencia de la gestion de los recursos humanos en los resultados

organizacionales.

Por ello, el presente estudio adopta elementos de ambos modelos tedricos,
considerando que la gestion del talento humano influye en el desempefio laboral no solo
a través del desarrollo de habilidades y el compromiso, sino también mediante la
capacidad de los colaboradores para adaptarse, tomar decisiones y mantener actitudes

positivas en funcion de los objetivos organizacionales.

Materiales y Métodos

El presente trabajo investigativo, se desarrolldo bajo un disefio correlacional, de
tipo descriptivo y no experimental, aplicado al campo de las ciencias administrativas, con
el propodsito de analizar la relacion existente entre Gestion del talento humano y su

incidencia en el desempefo laboral de las pymes comerciales de Manta.

El enfoque descriptivo permiti6 al investigador describir los elementos
relacionados con el objetivo general de la investigacion como: las circunstancias, las

formas, el estado, o cuanto se puede describir en contexto de las variables dependientes,



mientras que el disefio correlacional posibilit6 identificar el grado de relacion entre ambas
variables, sin pretender establecer relaciones de causalidad. Asimismo, la investigacion
fue no experimental, ya que las variables no pudieron ser manipuladas, sino que
observadas y analizadas en la forma que se manifiestan en la realidad. Finalmente, el
estudio tuvo un disefio transversal, ya que la recoleccion de la informacion se realizé en
un solo momento del tiempo, permitiendo analizar la situacion de las variables en un

periodo especifico.

El andlisis se desarrolld a partir de una investigacion bibliografica, documental
mediante la revision de articulos, revistas y libros para la formulacion de los antecedentes
investigativos relacionados al tema en estudio, asi mismo se llevd a cabo una
investigacion de campo de enfoque cuantitativo analitico; para la recoleccion de datos, de
manera directa, se contd con el apoyo de la técnica de encuesta mediante cuestionario
como medio indispensable para la recoleccion de datos. La construccion de este
instrumento estuvo orientada al andlisis de la Gestion del talento humano en cuanto a su
desempefio con relacion a los objetivos empresariales. Sampieri (2018), define la
encuesta como "un procedimiento que utiliza un conjunto de preguntas estandarizadas
para recopilar datos de una muestra de sujetos a fin de obtener informacion sobre las

variables que se investigan".

De acuerdo con ello, se aplicd la encuesta tomando en cuenta la variable
independiente gestion del talento humano y la variable dependiente desempefio laboral,
mediante una escala tipo Likert con varias opciones de respuesta, con lo cual se lograron
medir las percepciones de los actores representativos de las Pymes comerciales de la
ciudad de Manta. Posteriormente, se procedid al analisis de correlacion con las variables
en investigacion para conocer el nivel de relacion entre éstas, y con ello corroborar la

aceptacion o el rechazo de las hipotesis.

Para efectos del estudio se consider6 que la ciudad de Manta cuenta
aproximadamente con 2749 Pymes segun la base de datos del INEC 2023. No obstante,
debido a la inexistencia de una base de datos actualizada y al limitado acceso a la totalidad
de las empresas, se trabajé con una muestra conformada por 66 Pymes comerciales,

seleccionadas mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia.



Este tipo de muestreo consiste en la seleccion de las unidades de estudio en
funcién de su accesibilidad y disponibilidad, permitiendo al investigador recopilar
informacion de aquellas empresas que estuvieron dispuestas a participar y que se

encontraban al alcance del estudio

Los resultados obtenidos fueron sistematizados en el programa SPSS-27
contrastandose las hipdtesis. Cuyos resultados se analizaron y confrontaron con los
fundamentos y directrices que forman parte de la base teorica de este estudio, cuyas

conclusiones seran el aporte fundamental al conocimiento.

Resultados

El instrumento de recoleccion de datos para determinar la incidencia de la gestion
del talento humano en el desempefio laboral en las pymes comerciales de Manta atraveso
por el proceso de aprobacién obteniendo una aceptacion favorablemente en la
investigacion.

Los datos se analizaron en el programa estadistico SPSS/27, evaluando el grado
de fiabilidad y de correlacion de la encuesta a través del coeficiente Alfa de Cronbach, el
mismo que representa un resultado de 0,934 (TABLA 3) resultante de las 66 pymes

aplicadas mediante encuesta.

