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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion aborda “La gestion del talento humano como estrategia
organizacional en el sector curtiembre de la provincia de Tungurahua”, donde el
objetivo principal fue proponer un modelo de gestion de talento humano como
estrategia organizacional en las empresas del sector curtiembre de la provincia de
Tungurahua. Esta investigacion fue desarrollada a partir de un enfoque cuantitativo y
cualitativo, método cientifico, disefio no experimental debido a que no se manipularon
las variables. El tipo de investigacion fue de campo puesto que se recolecto
informacion en la empresa asignada. La informacion recolectada se dio directamente
con los colaboradores del area administrativa y de produccién de Curtiduria
Tungurahua S.A. mediante una encuesta estructurada por componentes que permiten
medir la gestion del talento humano tales como: organizar (capacidad que se genera
para atraer y contratar talento), desarrollar (actividades encaminadas a los objetivos),
retener (retener al top talent y generar un ambiente de trabajo), recompensar
(motivacién para el personal), integrar (planificacion estratégica) y auditar (Evaluar
desempefio), se procedié a la aplicacion de 75 encuestas a los colaboradores del area
administrativa y produccién de la empresa. EI método aplicado en la investigacién

permitid conocer mediante medidas de tendencia central, matriz de carga factorial,
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prueba de Kolmogorov.Smirnov, verificando la normalidad de los componentes y
finalmente las pruebas de comparacién simple y multiple (Vera & Blanco, 2019). De
los resultados obtenidos a través de la evaluacion de los componentes mediante analisis
estadistico permitié evidenciar la relaciéon y significancia del componente auditar,
mismo que permitié proponer un modelo de gestion del talento humano, en base a la
evaluacion de desempefio; a partir de medicion de indicadores y posterior a ello a
respectiva toma de acciones de mejora. EI modelo integré una encuesta que debe
aplicarse a cada colaborador y que debe ser medida a través de un intervalo de I6gico
difuso. Dicho intervalo permite evaluar el nivel de desempefio en que se encuentran

los colaborares.

DESCRIPTORES: AUDITAR, CAPITAL HUMANO, COMPONENTES,
EFICIENCIA, ESTRATEGIA  ORGANIZACIONAL, EVALUACION DE
DESEMPENO, MEDICION DE INDICADORES, MODELO DE GESTION, SECTOR
CURTIEMBRE, TALENTO HUMANO.
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ABSTRACT

This research addresses "Human talent management as an organizational strategy in
the tannery sector of the province of Tungurahua”, where the main objective was to
propose a human talent management model as an organizational strategy in companies
in the tannery sector of the province of Tungurahua, based on the results obtained. This
research was developed from a quantitative and qualitative approach, scientific
method, non-experimental design because the variables were not manipulated. The
type of investigation was in the field since information was collected in the assigned
company. The information collected was given directly to the collaborators of the
administrative and production area of Curtidencia Tungurahua S.A. through a survey
structured by components that allow measuring the management of human talent such
as: organize (capacity generated to attract and hire talent), develop (activities aimed at
the objectives), retain (retain top talent and generate an environment of work), reward
(motivation for staff), integrate (strategic planning) and audit (Evaluate performance),
we proceeded to apply 75 surveys to employees in the administrative and production
area of the company. The method applied in the research allowed to know through
measures of central tendency, factorial load matrix, Kolmogorov-Smirnov test,
verifying the normality of the components and finally the simple and multiple

comparison tests (Vera & Blanco, 2019). From the results obtained through the
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evaluation of the components proposed by the author, through statistical analysis it
allowed to demonstrate the relationship and significance of the audit component,
which allowed to propose a human talent management model, based on the
performance evaluation; from the measurement of indicators and afterwards to the
respective taking of improvement actions. The model integrated a survey that must be
applied to each collaborator and that must be measured through a fuzzy logic interval.

This interval allows evaluating the level of performance in which the collaborators are.

KEYWORDS: AUDIT, HUMAN CAPITAL, COMPONENTS, EFFICIENCY,
ORGANIZATIONAL STRATEGY, PERFORMANCE EVALUATION, INDICATOR
MEASUREMENT, MANAGEMENT MODEL, TANNERY SECTOR, HUMAN
TALENT.
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INTRODUCCION

La gestion del talento humano considerada como un pilar fundamental dentro de una
organizacion y un sistema que integra al ser humano como un recurso que necesita ser

mejorado constantemente, a partir de la vision competitiva de la empresa.

En el sector curtiembre de la provincia de Tungurahua se han aplicado estudios
referentes a la gestion del talento humano, en donde se especifica que las empresas no
cuentan con las herramientas adecuadas para desemperfiar una operatividad completa
con los colaboradores, ya que ejecutan tareas tradicionales por parte del area de talento
humano, dejando de lado la estrategia organizacional. Cabe mencionar que para que
un colaborador pueda garantizar el crecimiento continuo de la empresa, es necesario
que se estructure espacios eficientes y herramientas que coadyuven a establecer
compromisos corporativos, con el fin de plantear ideas para la toma de decisiones en

funcién de la cultura organizacional alcanzando objetivos planteados.

La gestion del talento humano en el sector curtiembre aparece como un sistema
incompleto donde se ha podido evidenciar una escaza gestion estratégica. Por tal
motivo la investigacion tiene como objetivo proponer un modelo de gestion de talento
humano como estrategia organizacional en las empresas del sector curtiembre de la

provincia de Tungurahua.



1. TEMA DE LA INVESTIGACION

La gestion del talento humano como estrategia organizacional en el sector curtiembre

de la provincia de Tungurahua.

2. LINEA DE INVESTIGACION DEL PROGRAMA DE POSGRADO

2.1. Area de conocimiento

Ciencias Sociales

2.2. Linea de investigacion

Desarrollo Empresarial y Territorial — Sistema productivo y desarrollo

3. INFORMACION DEL TRABAJO DE TITULACION

3.1. Tiempo de ejecucion

Octubre 2020 a mayo 2021

3.2. Financiamiento

El monto destinado para el estudio investigativo fue de $1.200 d6lares americanos.
3.3. Autor

Nombre: Diego Rafael Cepeda Rivera

Grado académico: Ing. Administracion Turistica y Hotelera
Telefono: 0984850529

Correo electronico: diegocepeda678@gmail.com

4. DESCRIPCION DETALLADA

4.1. Definicion del problema de investigacion

Un estudio realizado en Lagos-Nigeria con los colaboradores de arquitectura
determind, que el compromiso de cada colaborador esta relacionado a los atributos

personales que este posee, asi como la eficiente gestion del capital humano en las


mailto:diegocepeda678@gmail.com

organizaciones. Dentro del contexto laboral los colaboradores deben ser considerados
como un recurso basico en el desarrollo organizacional. EI compromiso laboral se debe
cuantificar al comprender las caracteristicas de los colaboradores, el entorno laboral y
la eficiencia de la gestion del capital humano. Las caracteristicas personales de los
colaboradores en ciertas ocasiones no son modificables por lo que se debe optar por
personas que posean un compromiso y caracteristicas acorde a la organizacion. La
gestion del capital humano debera enfocarse en garantizar la dedicacion y absorcion
del personal, mejorando el vigor de compromiso laboral. Por otro lado existe el
compromiso gerencial, donde existe una brecha y deja de lado el cumplimiento de los
recursos humano; es por ello que los gerentes deben proporcionar descripciones
especificas a cada puesto de trabajo, asi como establecer una comunicacion oportuna
con el colaborador. Existen relaciones causales que no pueden ser determinadas,
debido a que se debe profundizar en el perfil profesional en base a las caracteristicas
personales de los colaboradores y efectivamente en las variables que engloba el
contexto laboral (Oluwatayo & Adetoro, 2020).

Las préacticas laborales de una organizacion estan ligadas a una cuestion de
responsabilidad donde se ha puesto a consideracidn tres discusiones: presion externa,
negociacion y flexibilidad individual. Para analizar mas a fondo el caso de estudio se
pone a disposicidn cierto grupo de personas en un entorno trabajo-familia, donde la
vision empresarial resulta compleja dentro del entorno en el que laboran. La creacion
de préacticas laborales familiares resulta un desafio en la productividad de la
organizacion. La solucidn es identificar un enfoque de gestion de recursos humanos
altamente responsable que incorporen al colaborador no solo como una representacion
de un eje fundamental para la organizacion, sino también como aquel que se debe
cuidar y satisfacer sus expectativas y necesidades. Dicho enfoque puede o0 no estar

relacionado con politicas y programas formales de trabajo y familia.

El compromiso laboral entre trabajo-familia busca una interdependencia del dominio
laboral y dominio familiar. Existen desafios como una problemética en la
comunicacién, equidad, competitividad y presiones morales que presenta al establecer

un compromiso laboral (Heikkinen, Ldmsd, & Niemistd, 2020).



En paises latinoamericanos como Colombia la gestion humana que establecen las
empresas generar competitividad mejorando su posicidn socioeconémica empresarial.
Las competencias organizacionales que estas se basan generan un fuerte impacto en la
industria por abarcar compromiso, ética, trabajo en equipo y orientacién a los
resultados. Dicho de otro modo el éxito empresarial depende de los colaboradores;
donde los colaboradores dedican una parte de su vida trabajando para cumplir con
cada uno de los objetivos personales, organizacionales y profesionales, ya sea
estableciéndose un plan de carrera o simplemente tener éxito. La gestion humana en
las organizaciones se debe proyectar a una vision de trabajo consolidada en
conocimiento, experiencia y actitudes del colaborador (Medina, Delgado, & Lavado,
2012).

Al analizar el contexto nacional, en el Ecuador se evidencia varios estudios con
enfoque de gestion del talento humano aplicado a varios sectores tanto como al sector

publico y privado.

En sector financiero se aborda un modelo de gestion del talento humano con la
finalidad de mejorar el desempefio laboral. Cada integrante que labora dentro de la
entidad financiera poses caracteristicas, habilidades, destrezas explicitas de acuerdo a
las exigencias de la organizacion. La gestion del talento humano engloba una serie de
practicas que guian las funciones de distintos cargos correspondidos con el area de
recursos humano como reclutamiento y seleccion del personal, capacitacion y

evaluacion.

El modelo de gestion del talento humano es mejorar eficientemente los procesos del
capital humano. Dicho modelo se basa en objetivos estructurados orientados a
dinamizar el conjunto de procesos del area de recursos humano, indubitablemente

contempla estrategias de desempefio laboral (Castro, Luna , & Erazo, 2020).

En el sector educativo se evidencia la importancia de la gestion del talento humano
con la finalidad de que las instituciones educativas conserven a cada docente, por tal
motivo se busca en descubrir las estrategias de gestion de talento humano alineadas a
la oferta académica brindando competitividad interinstitucional. La planificacion

estratégica parte de un nivel directivo cuya responsabilidad es identificar objetivos a



corto, mediano y largo plazo de tal manera que los docentes con las aptitudes mas
adecuados sean considerados como eje fundamental en el desarrollo educativo. En la
planificacion estratégica es preciso considerar aquellos factores que influyen
drasticamente en la gestion del talento humano como la politica educativa, objetivos
en comun. Por tal motivo se ha evidenciado que se debe analizar las estrategias del
gestion del talento humano para la toma de decisiones y que permitan desarrollar una

educacion de calidad (Vallejo & Portalanza, 2017).

En el sector publico las empresas actualmente buscan ser rentables al incentivar al
desarrollo profesional de los colaboradores, razén por la cual se ha potenciado la
gestion del capital humano al enfocarse en sus capacidades y atributos a un nivel de
desarrollo organizacional. El caso de estudio se desarrolla en la ciudad de Manta. La
administracion del talento humano determina un enfoque en nuevas tecnologias para
gestionar el capital humano. Las empresas se han visto en la necesidad de incorporar
a los macro procesos la gestion del talento humano, dejando de ser un proceso de
apoyo. Dentro de la administracion del talento humano se desagregan varios procesos

gue son complementarios como es Seguridad y Salud organizacional.

El sector publico en ciertas ocasiones se ha evidenciado una pretérita forma de
administrar el talento humano.; pero por otro lado al representar instituciones de
servicios para los ciudadanos se han visto en la necesidad de incrementar la capacidad
de respuesta del personal, incentivando a brindar la responsabilidad y brindar servicios
de calidad. La interrogante que se plantea es ;Cual es la manera mas eficiente para
administrar el talento humano?, las respuestas se concentran en resolver la escases de
personal calificado, responsabilidad en el puesto de trabajo, principios éticos, humano
y profesionales; cada una de dichas variables afectan a que los procesos no tengan un
valor agregado (Cadena, 2016).

En estudios locales se evidencia investigaciones a nivel de pregrado como modelos de
gestién administrativos, gestion por competencias, gestion del conocimiento, gestion
del talento humano basado en procesos. Cada aporte realizado permite considerar la
investigacion del modelo de gestidn de talento humano como estrategia organizacional

en el sector curtiembre.



Los procesos se consideran parte fundamental dentro de las organizaciones
permitiendo incorporar actividades mas eficientes. En el contexto de la globalizacion
se puede decir que a través de los afios han existido diversos cambios y
transformaciones para las organizaciones, se ha visto en la necesidad de modificar las
estructuras organizaciones, concibiéndose cambios en el comportamiento de la
administracion. La administracion del talento humano también se ha visto en la
obligacion de adaptar a un pensamiento diferente para poder gestionar a los

colaboradores que integran la organizacién (Vera & Blanco, 2019).

El area de talento humano que integra las empresas de Tungurahua son las
tradicionales al ejecutar tareas administrativas basicas como reclutamiento y seleccion,
desarrollo, entrenamiento y némina. En las empresas se deja a un lado la
compensacién estratégica y gestion del cambio; inclusive permitiria plantear ideas
para la toma de decisiones en funcion de la cultura organizacional alcanzando
objetivos planteados. Cabe mencionar que para que un colaborador pueda garantizar
el crecimiento continuo de la empresa, es necesario que se estructure espacios
eficientes y herramientas que coadyuven a establecer compromisos corporativos.
Desgraciadamente el area de talento humano en las empresas no cuenta con las
herramientas adecuadas para desempefiar con la operatividad completa de los

colaboradores.

El enfoque hacia donde sefiala el &rea de talento humano seguird derivando de las
responsabilidades organizacionales que se planifiquen, dotando de un adecuado
manejo de herramientas eficientes; garantizando que cada participante de la empresa
pueda adaptarse eficientemente. Existen actividades que permiten incorporarse al area
de talento humano como lo es la “Marca del Empleador” (Employer Branding), dicho
de otro modo representa un rol dentro de la organizacion tanto para los clientes como
para sus colaboradores, haciendo de las personas un eje clave con un elemento
diferenciador; esto se lo realiza con el fin de atraer y retener a los candidatos mas

calificados como lo menciona (Fernandez, Avelld, Gavilan, & Blasco, 2014).

La gestion del talento humano es el punto focal donde existe una comunicacion interna
de expresion, comunicacion e inclusive para responder interrogantes para cualquier

personas dentro de la empresa. La comunicacion eficiente permite romper barreras o



supuestos mentales logrando formalizar el intercambio de informacion. Los flujos de
retroalimentacidn buscan incentivar la cultura de la empresa donde el conocimiento
pueda ser acoplado hacia otros colaboradores quien estos a su vez sera de soporte hacia
sus compafieros; para asi formar una gestion del conocimiento responsable. El entorno
que se crea en base a la gestion del talento humano debe ser percibido a través de la
motivacion, uso adecuado de las herramientas, lugares de crecimiento profesional y

personal, mayor productividad e innovacion del negocio.

El modelo de gestion de talento humano busca reincorporar procesos de disefio
participativo y apoyar paulatinamente los procesos organizacionales. A demas se
destaca importancia de la estrategia organizacion como herramientas que midan las

capacidades y habilidades de los colaboradores.

En ese sentido el presente proyecto busca aportar una investigacién académica y
empresarial en la gestion del talento humano, de tal forma que incorpore procesos
encaminados a la estrategia organizacional, con el fin de obtener resultados

competitivos en el sector de la curtiembre en la provincia de Tungurahua.

Uno de los principales problemas que atraviesa el sector curtiembre es la poca
capacidad de velar por la competitividad del colaborador, donde los cargos de la alta
gerencia siguen considerando que el éxito de la empresa es exclusivamente del

recursos economicos y fisicos.

La gestion del talento humano en el sector curtiembre aparece como un sistema
incompleto donde se ha podido evidenciar una escaza gestion estratégica. El sector
curtiembre no concibe que existan errores al gestionar el capital humano donde consta
desigualdad operacional de acuerdo al perfil que desempefia, insatisfaccion del clima
laboral, disefio estructural obsoleto, delegan funciones de jefes inmediatos a terceros,
débil cultura organizacional. Por tal motivo se busca generar un modelo empresarial
estratégico enfocado a la gestion del talento humano donde se evidencien procesos
eficientes, capacidad de respuesta del personal en materia de toma de decisiones y

sobre todo permita una administracion responsable.



Las empresas de este sector al continuar sin la aplicacion de un modelo de gestion de
talento humano, seguiran presentando brechas organizacionales en el desarrollo

humano, condiciones de trabajo y productividad.

El modelo de gestion de talento humano es la base fundamental para una estrategia
organizacion, donde las actividades estaran en mejoramiento continuo al elevar la
capacidad profesional del colaborador y del area. A tenor a lo expuesto se establece un
cambio de antiguos modelos tradicionales, en funcion a las pequefias arquitecturas
organizacionales; donde es necesario que las empresas cuenten con un talento humano

altamente competente alineado a cada estrategia.

Entonces, el disefio estratégico de un modelo de gestidn, lograria acoplarse
especificamente al esquema que necesita la empresa en términos de coordinacion de
dichas actividades. El area de talento humano continla acoplandose a métodos
tradiciones puesto dejando de lado al capital humano por ende la empresa perderia
valor y la capacidad de generar beneficios futuros. Por ello cabe definir la pregunta

directriz
Formulacion del Problema

¢Coémo influye la aplicacion de un modelo de gestion de talento humano en la
estrategia organizacion de las empresas del sector curtiembre de la provincia de

Tungurahua?

4.2. Objetivos de la investigacion
4.2.1. Objetivo General

Proponer un modelo de gestion de talento humano como estrategia organizacional en

las empresas del sector curtiembre de la provincia de Tungurahua.
4.2.2. Objetivos Especificos

e Elaborar un sustento tedrico conceptual sobres los modelos de gestion de
talento humano y su implicacion como estrategia organizacional en las

empresas.



e ldentificar los modelos de gestion de talento humano que actualmente se
aplican en las empresas del sector curtiembre de la provincia de Tungurahua.

e Determinar el impacto de la implementacion de un modelo de gestion del
talento humano en el sector curtiembre de la provincia de Tungurahua.

e Proponer el disefio de un modelo de gestion del talento humano como estrategia
organizacional para las empresas del sector curtiembre de la provincia de

Tungurahua.

4.3. Justificacion

El desarrollo de la presente investigacion se enfoca en disefiar un modelo de gestion
del talento humano que incorpore dimensiones claves para determinar la estrategia
organizacional. A su vez se busca reflejar la importancia que tiene el capital humano.
Del mismo modo analizar el grado de gestion que enfrenta el area de talento humano
y como influye en la estrategia organizacional de las empresas del sector de la
curtiembre. La revision bibliografica permite evaluar los criterios propuestos dando
soporte al proponer un modelo de gestion de talento humano durante la transformacion
del cuero, con la finalidad de evidenciar y valorar la estrategia organizacional que este
pretende.

Para lograr desarrollar al talento humano es necesario basarse en cuatro ejes que son:
implementacidn de programas, evaluacion del desempefio, deteccion de necesidades y
retroalimentacién. Cada aspecto permite tener un mejoramiento eficiente del capital
humano de los recursos humano, obteniendo modificar la estrategia empresarial,
transformando la cultura y mejorando el clima organizacional. Del mismo modo un
modelo de gestion de acuerdo a Tamayo, Del Rio & Garcia (2014), indica que cumple
un rol fundamental para la empresa y es cumplir con el logro de objetivos,

identificando factores clave de éxito organizacional. (Pardo & Diaz, 2014)

De acuerdo a Agudelo (2019) indica que los procesos de formacion del talento humano
van en conjunto con los lineamientos estratégicos de las empresas, en donde el pilar
fundamental es fortalecer las habilidades directivas. Del mismo modo al plantear un
plan estratégico para la gestion del talento humano este ayudara a gestionar y controlar

la calidad de la formacién del personal.



Esta investigacion se realiza con la finalidad de conocer si el modelo de gestion del
talento humano se acopla a las necesidades empresariales, cuyo objetivo es mejorar la
estrategia organizacional. En ese sentido este proyecto de investigacion busca aportar
un avance académico y empresarial debido a que abarca la capacidad de los procesos
del area de talento humano como estrategia organizacional, con el fin de obtener

resultados competitivos en el sector de la curtiembre.

4.4. Marco tedrico referencial

4.4.1.  Antecedentes Investigativos

La presente investigacion parte comprendiendo a la organizacion como dinamizadora
del sistema socioeconémico donde se construyen varios modelos que impactan en el
desarrollo del talento humano y organizacional. Por otro lado, se incorpora el factor
humano en su entorno, respecto a la familia, estratificacion social, trabajo y el
individuo como tal. Dicho de otro modo la estructura social contemplaba un sistema
de dominio generador de riqueza donde aparecen empresarios y colaboradores. Otro
aspecto se considera que los colaboradores a través del tiempo se destacaban al generar
variantes en sus actividades en base al desarrollo industrial que se presentaba desde la
division de tareas hasta la especializacion del colaborador. Asi, en sintesis es posible
indicar que existen un sinnimero de interrogantes respecto a la vida del ser humano
en el ambiente social. El desarrollo empresarial, riqueza, conocimiento, innovacion,
tecnologia y la globalizacion son actores que interactdan entre si, generando cambios

en la naturaleza del trabajo (Lozada, Arias, & Perdomo, 2015).

Partiendo de una contextualizacién preliminar se considera la gestion del talento
humano como aquella blsqueda de optimizar el desempefio organizacional,
fortaleciendo a las personas para alcanzar Optimos resultados y metas establecidas.
Tomando como punto de partida se hace referencia a Chiavenato (2009) cuyos
principios y aportes se asientan en la administracion de personas, de mente, de
inteligencia, de vitalidad, etc. La variabilidad de aspectos tangibles e intangibles que
rodean a la organizacién y en si a las personas es buscar la excelencia que otorga el
capital humano determinandose como el factor mas importante de la organizacion. La
sistematica que integra los nuevos desafios que afronta la administracion de personas

dentro el ciclo estratégico albarca varios puntos como por ejemplo: incorporacion,
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recompensa, desarrollo, supervision, etc., y cada una interacta con la otra de manera

puntual refiriéndose al futuro de la administracion de personas.
4.4.1.1. Antecedentes Internacionales

Agudelo (2019) en su trabajo de investigacion “Formacion del talento humano y la
estrategia organizacional en empresas de Colombia” publicado en la revista
Entramado, registrada por Facultad de Ciencias de la Administracion, Universidad del
Valle, Cali, Colombia; plantea como objetivo determinar los procesos de formacion
del talento humano y su relacion con los lineamientos estratégicos de la organizacion;
se evidencia que la formacion del talento humano y la estrategia organizacional influye
positivamente al desempefio de las empresas. La investigacion presenta un enfoque
cuantitativo, caracter descriptivo y correlacional. Se expresa a su vez hipotesis que
permiten medir el grado de asociacion de las variables propuestas. Las bases teoricas
de la investigacion contempla la formacion del talento humano, estrategia
organizacional y su asociacion. La formacion del talento humano comprende como tal
la gestion administrativa y la alineacion de objetivos organizacionales. La importancia
de adoptar un aprendizaje organizacional que conserve el conocimiento y sea un
proceso continuo que mejore el desempefio generando una sustentabilidad
organizacional con politicas claras de formacion. Con respecto a la estrategia
organizacional se entiende como el alcance que engloba un todo de la organizacién y
permite crear modelos estratégicos para todas las areas existentes donde intervienen
dos factores, la estructura organizacién a la que debe aplicarse y el tiempo de ejecucién
en base a los objetivos planteados. La estrategia organizacional considerada como un
eje integral que genera ventaja competitiva. Se indica que para generar una ventaja
competitiva se debe poseer competencias esenciales que son: habilidades y destrezas.
En otras palabras la planificacion estratégica busca dar un rumbo conciso a la

organizacion enfocando recursos para cumplir dichos objetivos.

En el mismo orden de ideas se presenta la investigacion por Ramirez, Espindola, Ruiz,
& Hugueth (2019), denominada “Gestion del talento humano: Andlisis desde el
enfoque estratégico”, publicada en la revista Informacion Tecnologica; Registrada en
la Universidad de la Costa, Barranquilla, Colombia, planteando el objetivo de aplicar

procesos a la gestion del talento humano, efectivamente adaptandose a la mejora de
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practicas empresariales, se puede decir que la gestion del talento humano busca
mejorar las cualidades competitivas para crear una estructura organizacional solida
con una optimizacion de recursos permitiendo anticiparse al cambio, paraello se aplica
en el sector minero de Venezuela, Colombia y Chile; donde se desconoce las
estrategias asociadas a la gestion del talento humano, logrando tener una visién mas
alla de solo una evaluacion de procesos administrativos comunes. La investigacion
utiliz6 un método cuantitativo, de caracter descriptico y disefio no experimental
transversal. Se aplica un cuestionario estructurado de nueve items efectivamente con
la confiabilidad de Alfa de Cronbach que evallan la estrategia organizacional, rasgos
y tendencia actual y necesidad del modelo funcional con una escala ordinal. Las
discusiones que brota de la investigacion son que la gestion del talento humano con un
enfoque estratégico se adapta a las nuevas necesidades del entorno. A su vez se
evidencia que la estrategia organizacional representa un equilibrio en sus indicadores
gue son: estrategia organizacional, rasgos y tendencia actual y necesidad del modelo
funcional. Dentro de la estrategia organizacional se analiza los aspectos como
socializacion de actividades, ejecucion de actividades y creacion de estrategias con
base en la participacion. Los rasgos y tendencia actual analiza los aspectos como:
caracteristicas de la gestion del talento humano, estilos emergentes y tendencias
actuales. La necesidad del modelo funcional analiza la ejecucion de funciones en base
a objetivos, comportamiento de indicadores del sistema y la respuesta de trabajo a la

gestion estratégica.