Tabla 3.
Prueba de fiabilidad de Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,934 20

Fuente: Programa Estadistico SPSS

Hipotesis General

(X, Y) La gestion de talento humano Incide en el desempeiio laboral en las pymes

comerciales de Manta.

(Ho) La gestion de talento humano NO Incide en el desempeiio laboral en las pymes

comerciales de Manta.



(Hi) La gestion de talento humano SI Incide en el desempefio laboral en las pymes

comerciales de Manta.

Tabla 4.

Comprobacion de Hipotesis General

Correlaciones
X Gestionde Y Desempefio
talento humano laboral

Rho de Spearman X Gestion de talento humano Coeficiente de correlacion 1,000 ,547*
Sig. (bilateral) . ,000
N 66 66
Y Desempeiio laboral Coeficiente de correlacion 547" 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 66 66

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

Fuente: Programa Estadistico SPSS

La tabla muestra la variable independiente junto con la variable dependiente,
revelando un nivel de significancia de 0,000. Este resultado indica una alta relevancia
estadistica, ya que el valor de significancia es menor que 0,005, lo que confirma la
robustez de las relaciones identificadas. Ademas, se observa una correlacion positiva
significativa de 0,547 entre las variables, lo que sugiere una asociacion considerable entre

la gestion del talento humano y el desempefio laboral en las pymes comerciales de Manta.

Este hallazgo refuta la hipdtesis nula (Ho) y respalda la hipotesis alternativa (Hi),
la cual postula que la gestion del talento humano si incide en el desempefio laboral en las
pymes de Manta. Los hallazgos de este estudio respaldan la importancia de implementar
estrategias efectivas de gestion del talento humano en las pymes comerciales de Manta.
Un enfoque adecuado en la gestion del personal puede contribuir significativamente a

mejorar el rendimiento laboral y, por ende, el éxito de estas empresas

Hipotesis Especifica X1

X1. El reclutamiento incide en el desempeifio laboral en las Pymes comerciales de
Manta.

(Ho) El reclutamiento NO incide en el desempefio laboral en las Pymes comerciales de

Manta



(Hi) El reclutamiento SI incide en el desempefio laboral en las Pymes comerciales de
Manta.
Tabla S:

Comprobacion de Hipotesis X1

Correlaciones
X1
Reclutamient
oy seleccion Y Desempeifio
de personal. laboral
Rho de Spearman X1 Reclutamiento y Cocficiente de correlacion 1,000 ,445™
seleccion de personal. Sig. (bilateral) . ,000
N 66 66
Y Desempeiio laboral Coeficiente de correlacion ,445™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 66 66

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

Fuente: Programa Estadistico SPSS
La tabla muestra las variables independientes en relacion con la variable

dependiente, revelando un nivel de significancia extremadamente bajo de 0,000. Este
valor sugiere una alta fiabilidad estadistica, ya que estd por debajo del umbral
convencional de 0,005, lo que resalta la solidez de las relaciones identificadas. Ademas,
se observa una correlacion positiva significativa de 0,445 entre las variables, lo que indica
una asociacion sustancial entre el reclutamiento y el desempefio laboral en las pequeias

y medianas empresas (Pymes) comerciales de Manta.

Este analisis contradice la hipotesis nula (Ho) y respalda firmemente la hipotesis
alternativa (Hi), la cual postula que el reclutamiento si tiene un impacto en el desempeio
laboral en las Pymes de Manta. Este resultado evidencia que existe una relacion directa
entre las practicas de reclutamiento y seleccion y el desempefio laboral en las Pymes
comerciales de Manta. Lo que significa que, a mejores practicas de reclutamiento y

seleccion, mayor serd el desempefio laboral de los empleados contratados.

Hipotesis Especifica X2

X2. Las capacitaciones inciden en el desempeiio laboral en las Pymes comerciales de

Manta.



(Ho) Las capacitaciones NO inciden en el desempeio laboral en las Pymes comerciales

de Manta

(Hi) Las capacitaciones SI inciden en el desempefio laboral en las Pymes comerciales de

Manta
Tabla 6:

Comprobacion de Hipotesis X2
Correlaciones

X2

Capacitacion al

Y Desempeiio

personal laboral
Rho de Spearman X2 Capacitacion al personal Coeficiente de correlacion 1,000 ,396™
Sig. (bilateral) ,001
N 66 66
Y Desempeiio laboral Coeficiente de correlacion ,396™ 1,000
Sig. (bilateral) ,001
N 66 66

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

Fuente: Programa Estadistico SPSS
La tabla proporcionada muestra las variables independientes en relacion con la

variable dependiente, con un nivel de significancia de 0,001. Este resultado indica una
alta fiabilidad estadistica, ya que el valor de significancia es inferior al umbral
convencional de 0,005, lo que refleja la robustez de las relaciones identificadas. Ademas,
se observa una correlacion positiva significativa de 0,396 entre las variables, lo que
sugiere una asociacion considerable entre las capacitaciones y el desempefio laboral en

las pequenias y medianas empresas (Pymes) comerciales de Manta.