La investigacion realizada por Vera & Blanco (2019), denominada “Modelo de gestidn
del talento humano realizado a pymes del sector de Barranquilla, Colombia”.
Publicada en la revista Innovar: revista de ciencias administrativas y sociales,
registrada en la Universidad Simon Bolivar, Barranquilla, Colombia. La investigacién
plantea el objetivo de identificar las necesitas que posee la gestion de talento humano,
dicha finalidad fue disefiar un modelo de gestién del talento humano que contribuya a
los procesos internos de la organizacion. El tipo de investigacion presenta un enfoque
cuantitativo, aplicando un método descriptivo correlacional con una poblacion de
treinta empresas. Avanzando con el razonamiento, la investigacion consideré los
modelos propuestos por diversos autores, logrando comparar cada estrategia generada.

El analisis descriptivo presenta tres fases, se aplican medidas de tendencia central,
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dispersion y posicionamiento, segunda fase se realiza pruebas de Kolmogorov-
Smirnov y la tercera fase es de pruebas de comparacion simple y maultiple. Los
resultados proporcionados por la investigacion se encuentran sustentados mediante el
método de alfa de Cronbach, los componentes evaluados con organizar, desarrollar,
retener, recompensar, integrar y auditar. EI modelo propuesto contempla la gestién de

la organizacion, gestion de desarrollo y la valoracion.

La investigacion propuesta por Cardona, Alzate, & Lora (2018) con su trabajo de
investigacion, “Estrategias para la gestion del talento humano en las asociaciones de
yuqueros adscritas a Colfeyuca en Sucre, Colombia”. Publicada en la Revista
Investigacion, Desarrollo, Innovacion, Colombia, plantea como objetivo determinar
que la gestion del talento humano persigue mejorar y mantener relaciones integrales
en diversas areas de trabajo por tal motivo ha sido reconocido en la administracion de
organizaciones. El autor incorpora varias posturas de la gestion del talento humano
generalmente coincidiendo en promover la eficiencia y desarrollo del talento humano
creando un equilibrio entre objetivos individuales y organizacionales. A su vez se
evalUa la responsabilidad social empresarial que busca evidenciar el comportamiento
humano y la generacién de la competitividad propuesta dentro de las estrategias de la
gestion del talento humano. EI método utilizado presenta un enfoque cualitativo, los
instrumentos para la recoleccion de informacion fueron la entrevista, cuestionarios.
Los resultados evidenciados permiten conocer que la gestion del talento humano en
base a su desarrollo presenta una baja probabilidad de mejora debido al
desconocimiento del tema. Cabe sefialar que las empresas aun desconociendo el tema
se han enfocado en asimilar la importancia que tiene el talento humano dentro de la
empresa, esto ha permitido re direccionar recursos y generar mejores condiciones de

trabajo.

En comparacion se puede analizar la investigacion de Rodriguez & Rosenstiehl (2018),
con el tema “Gestion de operacion y talento humano: Un modelo de eleccion
discreta”, publicada en la Revista TENDENCIAS por la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Administrativas. Universidad de Narifio, Colombia. Plantea el objetivo
de explicar la probabilidad del bajo desempefio que surge en la gestién de operaciones
y su influencia con el talento humano, donde la muestra para la investigaciéon son

empresas cuya actividad son las operaciones logisticas. La investigacion es de tipo
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exploratorio con enfoque cuantitativo correlacional. Para condensar se explica las
variables y el modelo utilizado. El autor explica el procesamiento de datos aplicando
métodos estadisticos como el analisis factorias (afc), metodologia descriptiva de
caracter multivariante y la regresion logistica (rl), técnica predictoria de resultados al
analizar una variable dependiente categérica y dicotdmica. Por consiguiente aplica la
prueba de Hoosmer y Lemeshow para validar dicho modelo. Los resultados
proporcionados por la investigacion permiten responden a las hipotesis que plantea el
autor, las cuales comprobaron la prediccion de la probabilidad y la razén que
desencadena el bajo desempefio en la gestion de operaciones. Obteniendo los
resultados del modelo de regresién logistica multiple y determinando el coeficiente se
determiné que la falta de talento humano experto en logistica reduce la probabilidad
del desempefio de la gestion de operaciones. Finalmente, se concluye que el factor
talento humano es importante en la eficiencia de la gestion de operacion efectivamente
para la trazabilidad de los procesos que contindan. Otro aspecto fundamental se arraiga

en la capacitacion continua de los colaboradores en sus procesos logisticos.

Por otra parte Souto & Garcia (2016) en su trabajo de investigacion “Modelo de
Gestion de los Recursos Humano con base en la teoria de los subconjuntos borrosos”
publicado en la Revista Internacional de Gestion del Conocimiento y la Tecnologia de
la Universidad de la Habana, Cuba, plantea como objetivo incorporar herramienta que
ayuden al proceso de la toma de decisiones a un modelo de gestion de talento humano
enfocado en la teoria de subconjuntos borrosos. La investigacion parte previamente de
analizar los modelos existentes en Cuba para la gestion del talento humano, donde
destacan los Modelo de Beer (1989), Modelo de Harper y Lynch (1992), Modelo de
Idalberto Chiavenato (1998), Gestion de Recursos Humano, Diagndstico, Proyeccion
y Control GRH DPC desarrollado por Cuesta Santos (2005). La investigacion utiliza
métodos tedricos y empiricos. Se apertura la investigacion con la observacion
cientifica consiguiendo organizar el marco tedrico. A su vez se utilizé el método
historico-légico donde se evalla las etapas cronoldgicas de las investigaciones.
Finalmente presentar el modelo estructurado y verificar su aplicabilidad. El resultado
proporcionado por la investigacion permite identificar que el factor humano representa
una garantia para la excelencia empresarial, debido a que se considera como un recurso

estratégico en el desarrollo competitivo. Efectivamente se manifiesta la trascendencia
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que ha presentado la gestion del talento humano implementando una cultura de
eficiencia y productividad. EI modelo de gestion planteado se situa en los resultados
directamente del colaborador, sobre las herramientas matematicas que mitiguen la
subjetividad en la toma de decisiones. La teoria de los subconjuntos borrosos,
contribuyen objetividad a la toma de decisiones.

La investigacion presentada por Calvo, Bastidas, & Feas (2013) con el tema “4
simulation tool fort talent management in knowledge-intense firms. An opportunity for
HR managers?, publicada por International Network of Business and Managemet,
Esparia; con el objetivo de mantener el capital intelectual a través de politicas. En este
caso los consultores representan la ventaja competitiva de la organizacion. La principal
idea es incorporar una herramienta de simulacion dindmica para la toma de decisiones,
donde se pueda determinar los consultores necesarios para el puesto, las politicas de
gestion y la capacidad interna para mantener el capital intelectual. En el desarrollo de
la investigacion se evidencia la gestion del talento humano donde se evalla el
contenido cientifico de cada autor y su aporte sistematico a la relacién directa de la
gestion del personal y el cumplimiento de los objetivos organizacionales. EI modelo a
disefiar se relaciona directamente con la necesidad de la acogida del capital humano
en base al mercado. Se evalua las condiciones y las actividades de un consultor. Las
politicas planteadas rigen el comportamiento de las variables en el modelo. Cabe
indicar que los autores mencionan que el eje fundamental de la estrategia del talento
humano es la capacidad organizativa para adquirir conocimientos y habilidad por parte
de los consultores. Se finaliza que las politicas de gestion de cada organizacion son
capaces de determinar su capacidad interna para crear y retener el capital intelectual y

competitivo.

4.4.1.2. Antecedentes Nacionales

En el dmbito nacional de acuerdo a Vallejo & Portalanza (2017), con el tema
“Importancia de la gestion del talento humano como estrategia para atraccion y
retencion de docentes”, publicado en la Revista PODIUM de la Universidad Espiritu
Santo, Ecuador. Trabajo dirigido al sector educativo general basico. El objetivo
principal de la investigacion plantea establecer estrategias de gestion. Se realiza una

revision literaria de varios autores dentro de un contexto para asumir desafios. El
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desarrollo investigativo contempla la concepcion del hombre en la administracion, las
medidas de gestion de talento humano para la retencidn y a sus actividades claves,
cabe mencionar que estudia el disefio de cargos contemplando al puesto y a la persona.
Al mismo tiempo se considera la compensacién y los planes de sucesion. Los
resultados presentados por la investigacion identifican que la gestion del talento
humano debe incorporar estrategias hacia la atraccion y retencién de talentos, para ello
es de vital importancia disefar politicas estratégicas que se acoplen al sistema y a los

lineamientos institucionales.

La investigacion realizada por Alvarez, Indacochea, Alvarez, Figueroa, & Yoza
(2018), nombrada como “Gestion del talento humano orientado al modelo de
evaluacion de desempefio de los servidores publicos”. Publicada en la revista Polo del
Conocimiento, Manabi, Ecuador. Su objetivo es analizar tedricamente los modelos de
evaluacion en el ambito laboral de servidores publicos. Utiliza los métodos ldgico,
historico, inductivo y deductivo con un enfoque de andlisis y sintesis. El autor realiza
la revision de varios temas literarios que consideran modelos de gestion para aplicarlos
en el sector publico. Las resultados obtenidos se prioriza en base a las actividades que
orienten buenos resultados, es decir plantear objetivos y metas claras y precisas.
Ademas se menciona el factor clima laboral donde se evidencia la mayor cantidad de
hallazgos. Finalmente se aclara que la prioridad de cumplir los objetivos genera
satisfaccién en las personas, mejorando las relaciones laborales y el desempefio

empresarial.

Por otra parte, la investigacion realizada por Castro, Luna, & Erazo (2020) con el tema
“Gestion del talento humano para la mejora laboral en el Banco Solidario” publicada

en la revista de Estudios interdisciplinarios en Ciencias Sociales, Ecuador.

El objetivo estable en disefiar un modelo de gestion de talento humano, donde se
especifica que el desempeiio de los colaboradores contempla habilidades,
experiencias, destrezas, valores, etc. La investigacion contempla un enfoque
cualitativo debido a que describe las cualidades de un fenémeno. El proceso
investigativo inicid con la revision literaria de casos propuestos de modelos de gestion,
ademas se seleccion a la muestra y se dirigié una encuesta estructurada. Los resultados

proporcionados por la investigacion permiten identificar los indicadores de evaluacion
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que contempla el reclutamiento con todos sus procesos, plan de carrera, valoracion de
desempefio, seguridad laboral, comunicacion y conocimiento y plan motivacional e
incentivos a los colaboradores. Con la aplicacion del modelo la entidad financiera
mejoraria la gestion empresarial aplicando recursos de manera eficiente, los
colaboradores obtendrdn un mayor compromiso incentivando los incentivos,
contratacion adecuada de recursos humanos, disminucién en la rotacién de personal,
canales de comunicacion adecuados, horas extraordinarias apegadas a la ley,
capacitacion permanente. Cada uno de los indicadores permitieron generar un modelo

gestionable y viable donde la finalidad fue mejorar la gestion empresarial.

4.4.2. Bases tedricas

4.4.3. Gestion del talento humano

Con respecto a la gestion del talento humano Vera & Blanco (2019), indica como un
conjunto de herramientas que permiten direccionar al colaborador para el
cumplimiento de objetivos empresariales. A la vez implementando politicas, planes,
procesos que definan una estructura administrativa y organizativa. La gestion del
talento humano se enfoca en generar procesos de trabajo conjunto y continuo que

capten diversas funciones y actividades de mejoramiento del desempefio del personal.

Se alberga varias fases para su eficiencia donde persiste la capacitacion continua del
colaborador, el monitoreo, evaluacién y seguimiento logrando incrementar la
productividad, mejora de resultados economicos y la vision estrategia de la alta
gerencia. Por en ende la gestion del talento humano representa un area de amplia
sensibilidad a la mentalidad de los altos cargos directivos, dicho de otro modo, al
modelo de cultura organizacional que se perciba, estructura organizacional y

caracteristicas del entorno (Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2009).

Del mismo modo, se define como politicas, practicas, sistemas, comportamiento,
actitudes y competitividad. Se enfatiza que el capital humano es considerado como el
méaximo influyente en la organizacion. Los procedimientos que adoctrina son
planificacion, reclutamiento, seleccién, capacitacion, desarrollo, compensacion,
desempefio, administracion, relaciones internas y externas. Proporciona estrategias

amplias para influir en la mentalidad de los colaboradores. (Binti, Eze, & Sook, 2010)

17



Cabe sefialar que Chiavenato (2009), hace hincapié en que existen un conjunto de
diversos socios que contribuyen con recursos para la gestion del talento humano y que
deben ser considerados para una vision amplia para una estrategia organizacional,

entre ellos se destacan:

e Proveedores

e Accionistas, inversionista
o Clientes internos

e Clientes externos

e Consumidores

Cabe considerar que el socio mas digno e intimo para la organizacion es el
colaborador, cuyo conocimiento contribuye eficientemente para la toma de decisiones
que dinamicen la organizacién. Se agrega que existen factores que deben ser
considerados inmutables en la gestion del talento humano al ampliar el contexto
referente a los colaboradores resaltando que son seres humano, en este sentido, poseen
personalidad, conocimientos, habilidades, indispensables para la gestion. Por otro lado
también son fuente de motivacion que dinamizan la organizacion, y no agentes
pasivos. Por ultimo conforman una sociedad para la organizacién donde la inversion

es justificable con un entorno razonable.

Ciertamente Arango et al. (2008) citado por Vera & Blanco (2019) menciona que

existe cuatro tipos de competencias dentro de una organizacion:

e Estratégica
e Tecnoldgica
e De personal

e Organizativa

Cabe sefialar que Chiavenato (2009), menciona seis procesos claves para la gestion del

talento humano.

Admisién de personas Divisidn de reclutamiento y seleccion de personal
Aplicacién de personas Divisién de cargos y salarios
Compensacion de las personas Division de beneficios sociales
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Desarrollo de personas Division de capacitacion
Mantenimiento de personas Divisién de higiene y seguridad
Evaluacion de personas Division de personal

Fuente: (Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2009)

4.4.4. Objetivos de la gestion del talento humano

Considerando la apreciacién propuesta por Chiavenato (2009), los objetivos de la
gestion del talento humano contribuyen a la eficacia de la organizacion estos son:

e Permitir que la organizacion cumpla con los objetivos planteados.

e Proporcionar competitividad, enfocandose en orientar las habilidades y la
capacidad de la fuerza laboral.

e Incentivar y motivar a las personas para incrementar su desempefio.

e Aumentar la autorrealizacion de satisfaccion del colaborador a medida del
éxito organizacional.

e Mejorar el ambiente laboral y la cultura organizacional

e Administrar el cambio

e Plantear politicas éticas y desarrollo conductas responsables

Del mismo modo Eslava 2004 citado por Jara, Asmat, Alberca, & Medina (2018)
recalcan que el objetivo es percibir un valor agregado para la organizacién, mediante

un conjunto de acciones concretas.
4.45. Subsistemas de administracion del talento humano

Desde el punto de vista de Chiavenato (2009), dentro de la administracion de talento
humano se considera como un proceso para promover el desempefio del personal,
donde significa atraer y mantener personas en la organizacion. Para ello contempla los

siguientes objetivos:

e Desarrollar un conjunto de capital humano con habilidad y motivaciones altas
que permitan cumplir los objetivos planteados
e Desarrollar condiciones organizacionales en favor del capital humano

e Alcanzar la productividad con los recursos disponibles
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La administracion del talento humano contempla recursos diversos enfocados a la
determinacién de objetivos, dicho de otro modo, los recursos son medios para cumplir
varias tares y lograr el desarrollo organizacional. Se especifica los varios recursos que

pueden existir dentro de la organizacién y cada uno puede ser diverso y complejo.

e Recursos fisicos y materiales: equipos, maquinas, materias primas,
instalaciones, etc.

¢ Recursos financieros: capital, flujo de efectivo, inversiones, financiamiento.

e Recursos humanos: directores, supervisores, técnicos, obreros.

e Recursos mercadolégicos: mercado de cliente, consumidores.

e Recursos administrativos: Planificacion, organizacion, direccion, control.

Los cinco subsistemas en la administracion de recursos humanos y su interaccion

Proceso de
Integracmn

Proceso de
retencion

Proceso de
orgamzacnon

N Y
Proceso de Proceso de
desarrollo auditoria
\—/‘ N/
Fuente: (Chiavenato, 2007)

Los cinco subsistemas forman un proceso global y dinamico donde cada proceso es
representado por su caracteristica para identificar el desarrollo de la organizacion.
Cada proceso debe ser dirigido a su maximo desarrollo, es decir con vision y una

excelente toma de decisiones, para ejemplificar

e Integracion de personas debe ser de vision estratégica, de amplio alcance.
Investigacion de mercado. Reclutamiento y Seleccion.
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e Organizacion de personas, contempla un modelo organico, factores
motivaciones, de caracter provisorio y cambiante. Programa de induccion,
Disefio de puesto, Evaluacion de desempefio.

e Retencidn de personas, identifica el modelo del hombre complejo, flexibilidad.
Remuneraciones, Higiene y Seguridad.

e Desarrollo de personas, debe ser planeado, de caracter intencional, enfoque
proactivo con visién a largo plazo. Capacitacion y Desarrollo organizacional

e Auditoria de personas, equivalente a sistemas de informacion y controles de

auditoria
4.4.6. Formacion del talento humano

Dentro de la investigacion realizada por Agudelo (2019), se considera que se debe
prestar una exhaustiva atencion al talento humano. La formacion del talento humano
se dinamiza en la adquisicién de conocimientos que permitan desarrollar competencias
para desempefiar una mejora en el area laboral, efectivamente incrementando la

productividad y motivacion, siendo una evidente ventaja competitiva.

Cuando se habla de formacion del talento humano es necesario comprender la gestion
administrativa, cuya funcion es orientar y cumplir los objetivos propuestos por la
organizacion. La direccién del talento surge de una vision holistica, con una clara
orientacion estratégica, pues tiene participacion en la toma de decisiones estratégicas
y de su implementacion, inclusive se adopta funciones tradicionales al proceso de

seleccidn, reclutamiento, contratacion, etc.

4.4.7. Reclutamiento de personal

Considerado por Chiavenato (2009), como un conjunto de procedimientos orientados
a atraer candidatos potenciales y calificados, capaces de desempefiar un cargo
establecido dentro de la organizacion. Las fuentes de reclutamiento constituyen un

proceso de identificacion para identificar posibles candidatos.
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4.4.8.

Reclutamiento interno: la empresa busca a potenciales candidatos dentro de la
organizacion que cumplan con el perfil, mediante la reubicacion. Ascenso
(movimiento vertical), transferidos (movimiento horizontal), transferidos
como promocion (movimiento diagonal). Las técnicas de reclutamiento
considera las evaluaciones de desempefio, analisis y descripcién de los cargos
etc., de forma mas simplificada.
Reclutamiento externo: la técnica de reclutamiento busca en divulgar la
existencia de una oportunidad laboral a las personas externas a la organizacion.
Reclutamiento mixto: enfoca el reclutamiento de fuentes internas como
externas.

o Reclutamiento externo prosigue al reclutamiento interno

o Reclutamiento interno seguido de reclutamiento externo

Seleccidn del personal

De acuerdo a Chiavenato (2009) considera la conceptualizacion de escoger entre los

reclutados el perfil mas adecuado para ocupar un cargo dentro de la empresa,

incrementado la eficiencia y rendimiento del personal. Cabe mencionar que el

reclutamiento y la seleccion del personal pertenecen a dos fases de un mismo proceso.

A tenor de lo expuesto se manifiesta que la seleccion del personal debe

contextualizarse como un proceso de comparacion entre dos variables: la exigencia del

cargo Yy las caracteristicas de los candidatos. La primera variable contempla el anélisis

y descripcion del puesto y la segunda la aplicabilidad de técnicas de seleccion. La

seleccion del personal enlaza tres modelos de comportamiento:

Modelo de colocacion: existe un solo candidato y debe ser admitido sin
objecion para cubrir la vacante.

Modelo de seleccién: existen varios candidatos, se aplica la aceptacion o
rechazo.

Modelo de clasificacion: existen varios candidatos, se compara el perfil de
acuerdo a las exigencias del cargo. Se acepta y participa nuevamente con los
deméas candidatos o se rechaza participantes en otros cargos hasta que se

agoten.
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4.4.9. Descripcidn y analisis de puestos

Chiavenato (2009), manifiesta que la descripcion de puestos se refiere a tareas, deberes
y obligaciones del cargo y analisis consiste en identificar los requisitos que un
candidato necesita cumplir. Se podria incluir que la descripcién y anélisis de cargos es
una metodologia, que consiste en analizar los puestos en una organizacion, ademas
permite determinar el conjunto de funciones, responsabilidades inherentes para cada

puesto.

Acosta (2008), menciona que la descripcién de cargos se considera como un proceso
sistematico que determina las exigencias y competencias genéricas que debe poseer un
candidato para una eficiente ejecucion del cargo. A demas agrega que los cargos se

organizan de acuerdo a cada area, nivel profesional y complejidad.

De acuerdo a Chiavenato (2009), el analisis de cargos contempla los requisitos fisicos
e intelectuales que un aspirante tiene que poseer, para ejemplificar se considera cuatro

requisitos:

Intelectuales

o Instruccion bésica, experiencia, adaptabilidad, iniciativa, aptitudes
e Fisicos

o Capacidad fisica y visual, destreza, complexion
e Responsabilidad implicitas

o Corresponde a las responsabilidades que contempla el cargo
e Condiciones de trabajo

o Ambiente de trabajo, Riesgos.
4.4.10. Evaluacion de desempefio

Segun Acosta (2008), la evaluacién consiste en el proceso que permite comprobar de
forma objetiva el desempefio de cada colaborador en un cargo en un periodo de tiempo
determinado. Del mismo modo Rivero (2019), sefiala que el desempefio se refiere a la
accion y efecto de aplicar destrezas en un puesto de trabajo, aplicando una serie de

conocimientos que cada persona posee. Es considerada una apreciacion sistematica del
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actuar del colaborador. El objetivo de la evaluacion de desempefio es informar del

desempefio de su trabajo, esperando, méritos y resultados positivos.

La evaluacion de desempefio no radica en simplemente hallar no conformidades en el

puesto de trabajo, sino mas bien considerar como una mejora continua.

Por otro lado Pefia (2009) citado por Parraga (2018) indica que la evaluacién por
competencias es de vital importancia para toda organizacion debido a que incorpora

ciertos aspectos:

e Mejoramiento de rendimiento

e Ajustes de compensacion

e Decisiones de colocacion

e Necesidad de desarrollo y capacitacion
e Planeacion y desarrollo de carreras

e Inexactitudes de informacion

e Errores del disefio de empleos

e Igualdad de oportunidades

e Desafios externos

Cualquier aspecto relacionado a la evaluacion del rendimiento consiste en favorecer o

desfavorecer el ambiente laboral, para su éptimo desarrollo.

4.4.11. Compensacion

Segun Garcia (2006), contempla que la retribucion que recibe el colaborador como
parte del servicio prestado, por otro lado se integra la remuneracion que es la

retribucion financiera que recibe el colaborador como parte de la relacion laboral.

e Compensacion financiera fija: consiste en cancelacion de una cantidad

monetaria fija en forma de salario base (mensual)
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e Compensacion financiera variable: consiste en cancelar una cantidad

monetaria en funcion a un criterio establecido.

Del mismo modo Chiavenato (2009) indica que es el pago que se percibe ya sea en

bonos, premios, comisiones, salarios; se contempla dos tipos de compensaciones:

e Compensacion directa: se da por la contraprestacion del servicio

e Compensacion indirecta: contempla las vacaciones, gratificaciones, etc.

Segun Arias, Portilla & Castafio (2008), indica que las compensaciones parten del
valor del salario. Por tal motivo se incluye que el valor del salario, tiene un componente

objetivo y otro percibido

Donde, el valor percibido contempla los ascensos, despidos, incremento salarial; en el
cual el colaborador esta sujeto a decisiones de su entorno

4.4.12. Higiene y seguridad

De acuerdo a Chiavenato (2009), la higiene contempla un conjunto de normas y
procedimientos que cumplen la funcion de proteger la integridad fisica y mental del
colaborador y resguardar la salud inherente a cada puesto de trabajo que se ejecuta.
Por otro lado también se tiene la seguridad que es de igual forma un conjunto de
medidas técnicas, educativas, médicas y psicolOgicas para prevenir accidentes y

eliminar acciones inseguras.

De acuerdo a Rodriguez (2010) indica que la proteccion de la salud y seguridad
contempla tres ejes de conocimiento que poseen una relacion entrelazada, las cuales

son ergonomia, higiene, y seguridad industrial.

e Ergonomia: consiste en adecuar los puestos de trabajo a las capacidades fisicas
y mentales del colaborador

e Seguridad industrial: orientada a minimizar los accidentes laborales

e Higiene: trata de controlar las exposiciones a ciertos factores de riesgo

quimico, fisico y biologico.
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4.4.13. Entrenamiento

Para Chiavenato (2009), el entrenamiento es el proceso educativo que se plantea a
corto plazo, efectuado de forma sistematica y organizada, donde las personas
adquieren los conocimiento, habilidad en funcién de cerrar vacios existentes en la
operatividad de una actividad. El proceso de entrenamiento contempla entrada,
proceso, salida y retroalimentacion. Considerando lo expuesto por Marquez & Diaz
(2005) el entrenamiento constituye una manera de desarrollo y perfeccionamiento, es
decir, se concentra en el desempefio actual de una actividad concreta. Posee una vision
a futuro e implica que la gestion del talento humano asuma la responsabilidad de una
manera compleja para que se desarrollen contenidos que sobresalgan de lo requerido
para el cargo actual.

De acuerdo a Bohrt (2000) la capacitacion es un proceso que parte de la iniciativa de
comparar necesidades para cubrir un cargo y la formacién previa que tiene el individuo
que lo desempefio, desde ahi, se trabaja en cubrir la brecha existente. Del mismo modo
coincide que la capacitacion es la necesidad el negocio, cuyo propdésito es de dirigir
los mejores recursos con la finalidad de obtener el mejor producto final con un alto
nivel de servicio. La capacitacion implica como tal la inversion, la formacion del

personal se proyecta en base a los planes de la organizacion.