Este analisis refuta la hipotesis nula (Ho) y respalda la hipotesis alternativa (Hi),
que afirma que las capacitaciones tienen un efecto en el desempefio laboral en las Pymes
de Manta. Este hallazgo resalta la importancia de invertir en programas de capacitacion
para mejorar el rendimiento de los empleados en el contexto empresarial de Manta, lo que

podria conducir a una mayor productividad y competitividad en el mercado.

Hipaotesis Especifica X3

X3. La compensacion al personal incide en el desempefio laboral en las Pymes

comerciales de Manta.



(Ho). La compensacion al personal NO incide en el desempefio laboral en las Pymes
comerciales de Manta.
(Hi) La compensacion al personal SI incide en el desempeiio laboral en las Pymes

comerciales de Manta.

Tabla 7:
Comprobacion de Hipotesis X3
Correlaciones
X3 Compensacion Y Desempeiio
al personal laboral
Rho de Spearman X3 Compensacion al Coeficiente de 1,000 495"
personal correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 66 66
Y Desempefio laboral Coeficiente de ,495™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 66 66

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Programa Estadistico SPSS
La tabla presentada ilustra las variables independientes en relacion con la variable

dependiente, mostrando un nivel de significancia extremadamente bajo de 0,000. Este
valor sugiere una alta confiabilidad estadistica, ya que estd por debajo del umbral
convencional de 0,005, lo que indica la solidez de las relaciones identificadas. Ademas,
se observa una correlacion positiva significativa de 0,495 entre las variables, lo que
apunta a una asociacion considerable entre la compensacion al personal y el desempefio

laboral en las pequenas y medianas empresas (Pymes) comerciales de Manta.

Este analisis refuta la hipdtesis nula (Ho) y confirma la hipétesis alternativa (Hi),
que postula que la compensacion al personal tiene un impacto en el desempefio laboral
en las Pymes de Manta. Este resultado subraya la importancia de una adecuada
remuneracion para el personal como un factor influyente en la efectividad del rendimiento
laboral dentro del contexto empresarial de Manta. Ademads, es importante destacar que la
compensacion al personal es un factor importante; ya que, al ofrecer una compensacion

y beneficios competitivos.

HIPOTESIS ESPECIFICA Y1



Y1. El entorno laboral incide en el desempefio laboral en las Pymes comerciales de
Manta

(Ho) El entorno laboral NO incide en el desempefio laboral en las Pymes comerciales de
Manta

(H1) El entorno laboral SI incide en el desempefio laboral en las Pymes comerciales de
Manta

Tabla 8.

Comprobacion de Hipotesis Y1

Correlaciones
Y Desempeiio Y1 Entorno
laboral laboral
Rho de Spearman Y Desempefio laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,769*
Sig. (bilateral) . ,000
N 66 66
Y1 Entorno laboral Coeficiente de correlacion ,769* 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 66 66

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Programa Estadistico SPSS
La tabla proporcionada muestra un nivel de significancia de 0,000. Este resultado

indica una alta fiabilidad estadistica, ya que el valor de significancia es inferior al umbral
convencional de 0,005, lo que refleja la robustez de las relaciones identificadas. Ademas,
se observa una correlacion positiva significativa de 0,769 entre las variables, lo que
sugiere una asociacion considerable entre el entorno y el desempeno laborales en las

pequefias y medianas empresas (Pymes) comerciales de Manta.

Este analisis refuta la hipdtesis nula (Ho) y confirma la hipétesis alternativa (Hi),
que postula que el entorno laboral tiene un impacto en el desempefio laboral en las Pymes
de Manta. Este resultado evidencia que existe una relacion directa entre la calidad del
entorno y el desempefio laborales de los empleados en las Pymes comerciales de Manta.
Es importante destacar que el entorno laboral es un factor clave para la motivacion, el
compromiso y la satisfaccion de los empleados. Al crear un entorno laboral positivo y
motivador, las pymes comerciales de Manta pueden mejorar el desempefio laboral de sus

empleados, aumentar su productividad y competitividad, y reducir la rotacion de personal.