Para el autor Martinez, Palos, & Vargas (2017), el entrenamiento contempla un
esfuerzo continuo que se apoya en varios miembros de un equipo que pueden mirar las
brechas existentes en habilidades de los comparfieros y ayudar con capacitar a los
demas. Cabe indicar que entrenar es proporcionar herramientas para el desempefio de

las actividades, objetivos y desarrollo empresarial como tal.
4.4.14. Desarrollo organizacional

El autor Diaz (2019) indica que el desarrollo organizacional desde la perspectiva
psicoldgica, es el area del conocimiento y actividad humana que se centra en la
comprensién, cambio, transformacion e innovacién de procesos que surgen los
ambientes laborales. La finalidad del desarrollo organizacional es contribuir al
bienestar laboral y productividad de la organizacional, en pro del desarrollo humano,
econdémico y social de forma sostenible.
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De acuerdo a Zamora (2018), el desarrollo organizacional en su contextualizacién
considera como una herramienta de planificacion de las relaciones sociales de

produccion, cuyos objetivos que persiguen son:

e Integracion de la vision de los integrantes con la filosofia institucional
e Toma de decisiones eficientes con las partes interesadas

e Resolucidn de conflictos internos

e Adaptabilidad

e Compromiso a los objetivos de la organizacion

e Genera aprendizaje organizacional

e Promueve la mejora continua

e Desarrollo capacidad de auto analisis.
4.4.15. Sistemas de Informacion

O' Brien & Marakas (2007) citado por Ascencio & Jordan (2016) define los sistemas
de informacion como una combinacion organizadas de persona, hardware, software,

redes de comunicacion y recursos informaticos.

De acuerdo a Riascos y Aguilera (2011) la gestion del talento humano requiere el
manejo de una gran cantidad de informacion, efectivamente para la toma de decisiones.
Por tal motivo los sistemas de informacion facilitan, incorporar, archivar, almacenar,
analizar y recuperar los datos del talento humano de la organizacién. Los procesos
principales cubren: planificacion estratégica, planteamiento de objetivos, planes de
accion, registros y controles de las personas, némina, informes, remuneracion,

incentivos, beneficios, etc.
4.4.16. Auditoria

De acuerdo a Chiavenato (2009) define a la auditoria como el cumplimiento de
politicas y précticas del personal, evaluacion de sus funciones y sugerencias de mejora.
La auditoria comprende un sistema de revision y control para determinar la eficiencia

del programa de talento humano.
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Segun Velazquez (2009) la auditoria de la gestion de talento humano contempla las

siguientes etapas:

¢ Involucramiento: consiste en asegurar el inicio de todo el proceso de auditoria

e Diagndstico de la gestion de recursos humano: consiste en caracterizar el
entorno y ambiente interno.

e Estrategia de Recursos Humano: disefiar politicas y linea de accion estratégica,
ejecucion del plan de auditoria.

e Realizacion y entrega del informe final de la auditoria: presentacion de informe

final y divulgacion de su contenido.
4.4.17. Modelos de planeamiento de talento humano

De acuerdo a Chiavenato (2009) explica la complejidad que alberga el planeamiento
del talento humano denominandolo como un proceso de decision, fundamental para
alcanzar objetivos planteados por parte de la organizacion. Para ello menciona que
algunos procesos son genéricos que engloba en un todo y otros son especificos que se

dirigen a diferentes sectores.

e Modelo basado en la demanda estimada del producto: se fundamenta en
dos variables la necesidad de talento humano y la demanda estimada del
producto. Por afiadidura la relacion existente entre ellos depende de la
productividad interna y externa de recursos humano, financieros.

¢ Modelo basado en segmentos: dirigido a la operacidn de la organizacion. Para
ejemplificar:

o Se debe seleccionar el factor estratégico para cada area.

o Determinar la influencia de factores histéricos y futuros del factor
estratégico.

o Determinar la influencia de factores historicos de la mano de obra.

o Proyectar aspectos futuros de la mano de obra y para cada area
funcional, efectivamente correlacionandolo con los aspectos del factor
estratégico.

e Modelo basado en el flujo de personal: caracteriza el flujo de personal dentro

de la organizacion, permitiendo una proyeccién a corto plazo de
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requerimientos para el capital humano. El modelo permite prevenir
consecuencias causadas por otros contingentes, es decir, al cambio en politica
de promociones, rotacion del personal, etc. Es de vital importancia para el
planeamiento de un plan de carrera.

Modelo integrado: este modelo comprende cuatro dimensiones: volumen de
produccidn, innovacion tecnoldgica, condiciones de oferta y demanda y plan
de carrera. El modelo integral presenta como entrada la estrategia
organizacional, teniendo como eje principal al trabajar, a partir de alli se
despliega una serie de componentes: seleccion, conocimiento, planes de
carrera, desarrollo profesional y personal, gestion del desempleo,
compensacion. Efectivamente todo depende del clima organizacional que

exista.

Por otro lado Franco & Bedoya (2018), en su revision literaria de modelos en talento

humano, presenta distintas obras con un aporte académico; haciendo hincapié en que

los diferentes modelos de uno u otro modo buscan cumplir objetivos planteados por la

gestion del talento humano y la organizacion, aumentar la productividad, potenciar

conocimiento de manera integral y mejorando el proceso de reclutamiento, seleccion,

contratacion e induccion.

Modelo Recurso Humano Harper y Lynch, presenta la necesidad de adoptar
nuevos enfoques a los recursos humanos. (Velazquez Zaldivar & De Miguel
Guzman, 2001)

Planteamiento conceptual Actividades de gestion
- Plan estratégico en base a las necesidades. - Seleccidn.
- Optimiza la gestion de los recursos - Evaluacion de desempefio.
humano. - Plan de comunicacion.
- Gestion de personal. - Formacion, Carrera.
- Seguimiento orientado a resultados. - Motivacion.
- De cardcter descriptivo. - Ergonomia.
- Seguridad.

- Planificacion estratégica.

Modelo de Gestion del Recurso Humano, Werther y Davis (2008)

Planteamiento conceptual Actividades de gestion
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- Objetivo social: responde al contexto - Alineacion de actividades y objetivos.

social. - Actividades programadas desde el entorno
- Objetivo organizacional: productividad de  organizacional.
la GRH.

- Objetivo funcional: cumplir objeto social
de la organizacion.

- Objetivo personal: ambiente de trabajo
Optimo, generar apoyo a colaboradores.

e Modelo de Administracion de Recurso Humano Idalberto Chiavenato (2011)

Planteamiento conceptual Actividades de gestion
- Administracion de Recursos Humano - No existe proyeccion estratégica
constituida por subsistemas. - Se destaca un sistema de procesos,
- Estrategias y politicas para alcanzar entradas, procesos, salidas y controles.
objetivos. - Actividades claves para alcanzar los
- Descripcion de cargos. objetivos.

- Mantenimiento del talento humano.
- Planes de beneficio social.

- Higiene y seguridad.

- Registros.

- Controles del personal.

- Planes de carrera.

- Sistema de informacion y auditoria.

e Modelo de Gestion del Recurso Humano (Beer et al.1989)

Planteamiento conceptual Actividades de gestion
- Participacion de colaboradores para lograr - Involucra todas las éreas.
metas. - Modelo integra politicas claras.
- Resultados enfocado en las cuatro C. - Seleccion
- Alargo plazo bienestar social e individual. - Capacitacion.
- Recompensa.
- Operatividad
- Productividad

e Modelo de Gestion por Competencias GPC (Alles, 2011)

Planteamiento conceptual Actividades de gestion
- Modelo parte de la mision y vision - Competencias definidas, establecidas y
organizacional. aprobadas y gestionadas.
- Procesos de gestion del talento humano. - Proceso de talento humano

30



- Caracteristicas personales de acuerdo con - Establecer conocimiento y competencias.
el cargo. - El modelo se retroalimenta de manera

- Integracion personal y desarrollo de continua y ciclica.

capacidades

e Estrategia Plan de Carrera (Lopez, Gémez, & Betancourt, 2011)

Planteamiento conceptual Actividades de gestion
- Ofrecer un plan de carrera a un individuo - Politica de promociones
sobresaliente. - Potenciar el talento humano
- Motivacion personal. - Competencia sana.

- Factores intrinsecos y extrinsecos
relacionados con motivacion.

e Modelo de Gestion por Competencias Laborales (Sanchez, Martinez, &
Moreno, 2017)

Planteamiento conceptual Actividades de gestion
- Niveles de productividad. - Factores internos: direccionamiento,
- Modelo sistémico y holistico. estrategia, cultura organizacional.

- Factores externos: desarrollo cientifico-
técnico, clientes internos y externos.

- Arquitectura organizacional debe ser
democratica y participativa.

Los modelos de gestion al ser aplicados, estudiados y estructurados permiten ubicar
al personal en varios componentes de gestion: saber, saber hacer, saber estar, querer
hacer y poder hablar; cada componente determina la competitividad que cada personal
puede generar a la organizacion. De donde se infiere que siempre existiran factores

internos y externos para el comportamiento y el manejo del talento humano.

Es importante sefialar como la gestion del talento humano hace referencia a ciertas
pautas estratégicas, dicho lo anterior Vera & Blanco (2019) propone un modelo de
gestion de talento humano que incorpora y conjuga intereses empresariales, intereses
estratégicos e intereses de personas por su desarrollo y progreso de una mejor vida.
Los autores evaltan los componentes que integran la gestion del talento humano como

evaluacion, integrar, organizar, recompensar, retener, auditar y desarrollar.
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Organizar
)
Auditar ’ Desarrollar
' / /
e e
Recompensar Retener

"

‘ Integrar ‘

\,

Fuente: (Vera & Blanco, 2019)

Aplicando medidas de discriminacion se sustenta el modelo de gestion en los

componentes mas sobresalientes que son integrar, desarrollo y auditar por ende la

estrategia del modelo se consolidad para el componente integrar, en la gestion de

organizacion, para el componentes desarrollar, en la gestion del desarrollo y para el

componente auditar, se plantea la estrategia de valoracion en base al modelo de

gestion.
Fase Proposito Participantes Capacidades Evidencia
Gestion de Incorporacion e Equipo de GTH o Identificar e Manual de
Organizacion de o Jefes de Areas competencias competencias
trabajadoresa e Lider de e Elaborar manual e Candidatos
la empresa implementacion del competencias seleccionados
modelo e Vincular e Trabajadores
trabajadores  con vinculados
competencias
requeridas
Gestién de Opciones de e Equipode GTH e Planes de desarrollo e Planes de desarrollo
Desarrollo desarrollo o Jefes de Areas e Planes de (elaboracion,
laboral Y e Colaboradores evaluacion de divulgacion y
personal participantes en competencias aplicacion)
procesos e Implementar planes e Registro de

de evaluacion de
competencias

evaluacion de
competencias
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e Lider de e Planes de

implementacion del mejoramiento
modelo (elaboracion,
divulgaciony
aplicacion)
Valoraciéon de  Mejorar e Directivosempresa e Evaluar la GTH e Valor agregado a la
la gestion del  procesos de e Equipo de GTH basada en empresa
talento gestion  de e Jefes de Areas competencias a e Procesos ajustados a
humano talento e Representante  de partir de la gestion del talento
humano colaborares de la indicadores humano
empresa e Especificar

acciones de mejora

Elaborado por: (Vera & Blanco, 2019)
4.4.18. Gestion estratégica

Para el autor Brume (2017) la gestidn estratégica comprende el analisis y valoracion
de la situacion actual de la organizacion, considera decisiones para desarrollar
actividades de caracterizacion, formulacién y evaluacién de alternativas estratégicas,
generando resultados 6ptimos de los recursos disponibles en su unidad productiva. La

gestion estratégica comprende cinco etapas:

e Anadlisis interno

e Definicion de planes de accion a corto, mediano y largo plazo
e Formulacion de estrategias

¢ Implementacion de estrategias

e Mecanismos de control y seguimiento

4.4.19. Alianza estratégica

Considerada como un acuerdo entre dos o mas partes con la finalidad de cumplir
objetivos planteados, generando beneficios mutuos, crecimiento econdmico,
produccion sostenible. Cuando se infunde la alianza estratégica se establece un plan

de accion con objetivos medibles, alcanzables, reales (Werther & Davis, 2008).

4.4.20. Estrategia organizacional
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Comprende el comportamiento global de la empresa. Sin duda alguna toda estrategia

organizacional partes desde la mision, vision, objetivos, factores internos y factores

externos. Resulta lo6gico acoplar los varios desafios de la administracion del talento

humano partiendo de la planificacién como tal del negocio considerando estrategias

de fortalezas y debilidades, vision de futuro y valores organizacionales (Chiavenato,
Gestién del Talento Humano, 2009).

La planificacion estratégica comprende a la organizacion como un todo donde
se detalla el proceso metddico de como formularla y ejecutarla. Se manifiesta
que es holistica y sistematica, de largo plazo y de define el alto nivel de la
organizacion.

La planificacion tactica comprende cada unidad organizacional o departamento
de la empresa. Engloba la participacion de cada unidad, es mediano plazo y la
estrategia es definida por cada unidad organizacional.

La planificacion operativa comprende las actividades de la empresa. Se
incorpora las actividades a la planificacion, es de corto plazo, es de total
operatividad de la tarea.

Ciertamente Ramirez, Chacon, & Valencia (2018), estructura las dimensiones de los

enfoques de estrategia organizacional los cuales son:

Estrategia global o corporativa

Considerada capaz de determinar relaciones de su entorno, se establece
actividades y establece capacidades diferentes del negocio para lograr una
asociacion. Incorpora todo tipo de recursos.

Estrategia de unidades de negocios

Permite identificar factor de competitividad en cada actividad

Estrategia funcional
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Considerada como una estrategia para uso de recursos y competencias, apoya
las politicas de la estrategia corporativa e incorpora correlacion entre las

actividades

Ampliando el contexto antes mencionado se menciona los lineamientos estratégicos
de las organizaciones propuesto por Agudelo (2019), para ello es primordial dar
cumplimiento a los objetivos organizacionales, optimizando no solo recursos sino méas
bien generando un aporte de iniciativas implicitas de desarrollo. Se empezd
focalizdndose en evidenciar la existencia de una planeacion estratégica, cultura
organizacional y procesos de reestructuracion. La estrategia organizacional es un
proceso sistematico que orienta a la organizacion al cumplimiento de objetivos, se
despliega por todas las &reas de la organizacion donde se contempla si es de caracter
tactico o funcional; comprendiente dos aspectos la estructura organizacional y el

tiempo de ejecucion, definiendo largo, mediano o corto plazo.

Ademas se incorpora una serie de aspectos distintivos para comprender la cultura

corporativa que interactdan con los lineamientos estratégicos de una organizacion:

Valores
definidos y
comunicados
s o o
fundador con los valores
Confianza, Premios a la
lealtad, equidad fidelidad

Cultura marcada
por la familia

Fuente: (Agudelo, 2019)

4.4.21. Orientaciones de la planificacion estratégica
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La planificacién estrategia busca estabilidad organizacional donde existen
contingencias con la finalidad de anticipar hechos que puedan suscitar en un futuro
determinado, efectivamente considerando varias acciones correctivas. Para ello se

establece otro tipo de planificacion. (Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2009)

e Planificacion conservadora y defensiva, se aplica como un mecanismo de
estabilidad donde prevalezca el statu quo. Radica en mantener un entorno
previsible y estable, ademas asegura la continuidad de los sucesos. Su base es
retrospectiva.

e Planificacion optimista y analitica, considerada como la capacidad de
innovacion y adaptabilidad de la organizacion. Su entorno es dindmico e
incierto mejorando préacticas vigentes y asegurando la continuidad de las
operaciones. Su base es incremental

¢ Planificacion prospectiva y ofensiva, comprende contingencias y su entorno es
mas dindmico e incierto, anticipando hechos posibles de ocurrencia

efectivamente aplicando acciones adecuadas.

4.4.22. Planificacion estratégica del talento humano

Es la parte integral de la planificacion estratégica de la organizacion. Se precisa
traducir los objetivos y estrategias de la administracion del talento humano, donde se
considera 3 etapas. La etapa 1 se evalUa el nivel del capital humano, la etapa 2 prevé
las necesidades del capital humano y la etapa 3 desarrollo e implementa planes de
adecuacion del capital humano; todo ello sin antes considerar la correccion en los
excedentes de personal y faltantes de personal (Chiavenato, Gestion del Talento
Humano, 2009).

Del mismo modo Agudelo (2019), caracteriza a la planeacién estratégica como una
planeaciéon de largo alcance, sus procesos son sistematicos al cumplimiento de
objetivos que se despliega a todas las areas de la organizacion transformandose en una

planeacion tactica. Esta depende de dos variantes:
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e La planeacion estratégica depende de la estructura organizacion que a su vez
se alinea a la planeacidn estratégica corporativa, dicho de otro modo no puede
ser aislada.

e EIl tiempo de ejecucion se debe considerar para las areas tacticas a mediano y

corto plazo.

La planeacion estratégica presenta lineamientos estratégicos claros y concisos, donde
la cultura organizacional debe corresponder a la alineacion del mencionado proceso,
lo que implica que los colaboradores, directivos y todas las areas estén capacitados,

empoderados a conseguir competitividad y sostenibilidad.

Considerando lo mencionado por Chiavenato (2009) los objetivos estratégicos se

desglosa de la misién y vision de la organizacion, para ello se considera ciertas etapas:

5. Evaluar los
resultados y aplicar
medidas correctivas

4. Definir el negocio,

desarrollar el sentido 1. Definir el negocio
del mismo
3. Formular la
estrategia para 2. Definir la vision,
alcanzar los objetivos establecer objetivos

estratégicos

Fuente: (Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2009)

Para finalizar es evidente que a través de los diversos trabajos investigados propuestos
por diversos autores permite demostrar de forma cuantitativa y cualitativa una fuerte
correlacién entre las variables, dicho de otro modo la revision literaria permitio
fundamentar las bases teoricas del estudio, brindando oportunidades de mejora al

sector curtiembre y optando por incrementar su estrategia organizacional.
4.5. Metodologia
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4.5.1. Paradigma

De acuerdo a Flores 2004 y Ricoy (2006) citado por Ramos (2015) menciona que el
paradigma contempla un sistema de creencias que afirman la realidad a la que rodea
el individuo y las diversas interacciones que se consideran existentes. Por tal motivo
la investigacion se afirma a un paradigma positivista. La influencia que presenta el
paradigma positivista frente a la gestion del talento humano se incorpora en otras
teorias, disciplinas y en la sociedad en general. El positivismo esta presente en varios
ambitos de desarrollo profesional de manera transversal e interrelacionada. El
positivismo influye en las competencias de la gestion del talento humano, debido a las

percepciones colectivas pone en énfasis el desarrollo del capital humano.

El paradigma positivista sustentara la investigacion que tiene como objetivo
comprobar hipétesis en base a herramientas estadisticas 0 a su vez determinar
parametros de una variable aplicando expresiones numeéricas. El paradigma positivista
de la investigacion permite responder al fendmeno de estudio siempre y cuando se

pueden medir, utilizando metodos estadisticos.

4.5.2. Enfoque

De acuerdo a Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) indica que el enfoque
cuantitativo representa un conjunto de procesos sistematicos, es decir siguen un patron
estructural de caracter objetivo; que permite analizar cada fase investigativa que
compone el objeto de estudio. Dentro del enfoque cuantitativo se utiliza la recoleccion
de datos que se fundamente con la valoracion de métodos estadisticos comprobando
asi, la relacion existente entre las variables. Asi mismo la interpretacion de resultados
constituye el desarrollo teérico, comprobar y predecir los fenémenos en el desarrollo
de la investigacion. El enfoque cuantitativo permite al investigador analizar y
estructurar un problema de estudio, construir un sustento tedrico que respalde los
criterios de la investigacion; ademas conoce el levantamiento de informacion como un

proceso estandarizado para la colectividad cientifica.

De modo similar la investigacion presenta un enfoque cualitativo, donde Hernandez,

Fernandez, & Baptista (2014), menciona que se basa en la recoleccion y analisis de
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datos que permite ajustar las preguntas de la investigacion. Las fases del proceso

cualitativo se lo realizan de forma simultanea entre la muestra, recoleccion y analisis.

El proceso de indagacion en la investigacion es mas flexible y permite desplazarse
entre las respuestas y el desarrollo de la teoria. La investigacion cualitativa se
fundamenta en una perspectiva donde la gestion es de caracter flexible, es decir se
adapta facilmente a cambios y centrada en el entendimiento de la actitud del capital
humano; de tal manera que el enfoque cualitativo no puede pasar por alto. En ese

sentido, las personas pasaron de ser recursos a ser talentos (intangibles).
45.3. Disefio

La presente investigacion incorpora técnicas cuantitativas, a través de un disefio no
experimental, debido que no existe manipulacion de variables y los hechos se recopilan

dentro de un contexto real y objetivo.

La investigacion presentd una modalidad de campo y documental. Como predmbulo
se realizd una recapitulacion bibliografica del tema de estudio, donde se valordé medios
de consulta tales como: libros, revistas cientificas y tesis de grado; cada una
considerada como fuentes de informacidn primaria en el desarrollo de la investigacion.
Cada aporte bibliografico hallado permitié establecer pardmetros tedricos para el

desarrollo del conocimiento.

Investigacion de campo: De acuerdo a Baenza (2014) la investigacion de
campo cumple la finalidad de levantar y registras la informacion de forma
prescrita al tema de investigacion. Permite integrar la observacion y la
interrogacion logrando entender la realidad de forma objetiva. Es importante
mencionar que el investigador no puede manipular las variables, por el hecho
de que perderia la naturaleza de la investigacion. La observacion desempefia
un papel primordial, proporcionando ideas y pautas iniciales; comprendiendo
asi la formulacion del problema y las repuestas a las hipotesis planteadas. En
el caso de las interrogantes se puede contextualizar como aquellas percepciones
gue no se puede ver como creencias, motivaciones, ideas, etc.; por tal motivo

cada pregunta integrara un alto grado de comprension y redaccion.
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Para el desarrollo de la investigacion de campo se realizara la recoleccidn de datos en
el ambiente de produccion de la empresa CURTIDURIA TUNGURAHUA S.A., se
aplica una encuesta con un serie de preguntas estructuradas recopilando informacion
numeérica sobre cada componente que constituye la gestion del talento humano; y
dichos datos suministrados por cada individuo otorgan mayor seguridad y permiten

conocer el grado de relacion de cada variable.

Investigacion documental: Segun Hernandez, Fernandez & Baptista (2014)
consiste en detectar, consultar y obtener una serie de documentos con la
finalidad de obtener datos bibliograficos que aporten conocimiento al objetivo
de estudio, de las cuales se extrae y recopilar toda la informacion relevante para

dar respuesta al problema de investigacion.

Las fuentes bibliograficas permiten conocer el contexto cientifico que alberga las
variables de la investigacion, especificando su naturaleza, desarrollo,

contextualizacion, propiedades inherentes.

La revision literaria para el complemento de la fundamentacion tedrica se realiza en
bases de fuentes bibliograficas como Redalyc, Dialnet, ProQuest, Science Direct,
considerados como fuente de informacion primaria; dicha basqueda inicio con las
variables de la investigacion, gestion de talento humano y estrategia organizacional.

4.5.4. Tipo de investigacion

Segin Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) “busca especificar propiedades,
caracteristicas y rasgos importantes para cualquier fendmeno que se analice”. Trata
de recolectar la informacién obtenida de cada concepto, variables, componentes, etc.,
de forma homogenea. El objetivo de la investigacion descriptiva no solo se restringe a

la identificacion de datos, mas bien a comprender el comportamiento de las variables.

En la investigacion descriptiva se sustenta en el instrumento de recoleccion de datos
en este caso la encuesta, logrando medir caracteristicas objetivas de la gestion del
talento humano en la empresa Curtiduria Tungurahua S.A. La gestion del talento
humano busca identificar los componentes mas integrales que se acoplen a la estrategia

organizacional. La investigacion descriptiva aborda medidas de tendencia central,
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dispercion, posicionamiento de cada componente dentro de una matriz de carga

factorial.

El instrumento de recoleccion de datos presenta caracteristicas cualitativas donde los
datos emergen paulatinamente, generando categorias. Por tal motivo se identifica a la

gestion como eficiencia y reduccion de costos, sin afectar la calidad del bien o servicio.

4.55. Poblacion

De acuerdo a Herndndez, Fernandez & Baptista (2014) considera como la
representacion de un conjunto de caracteristicas hommogeneas o coinciden unas con
otras. El caso de estudio para la poblacién se ubica dentro de la provincia de
Tungurahua donde se integra diez Industrias Manufacturaras registradas en la
Superintencia de Compafiias, Valores y Seguros mediante la Clasificacion Industrial

Internacional Uniforme (CIIU).

Como poblacién se identifica la siguiente categorizacion del CIIU Nivel 2: C1511.01
contemplando las actividades de descarnadura, tundido, depilado, engrase, curtido,
blanqueo, tefiido, adobo de pieles y cueros de pieles finas y cueros con pelo

(Superintendencia de Compafiias, 2020).

Por tal motivo fue imperativo conocer el conjunto de unidades como muestras
representativas, que en base a la informacion del personas de la empresa debido a que

cuenta con un total de 118 personas distribuidas de la siguiente manera:

Poblacion Total de Trabajadores de Curtiduria Tungurahua S.A.

Area Numero de trabajadores Porcentaje %
Produccion 86 0.729
Administracion 32 0.271
TOTAL 118 1

Fuente: Cepeda, D. (2021)

De los datos obtenidos el porcentaje mayor se encuentra representado por el 72.9%
pertenecientes al area de produccion con un total de 86 personas; asi tambien el 27.1%
corresponde a las 32 personas pertenecientes al area administrativa.
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45.6. Muestreo

Para Garcia, Ramos, & Ruiz (2006) define a la muestra como cualquier subconjunto

especifico de la poblacién estudiado a detalle.

Un vez segmentado las empresas se utiliza el muestro no probabilistico que es guiado
por varios fines que requirieren no tanto una representatividad de elementos de una
poblacion, sino mas bien una seleccion cuidadosa de casos con caracteristicas

especificas (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014).

De las Industrias Manufacturas pertenecientes al sector curtiembre y registradas, se
considerd para la presente investigacion Curtiduria Tungurahua S.A., la seleccion se
ha realizado considerando los siguientes factores: nivel de produccion, nimero de

colaboradores y posicionamiento en el mercado.