HIPOTESIS ESPECIFICA Y2



Y2. La productividad incide en el desempeiio laboral en las Pymes comerciales de
Manta

(Ho) La productividad NO incide en el desempefio laboral en las Pymes comerciales de
Manta

(Hi) La productividad SI incide en el desempefio laboral en las Pymes comerciales de
Manta

Table 9.

Comprobacion de Hipotesis Y2

Correlaciones
Y Desempefio Y2

laboral Productividad
Rho de Spearman Y Desempeiio laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,728™
Sig. (bilateral) . ,000
N 66 66
Y2 Productividad Coeficiente de correlacion 728 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 66 66

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Programa Estadistico SPSS

La tabla proporcionada muestra un nivel de significancia de 0,000. Este resultado
indica una alta fiabilidad estadistica, ya que el valor de significancia es inferior al umbral
convencional de 0,005, lo que refleja la robustez de las relaciones identificadas. Ademas,
se observa una correlacion positiva significativa de 0,728 entre las variables, lo que
sugiere una asociacion considerable entre la productividad y el desempefio laboral en las

pequefias y medianas empresas (Pymes) comerciales de Manta.

Este resultado evidencia que existe una relacion directa entre la productividad y
el desempefio laboral en las Pymes comerciales de Manta. Lo que significa que, a mayor
productividad de los empleados, mayor sera su desempeio laboral. Es importante
destacar que la productividad es un factor clave que las pymes comerciales de Manta
deben considerar para mejorar el desempefio laboral de sus empleados; pero que no es el

unico factor que determina el desempefio laboral.

HIPOTESIS ESPECIFICA Y3
Y3. La supervision de labores incide en el desempeiio laboral en las Pymes

comerciales de Manta.



(Ho) La supervision de labores NO incide en el desempefio laboral en las Pymes
comerciales de Manta.
(H1) La supervision de labores SI incide en el desempefio laboral en las Pymes

comerciales de Manta.

Tabla 10.
Comprobacion de Hipotesis Y3

Correlaciones
Y Desempeiio Y3 Supervision
laboral de labores

Rho de Spearman Y Desempetio laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,762™
Sig. (bilateral) . ,000
N 66 66
Y3 Supervision de labores  Coeficiente de correlacion 762" 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 66 66

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

Fuente: Programa Estadistico SPSS

La tabla proporcionada muestra un nivel de significancia de 0,000. Este resultado
indica una alta fiabilidad estadistica, ya que el valor de significancia es inferior al umbral
convencional de 0,005, lo que refleja la robustez de las relaciones identificadas. Ademas,
se observa una correlacion positiva significativa de 0,762 entre las variables, lo que
sugiere una asociacion considerable entre la supervision de labores y el desempefio

laboral en las pequefias y medianas empresas (Pymes) comerciales de Manta.

Este analisis refuta la hipdtesis nula (Ho) y confirma la hipdtesis alternativa (Hi),
que postula que la supervision de labores tiene un impacto positivo en el desempeio
laboral en las Pymes de Manta. Es importante destacar que la supervision de labores no
debe ser vista como una herramienta de control, sino como una herramienta de apoyo y
desarrollo del personal. Una supervision efectiva puede ayudar a los empleados a mejorar
su desempeno laboral, aumentar su motivacion y compromiso, y contribuir al éxito de la

empresa.

DISCUSION



Gestionar el talento humano no es solo una tarea operativa; es el eje que sostiene
el éxito y la sostenibilidad de las Pymes comerciales, especialmente en el dindmico
entorno de Manta. Nuestro analisis revela que existe una conexion vital entre la forma en
que se trata al equipo y su desempefio laboral. Como sostiene Dessler (2020) en su
referente sobre Administracion de Recursos Humanos, una administracion estratégica

del capital humano se traduce directamente en mejores resultados organizacionales.

En esta investigacion, los datos son claros: procesos clave como el reclutamiento,
la capacitacion continua y los sistemas de compensacion no son gastos, sino inversiones
que presentan una correlacion positiva con la eficiencia del personal. Si bien estos
hallazgos confirman la necesidad de adoptar practicas de gestion modernas, es imperativo
ir mas alla de la implementacion técnica. Se necesita una mirada mas técnica que permita
entender como estas decisiones moldean la cultura interna y qué consecuencias generan

realmente en la estructura de las Pymes locales.