Se establecié el tamafio muestra aplicando la forma para la poblacion finita,

considerando la siguiente ecuacion:

0000000
B e E

Donde:

Z= Nivel de confianza 1.962

N: Tamarfio de poblacién 118

p: Probabilidad de éxito 0.05

g: Probabilidad de fracaso 0.95

e: Error de estimacion 0.03

1.962271 118 71 0.05 11 0.95
L S URIIB =T F TI9622T 005 095

1 =7487 =75
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La muestra representativa es de 75 personas que evidentemente permiten el control de
variables de gestién del talento humano y estrategia organizacional, a la vez, se
determinado que el muestreo es estadistico probabilistico estratificado, que consiste

en dividir en estrato a las personas las cuales fueron:

e Personal Area Produccién

e Personal Area Administrativa

Se aplicé la férmula de afijacion proporcional donde se distribuye equitativamente las

partes con la siguiente ecuacion:

= —
[
Donde,
n: Tamafio muestral
N: Tamafio Poblacién
o= 15
118
00 =0.64

Afijacion proporcional por tipo de estrato

Area Ndamero de Muestra
trabajadores Proporcional
Produccion 86 55
Administracion 32 20
TOTAL 144 75

Fuente: Cepeda, D. (2021)

La estratificacion obtenida en base a la afijacion proporcional es de 85 personas,
estructurandose para el area de produccién 86 personas y para el area de
administracion con 32 personas. Permitiendo cumplir el proceso de recoleccion de

datos, la misma que seran tabuladas en el sistema estadistico SPSS, con la finalidad de
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conocer el nivel de componentes que integran el modelo de gestion de talento humano

Yy Su estrategia organizacional.
457. Recoleccion de datos

El método de recoleccion de datos es la fuente primaria en este caso la encuesta que
permite captar las opiniones de los colaboradores, el disefio del instrumento de
recoleccion de datos es estructurado de 41 preguntas en base a cada ciertos
componentes que establece (Vera & Blanco, 2019). Las preguntas se encuentran

distribuidas de la siguiente manera:

Informacion general GTH

NS

Componente Organizar

Capacidad de atraer y contratar talento

NS

Componete Desarrollar

Actividades dirigidas a objetivos

NS

Componeﬁte Retener

Retener top talent Ambiente de trabajo adecuado Cultura de retencion

NS

Componente Recompensar

Motivar a las personas

NS

Componente Integrar

Estrategia de planificacion

N

Componte Auditar

Evaluacién desempefio de personas

Figura 1: Esquema de componentes
Fuente: Vera & Blanco (2019)

El instrumento de medicidn contempla preguntas estructuradas de la siguiente manera:

e Dicotomicas entre Si y NO (2 Items)

e De repuesta simple (6 items)
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e Escala de Likert donde se establece: Nunca, Rara vez, Algunas veces, Casi

Siempre, Siempre (41 item)

En ese sentido, la encuesta permite medir los componentes en las que se encuentra
ubicado las competencias de la gestién del talento humano, especificamente en el
indice de competencias de la empresa Curtiduria Tungurahua S.A. de la ciudad de
Ambato.

458. Técnica de analisis de datos

Los datos obtenidos contempla un analisis descriptivo de tres fases: la primera fase se
aplican medidas de tendencia central, dispersion, posicionamiento, forma y datos
generales de los items depurados en la matriz de carga factorial. La segunda fase se
realiza la prueba de Kolmogorov-Smirnov para verificar la normalidad de los
componentes y la tercera fase se aplica pruebas de comparacion simple y multiple de

un solo factor.
45.9. Hipdtesis

e Hipdtesis Nula: EI modelo de gestion de talento humano NO influye en la
estrategia organizacional en el sector Curtiembre.
e Hipdtesis Alternativa: EI modelo de gestion de talento humano influye en la

estrategia organizacional en el sector Curtiembre.

5. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

5.1. Analisis e Interpretacion de Resultados

El instrumento presenta un apartado con respecto a la informacion general de la

empresa.
Tabla 1: Informacion General
N° PREGUNTA OPCION
SELECCIONADA
1 ¢La empresa cuenta con &rea de gestion de talento humano? Sl
¢Cual es el nimero total de trabajadores? Entre 51 a 200
3 ¢Cuantos afios de existencia posee la empresa? Otro: 82 afios
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4  ;Cuéntos afios de creacion tiene el area de gestion de talento Mas de 5 afios

humano?
5 ¢Cuéantos empleados laboran en el area de GTH? Menos de 5 afios
6 ¢Cual es el nivel educativo de los empleados del &rea de Especialista
GTH?
7 ¢Cual es el area de formacion? Psicologo

Elaborado por: El investigador

Interpretacion: La empresa Curtiduria Tungurahua S.A. cuenta con una Direccién de
Talento Humano, con un nimero total de 118 trabajadores. La empresa cuenta con 82
afios de creacion y el area de talento humano tiene méas de 5 afios de creacion. El area
de talento humano cuenta menos de 5 colaboradores, con un nivel educativo de
caracter especialista. El area de formacion de la integrante del area de talento humano

es Psicologa Industrial.
5.2. Resultados del Componente Organizar
Pregunta 1: ¢Define las competencias a los roles y ocupaciones requeridas?

Tabla 2: Competencias a los roles y ocupaciones requeridas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Algunas veces 5 6,7 6,7 6,7
Casi siempre 23 30,7 30,7 37,3
Siempre 47 62,7 62,7 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador
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i Define las competencias a los roles y ocupaciones requeridas?

G0

40

Porcentaje

20

6 6667

T T T
Algunas veces Casi siempre Siempre

¢Define las competencias a los roles y ocupaciones
requeridas?

Figura 2: Competencias a los roles y ocupaciones requeridas
Elaborado por: El investigador

Analisis: El 62,7% de los encuestados que pertenecen al area administrativa y de
produccion, es decir 47, coinciden que siempre se define las competencias a los roles
y ocupaciones requeridas, seguido el 30.7% coincide que casi siempre y el 6.7% afirma

que algunas veces se definen las competencias a los roles.

Interpretacion: La mayor cantidad de colaboradores de Curtiduria Tungurahua S.A.,
considera que la operatividad de la gestién del talento humano va encaminada en la
definir las competencias, todo esto se da mediante la aplicacién de descriptivo de
puestos. Existe un desnivel con ciertos colaboradores que consideran que no se define
las competencias a los roles, debido a que se aplica la destreza multifuncional, es decir,
cierto colaboradores son mas habilidosos en ciertas tareas y son ubicados para dar
soporte a otras areas y a la que el desempefia para mejorar la productividad de la

misma.

Pregunta 2: ¢Especifican las funciones frente al cargo en el desempefio laboral?

Tabla 3: Funciones y desempefio laboral

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Validos Rara vez 1 1,3 1,3 1,3
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Algunas veces 5 6,7 6,7 8,0

Casi siempre 28 37,3 37,3 45,3
Siempre 41 54,7 54,7 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador

¢ Especifican las funciones frente al cargo en el desempefio laboral?

G0

50

40

30

Porcentaje

20

T T T
Rara vez Algunas veces Casi siempre Siempre:

¢Especifican las funciones frente al cargo en el
desempefio laboral?

Figura 3: Funciones y desempefio laboral
Elaborado por: El investigador

Analisis: El 54,7% de los encuestados perteneciente al area administrativa y de
produccion, es decir 41, concuerdan que siempre especifican las funciones frente; el

37,3 afirma que casi siempre, el 6,7% concuerda que algunas veces y el 1,3% rara vez.

Interpretacion: Dentro del &rea administrativa las diversas funciones del toda el area
son ejercidas en ocasiones por una sola persona por lo que ha ocasionado que no se
especifiquen las tareas y en otros que las funciones se quedan sin terminar dependiendo
del cronograma establecido por el departamento. Para el area de produccion es lo
contrario debido a que las funciones son mas especificas dependiendo del proceso,
todo esto se debe a la caracterizacion que engloba el proceso y el responsable, en este

caso el duefio del proceso lo ejecute.

Pregunta 3: ¢Utilizan instrumentos para levantar informacion sobre los cargos?
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Tabla 4: Informacidn sobre los cargos

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado
Vélidos Rara vez 1 1,3 13 13
Algunas veces 6 8,0 8,0 9,3
Casi siempre 21 28,0 28,0 37,3
Siempre a7 62,7 62,7 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador

gUtilizan instrumentos para levantar informacion sobre los cargos?

Porcentaje

B0

40

20

T T T
Rara vez Algunas veces Casi siempre Siempre

cUtilizan instrumentos para levantar informacion
sobre los cargos?

Andlisis: El 62,7% de los encuestados perteneciente al &rea administrativa y de
produccion, es decir 47, concuerdan que siempre se utilizan instrumentos para levantar

informacion sobre los cargos, el 28% afirma que casi siempre, el 8% algunas veces y

el 1,3% rara vez.

Interpretacion: Dentro de las funciones que desempefia el area de talento humano es
recopilar informacion sobre los cargos a desempefiar en Curtiduria Tungurahua; en

sentido esto ha permitido determinar competencias especificas correspondientes a los

Figura 4: Informacion sobre los cargos
Elaborado por: El investigador

tipos de cargos, estableciendo un orden en conocimiento y labores a desempefiar.

Pregunta 4: ;Organizan y clasifican los cargos de acuerdo con la estructura

organizacional?
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Tabla 5: Organizar y clasificar cargos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Rara vez 1 1,3 1,3 1,3
Algunas veces 7 9,3 9,3 10,7
Casi siempre 21 28,0 28,0 38,7
Siempre 46 61,3 61,3 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador

¢0rganizan y clasifican los cargos de acuerdo con la estructura organizacional?

Porcentaje

60

40

20

o 11,3333 -
Rara vez Algunas veces

T T
Casi siempre Siempre

£O0rganizan y clasifican los cargos de acuerdo con la
estructura organizacional?

Andlisis: El 61,3% de los encuestados pertenecientes al area administrativa y de
produccion, es decir 46 colaboradores afirman que organizan y clasifican los cargos

con la estructura organizacional, el 28% menciona que casi siempre, el 9,3% algunas

Figura 5: Organizar y clasificar cargos
Elaborado por: El investigador

veces y el 1,3% rara vez.

Interpretacion: Los cargos dentro del Curtiduria Tungurahua S.A. se clasifican en
base al organigrama estructural, contemplando las diversas areas y procesos, se

considera que al clasificar los cargos se toma varios pardmetros como son: tipo de

actividad, funciones, experiencia y conocimientos.

Pregunta 5: ¢Socializan el manual de funciones y competencias?
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Tabla 6: Manual de funciones

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Rara vez 1 1,3 1,3 1,3
Algunas veces 5 6,7 6,7 8,0
Casi siempre 16 21,3 21,3 29,3
Siempre 53 70,7 70,7 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador

¢Socializan el manual de funciones y competencias?

80

60

40
70,667

Porcentaje

20

T T
Rara vez Algunas veces Casi siempre Siempre

éSocializan el manual de funciones y competencias?

Figura 6: Manual de funciones

Elaborado por: El investigador
Andlisis: El 70,7% de los encuestados pertenecientes al area administrativa y de
produccion, es decir 53 colaboradores afirman que siempre se socializa el manual de
funciones y competencias, el 21,3% corresponde a casi siempre, el 6,7% afirma que

algunas veces y el 1,3% es rara vez.

Interpretacion: Dentro del proceso de seleccion de talento humano se considera la
induccidn para el personal de areas administrativas y de produccion. Para ciertos casos
en distintos puestos de trabajo los colaborares afirmaron que solo una vez se les ha
socializado el manual de funciones y competencias, por ende dicho manual contempla
actividades especificas para el puesto de trabajo, cierto es que los trabajares deben
desempenar ciertas actividades, pero si manifiesta que las actividades terminan siendo

multidisciplinarias.
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Pregunta 6: ¢Elaboran manual de valoracion de cargos?

Tabla 7: Manual de valoracién de cargos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Rara vez 1 1,3 1,3 1,3
Algunas veces 4 53 53 6,7
Casi siempre 30 40,0 40,0 46,7
Siempre 40 53,3 53,3 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborador por: El investigador

¢ Elaboran manual de valoracion de cargos?

60

S0

40

30

Poreentaje

20

T 1 I
Rara vez Algunas veces  Casi siempre Siempre

¢Elaboran manual de valoracion de cargos?

Figura 7: Manual de valoracion de cargos
Elaborado por: El investigador

Analisis: El 53,3% de los encuestados pertenecientes al area administrativa y de
produccion, es decir 40 colaboradores coinciden que siempre se elaboran manuales de
valoracion de cargos, el 40% afirma casi siempre, el 5.3% algunas veces y 1.3% rara

Vez.

Interpretacion: En Curtiduria Tungurahua los manuales son de caracter directivo para
el area administrativa y en ocasiones se evidencia el conocimiento para el area de
produccion. Dicho manual precisa y compara el desempefio que requiere cada proceso,
Para ello el area de talento humano contempla un manual de funciones que incorpora
a todos los colaboradores en la ejecucion de su trabajo, permitiendo la evaluacion de
la gestion al interior por parte de los organismos de control.
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Pregunta 7: ¢Describen las caracteristicas y perfil ocupacional de los cargos?

Tabla 8: Caracteristicas y perfil ocupacional de los cargos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Rara vez 2 2,7 2,7 2,7
Algunas veces 7 9,3 9,3 12,0
Casi siempre 30 40,0 40,0 52,0
Siempre 36 48,0 48,0 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador

¢Describen las caracteristicas y perfil ocupacional de los cargos?

Porcentaje

T T T
Rara vez Algunas veces Casi siempre Siempre

éiDescriben las caracteristicas y perfil ocupacional de
los cargos?