En este sentido, los resultados concuerdan con las afirmaciones de Wright y
McMahan (2011) que indican que las practicas estratégicas de gestion del talento humano
permiten fortalecer el sentido de compromiso organizacional y mejora el desempefio a
nivel tanto individual como grupal. Mientras que, en el ambito particular de las Pymes
Comerciales de Manta, la implementacién de planes de formacion continua y sistemas de
compensacion apropiados repercuten favorablemente en la motivacion y desempefio del
recurso humano, constituyéndose en una herramienta fundamental para sobrevivir en

ambientes de alta competencia empresarial.

El impacto de la gestion del talento humano puede variar segin las caracteristicas
internas de cada empresa y las condiciones del entorno en el que opera. Estudios como el
de Torrington et al. (2020) sefialan que las practicas de talento humano deben adaptarse
a la realidad y tamano de las organizaciones, especialmente en el caso de las Pymes,

donde los recursos suelen ser limitados y las estrategias requieren mayor flexibilidad.

Otro aspecto importante a considerar es el papel de la gestion del talento humano
en el contexto mas amplio de la responsabilidad social empresarial (RSE). Las Pymes
comerciales de Manta, al igual que en cualquier otro lugar, tienen la responsabilidad de
no solo maximizar sus beneficios econdmicos, sino también de contribuir positivamente
al bienestar de la comunidad y al desarrollo sostenible. En este sentido, la gestion del

talento humano puede ser un vehiculo para promover practicas laborales justas,



equitativas y éticas, asi como para impulsar iniciativas de responsabilidad social que

generen un impacto positivo en la sociedad y el medio ambiente.

Estos resultados evidencian la pertinencia de una buena gestion del recurso
humano en las Pymes comerciales en Manta, resaltando que el desempefio organizacional
no estd determinado solo por la existencia de recursos financieros, sino por la habilidad
de disponer de un equipo humano capacitado, motivado y comprometido. Una fuerza de
trabajo competente y orientada a resultados es clave para una buena respuesta a los
cambios en el ambiente y a la presion del mercado, estando ésta entre las mas altas para
las organizaciones que enfrentan amenazas y oportunidades en un ambiente de negocio
cada vez mas turbulento. También, los hallazgos son analizados bajo el prisma de la
responsabilidad social empresarial (RSE), considerando que un enfoque de gestion del
talento basado en principios éticos, de equidad e inclusidon no s6lo potencia el desempefio
organizacional, sino que también impacta en el bienestar de los trabajadores y el

desarrollo sostenible (Chandler & Werther, 2014).

CONCLUSIONES

1. La investigacion demuestra que la gestion del talento humano incide de manera
significativa en el desempefio laboral de los colaboradores de las Pymes
comerciales de la ciudad de Manta. Los resultados obtenidos mediante la
aplicacion de encuestas y su procesamiento en el software estadistico SPSS
version 27, ratificaron la hipotesis general del estudio encontrandose una relacion
positiva entre las dos variables.

2. El resultado del andlisis estadistico reveld una relacion positiva y significativa
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral, con un o de Cronbach
de 0,934 que indica alta confiabilidad para el instrumento utilizado. Este resultado
acredita que la potenciacion de las practicas de gestion del talento humano
influye directamente en el aumento del desempefio laboral de las Pymes
comerciales de Manta.

3. Las dimensiones de la gestion del talento humano tales como. reclutamiento y
seleccion, capacitacion y compensacion tienen una relacion directa y

significativa con el desempefio laboral de los trabajadores de las Pymes



comerciales de Manta, destacando la compensacién como el factor con mayor
correlacion (0.495). El efecto de los resultados tan solo confirma que su adecuada
implementacion favorece la productividad, eficiencia en el trabajo y

competitividad empresarial.

LIMITACIONES Y RECOMENDACIONES

Hubo limitaciones en la investigacion en cuanto a la recoleccion de datos, ya que
no fue posible acceder a una base de datos especifica ni contar con facilidades para
acceder a informacion sobre las Pymes del canton Manta. Obtener informacion de fuentes
secundarias, como libros, memorias, textos y articulos, resultdé complejo debido a la

escasez de investigaciones previas.

Basado en los resultados se recomienda aumentar la capacitacion del personal en
cada area, lo que contribuird a una mayor productividad en el desarrollo de las actividades
de las Pymes. Ademas, es necesario implementar un esquema organizacional que permita
elaborar un lineamiento administrativo enfocado especificamente en el desempefio

laboral de las Pymes comerciales de Manta.
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ANEXOS

Anexo 1

Uleam

ELOY ALFARO DE MANABI

UNIVERSIDAD LAICA ELOY ALFARO DE MANABI

Direccion de Posgrado, Cooperacion y Relaciones Internacionales.
Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi.
Maestria en Administracion de empresas, con mencion en innovacion empresarial y
emprendimiento

INSTRUMENTO: ENCUESTA

TEMA: GESTION DE TALENTO HUMANO: INCIDENCIA EN ELL
DESEMPENO LABORAL EN LAS PYMES COMERCIALES DE MANTA.

Sefior (Sra., Srta.), reciba un cordial saludo; soy Maestrante de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi,
y me encuentro desarrollando una investigacion que busca “Determinar la incidencia de la gestién de
talento humano en el desempeiio laboral en las pymes comerciales de Manta”. Hemos seleccionado a
su persona para que sea parte de la muestra estudiada. Valorariamos mucho que nos conceda unos minutos

para responder a esta encuesta. Si usted desea sera totalmente andnima.

Muchas gracias.

Datos generales de registro:

ENcuestado: . ..o
Nombre del encuestador: Leda. Cinthia Liseth Segura Montecé

FeCha: o

Marque con una (X), en la escala que corresponda su valoracion del Items, tomando en cuenta que:

Escala Cualitativa Escala Cuantitativa

NUNCA 1

CASINUNCA 2

A VECES 3
4
5

CASI SIEMPRE
SIEMPRE

# ITEMS CALIFICACION
V.I. | GESTION DEL TALENTO HUMANO 1 2 3 4 |15
DIM | RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL




1 En su opinién ;Considera que la empresa realiza adecuadamente
el proceso de reclutamiento y selecciéon de personal?

2 En su opinién, (El andlisis de puestos que realiza la empresa,
ayuda a mejorar lineamientos y politicas de personal en beneficio
de los trabajadores?

3 En su opinion, ;Considera adecuado el proceso de contratacion
que ejerce la empresa frente a los trabajadores?
4 En su opiniodn, ;Conoce que el proceso de induccion que realiza la
6

empresa, muestra un mejor panorama y expectativa al trabajador
en la ejecucion de sus funciones, en el contexto actual?

DIM | CAPACITACION AL PERSONAL

5 En su opinion, ;Los cursos de actualizacion y desarrollo como
parte de la capacitacion al personal, ayudan a mejorar el potencial
del trabajador en la realizacion de labores?

6 En su opinidn, ¢Las capacitaciones al personal que realiza la
empresa estan enfocadas al nivel de competencia del colaborador
para hacer frente a situaciones reales de trabajo

7 En su opiniodn, ;El buen desempefio del trabajador se ve reflejado
en base al sistema de remuneracion que la empresa ofrece?

DIM | COMPENSACION AL PERSONAL.

En su opinion, ;Existen resultados favorables en el desempeiio del
trabajador con la puesta en practica de incentivos al personal?

En su opinion, (Se viene adoptando como politica de la empresa
el otorgamiento de reconocimientos al trabajador para premiar

V.II. | DESEMPENO LABORAL

DIM | ENTORNO LABORAL

10 | ¢Se adaptan al entorno laboral actual?

11 (Existen comunicacién entre el equipo de trabajo?

12 | {Se cumplen los objetivos internos del area?

13 (Existe claridad y entendimiento de las funciones a realizar?

DIM | PRODUCTIVIDAD

14 | {Son minimos en los errores de las tareas asignadas?

15 (Existe confianza en el equipo de trabajo?

16 | (La productividad laboral es alta?

DIM | SUPERVISION DE LABORES

17 | (Existe liderazgo en la empresa?

18 (Los colaboradores tienen alta competencia profesional?

19 | (Existe puntualidad en las capacitaciones asignadas por la
empresa?

20 | ;Se motiva a los colaboradores de la empresa?

Tomado de: Bravo Renilla Viviana Karolina & Damian Santamaria Estefany Jareth
Gestion del Talento Humano y su incidencia en el desempefio laboral en el estudio
Chévez Tovar S.A.C, Chiclayo, 2020