Figura 8: Caracteristicas y perfil ocupacional de los cargos
Elaborado por: El investigador

Analisis: ElI 48% de los encuestados pertenecientes al area administrativa y de
produccion, es decir 36 colaboradores coinciden que siempre describen las
caracteristicas y perfil ocupacional de los cargos. EI 40% indica que casi siempre, el

9,3% menciona algunas veces y el 2,7% indica que rara vez.

Interpretacion: La descripcion de caracteristicas y perfil ocupacional de los cargos se
describen en el manual de funciones que posee la empresa, para ello contempla las
areas administrativas y de produccién. Al afirmar que casi siempre, algunas veces y
rara vez se describen las caracteristicas y perfil ocupacional de los cargos, esta
responde a que ciertos colaboradores se desempefian en areas multifuncionales

abarcando varias tareas y logrando expandir la vision del cargo.
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Pregunta 8: ¢Redactan los documentos derivados de la validacion de los

manuales?
Tabla 9: Validacion de los manuales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Validos Rara vez 3 40 40 40
Algunas veces 24 32,0 32,0 36,0
Casi siempre 31 41,3 41,3 77,3
Siempre 17 22,7 22,7 100,0

Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador

i Redactan los documentos derivados de la validadcion de los manuales?
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¢Redactan los documentos derivados de la
validadcion de los manuales?

Figura 9: Validacion de los manuales
Elaborado por: El investigador
Andlisis: El 41,33% de los encuestados pertenecientes al area administrativa y de
produccion es decir 31 colaborares coinciden que casi siempre se redactan los
documentos derivados de la validacion de los manuales, el 22,7% menciona que

siempre, el 32% algunas veces y 4% rara vez.

Interpretacion: La redaccion de los documentos derivados de la validacién de los
manuales se socializa y se redacta al momento de su presentacion formal para el
personal. La validacion de los manuales comprendo los parametros de los procesos
durante el uso de prueba y esta a cargo del area directiva para su comprobacion

completa, posterior a ello se comunica a todos los colaboradores.
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Se presenta las medidas descriptivas de todos los items que integran el componente

organizar.
Tabla 10: Medidas descriptivas para el Componente Organizar
Estadisticos
;Define las  ¢Especifican ¢Utilizan ;Organizany  ¢Socializan el ;Elaboran ¢Describen las  ¢Redactan los
competencias las funciones instrumentos  clasifican los manual de  manual de caracteristicas = documentos
alosrolesy frente al para levantar cargos de funcionesy  valoracion y perfil derivados de la
ocupacion cargoenel informacion acuerdo conla competencias? de cargos?  ocupacional validacion de
requeridas?  desempefio sobre los estructura de los cargos?  los manuales?
laboral? cargos? organizacional?
Media 4,5600 4,4533 4,5200 4,4933 4,6133 4,4533 4,3333 3,8267
Mediana 5,0000 5,0000 5,0000 5,0000 5,0000 5,0000 4,0000 4,0000
Desv. tip. ,62037 ,68366 ,70443 ,72360 ,67570 ,66360 ,75933 ,82811
Varianza ,385 467 ,496 ,524 457 440 577 ,686

Elaborado por:

El investigador
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5.3. Resultados del Componente Desarrollar

Pregunta 1: ¢EvalUan la ejecucién de plan de capacitacion y el uso de recursos?

Tabla 11: Plan de capacitacion y el uso de recursos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Rara vez 6 8,0 8,0 8,0
Algunas veces 22 29,3 29,3 37,3
Casi siempre 25 33,3 33,3 70,7
Siempre 22 29,3 29,3 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador

¢Evaluan la ejecucion del plan de capacitacion y el uso de recursos?
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¢Evaluan la ejecucion del plan de capacitacion y el
uso de recursos?

Figura 10: Plan de capacitacién y el uso de recursos
Elaborado por: El investigador

Analisis: El 33,33% de los encuestados pertenecientes al area administrativa y de
produccion es decir 25 colaborares coinciden que casi siempre se evallan la ejecucion
del plan de capacitacion y el uso de recursos. ElI 29.3% menciona que siempre, el

29,3% algunas veces y el 8% rara vez.

Interpretacion: la evaluacion de la ejecucion del plan de capacitacion y el uso de
recursos se lo realiza mediante el método de evaluacion 360, pero existe

inconformidad debido que la cierta evaluacion no contempla parametros accesibles a
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su comprension y desarrollo de los trabajadores. Por tal motivo se estructura la

importancia de establecer un modelo que integre ciertos parametros de evaluacion.

Pregunta 2: ¢Planean las acciones de capacitacion y mantenimiento de talento

humano?

Tabla 12: Acciones de capacitacién y mantenimiento del talento humano

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Rara vez 2 2,7 2,7 2,7
Algunas veces 7 9,3 9,3 12,0
Casi siempre 32 42,7 42,7 54,7
Siempre 34 45,3 45,3 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador

iPlanean las acciones de capacitacion y mantenimiento del talento humano?
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mantenimiento del talento humano?

Figura 11: Acciones de capacitacion y mantenimiento del talento humano
Elaborado por: El investigador

Andlisis: El 45,3% de los encuestados pertenecientes al &rea administrativa y de
produccion es decir 34 colaboradores coinciden gue siempre se plantea acciones de
capacitacion y mantenimiento del talento humano, el 42,7% indica que casi siempre,
el 9,3% algunas veces y el 2,7% rara vez.

Interpretacion: El area de talento humano consientes de las necesidades requeridas

por parte de los colaboradores se plantean acciones de capacitacion y mantenimiento,
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dentro de los procesos administrativos y productivos se plantea la retroalimentacion
por parte del lider del proceso para comprobar la interaccion de la informacion
administrada y la ejecucion de la misma. Las acciones de capacitacion busca reducir
la brecha existente entre las competencias, ampliar el mejoramiento continuo y mejorar

la cultura organizacional, a su vez brindar satisfaccion laboral.

Pregunta 3: ¢Realizan el diagnéstico de necesidades siguiendo los

procedimientos?

Tabla 13: Diagnostico de necesidades

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Rara vez 3 40 40 40
Algunas veces 16 21,3 21,3 25,3
Casi siempre 17 22,7 22,7 48,0
Siempre 39 52,0 52,0 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador
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Figura 12: Diagndstico de necesidades
Elaborado por: El investigador

Andlisis: El 52% de los encuestados pertenecientes al area administrativa y de

produccion, es decir 39 colaboradores indican que siempre se realiza el diagnostico de
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necesidades siguiendo los procedimientos. El 22,7% casi siempre, el 21,3% algunas

veces y el 45 rara vez.

Interpretacion: El diagndstico de necesidades se lo realiza identificando la nimero
de colaboradores de cada area a entrenar y las competencias necesarias que esta
necesita, en base a eso se prioriza en grado de importancia, de esta forma se aplican
programas de entrenamiento y aprendizaje en Curtiduria Tungurahua. El area de
talento humano busca identificar que a su vez existen competencias que no se pueden

mejorar debido a que resultan costosas en tiempo Yy recursos.

Pregunta 4: ¢Presentan informes relacionados con el desarrollo de los

programas?
Tabla 14: Informe de desarrollo de los programas
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Rara vez 1 1,3 1,3 1,3
Algunas veces 11 14,7 14,7 16,0
Casi siempre 24 32,0 32,0 48,0
Siempre 39 52,0 52,0 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador

¢ Presentan informes relacionados con el desarrollo de los programas?
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Figura 13: Informe de desarrollo de los programas

Elaborado por: El investigador
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Andlisis: El 52% de los encuestados pertenecientes al area administrativa y de
produccion, es decir 39 colaboradores indican que siempre se presentan informes
relacionados con el desarrollo de los programas, el 32% indica que casi siempre, el

14,7% algunas veces y el 1,3% rara vez.

Interpretacion: Los informes de desarrollo de los programas realizados se realizan
posteriores a su ejecucion. Se trazabilidad de los informes se lo realiza a través de los
lideres del proceso. Los lideres se encargan de informar y evaluar los comportamientos
observables frente al programa de capacitacion logrando evidenciar la eficiencia del

programa.

Pregunta 5: ¢(Los programas de capacitacion contribuyen al desarrollo del

personal?

Tabla 15: Programas de capacitacién contribuyen al desarrollo del personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Rara vez 6 8,0 8,0 8,0
Algunas veces 25 33,3 33,3 41,3
Casi siempre 20 26,7 26,7 68,0
Siempre 24 32,0 32,0 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador
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Figura 14: Programas de capacitacion contribuyen al desarrollo del personal
Elaborado por: El investigador
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Andlisis: El 33,3% de los encuestados pertenecientes al &rea administrativa y de
produccion, es decir 25 colaboradores indican que algunas veces los programas de
capacitacion contribuyen al desarrollo del personal. EI 32% indica que siempre, el

26,7% casi siempre y el 8,0% rara vez.

Interpretacion: Los programas de capacitacion presentados se plantean en base a las
necesidades, existe ciertos casos que las necesidades identificadas para los
colaboradores no son de agrado para ellos, debido a que lo toman con un desinterés al
momento de su ejecucién dentro del programa. Por tal motivo en la evaluacion de
desempefio se plantean escenarios donde los colaboradores adoptan distintos roles
dentro de la organizacion, de esta forma se puede conocer las habilidades y

competencias que este necesita para su desarrollo.

Pregunta 6: ¢Utilizan instrumentos de diagndstico para determinar necesidades?

Tabla 16: Instrumentos de diagndstico de necesidades

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Rara vez 7 9,3 9,3 9,3
Algunas veces 17 22,7 22,7 32,0
Casi siempre 23 30,7 30,7 62,7
Siempre 28 37,3 37,3 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador

éUtilizan instrumentos de diagnéstico para determinar necesidades?
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determinar necesidades?

Figura 15: Instrumento de diagndstico de necesidades
Elaborado por: El investigador

61



Andlisis: El 37,3% de los encuestados pertenecientes al &rea administrativa y de
produccion, es decir 28 colaboradores indican siempre se utilizan instrumentos de
diagnostico para determinar necesidades, el 30,7% indica que casi siempre, el 22,7%

algunas veces y el 9,3% rara vez.

Interpretacion: El instrumento de diagndstico para determinar necesidades se
contempla dentro de la evaluacion de desempefio; dicha evaluacion contempla
diferentes niveles de rendimiento dentro de los cuales se asocia a cada competencia,

es decir la evaluacion de desempefio permite estandarizar por nivel de conocimiento.

Pregunta 7: ¢ Identifican las necesidades de desarrollo del personal?

Tabla 17: Necesidades de desarrollo del personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vélidos Rara vez 8 10,7 10,7 10,7
Algunas veces 30 40,0 40,0 50,7
Casi siempre 21 28,0 28,0 78,7
Siempre 16 21,3 21,3 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborador por: El investigador
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Figura 16: Necesidades de desarrollo del personal
Elaborado por: El investigador
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Andlisis: ElI 30% de los encuestados pertenecientes al &rea administrativa y de
produccion, es decir 30 colaboradores indican que algunas veces se identificar las
necesidades de desarrollo del personal, el 28% casi siempre, el 21,3 siempre y el 10,7

rara vez.

Interpretacion: Las necesidades de desarrollo personal se evidencian en las
evaluaciones de desempefio, es ahi donde los colaboradores no se comprometen en a
la importancia de la evaluacion personal de sus habilidades y cualidades. La
evaluacion de desempefio busca generalmente identificar la habilidades y aumentar la
confianza de colaborador a mejorar su forma de llevar la vida y poder plantearse

objetivos que les permitan ser mas productivos.

A continuacion se presenta las medidas descriptivas de todos los items que integran

el componente desarrollar.

Tabla 18: Medidas descriptivas para el Componente Desarrollar

Estadisticos

¢Evaltan la ¢Planean las ¢Realizan el ¢ Presentan ¢Los ¢Utilizan ¢ldentifican
ejecucion del acciones de diagndstico de informes programas de  instrumentos de las
plan de capacitacion y necesidades relacionados capacitacion diagnostico necesidades
capacitaciony ~ mantenimiento siguiente los conel contribuyen al  para determinar  de desarrollo
el uso de del talento procedimientos? desarrollo de  desarrollo del ~ necesidades?  del personal?
recursos? humano? los programas? personal?
Media 3,8400 4,3067 4,2267 4,3467 3,8267 3,9600 3,6000
Mediana 4,0000 4,0000 5,0000 5,0000 4,0000 4,0000 3,0000
Moda 4,00 5,00 5,00 5,00 3,00 5,00 3,00
Desv. tip. ,94497 ,75289 ,92376 ,77970 97777 ,99240 ,94440

Elaborado por: El Investigador
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5.4. Resultados del Componente Retener

Pregunta 1: ¢ Verifican y evaltan el cumplimiento del programa establecido?

Tabla 19: Cumplimiento del programa establecido

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Validos Algunas veces 11 14,7 14,7 14,7
Casi siempre 22 29,3 29,3 44,0
Siempre 42 56,0 56,0 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador

iVerifican y evaluan del cumplimiento del programa establecido?
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iVerifican y evaluan del cumplimiento del programa
establecido?

Figura 17: Cumplimiento del programa establecido
Elaborado por: El investigador

Andlisis: El 56% de los encuestados pertenecientes al area administrativa y de
produccién, es decir 42 colaboradores indican que siempre se verifican y evaltan el
cumplimiento del programa establecido. El 29,3% indica que casi siempre y el 14,7%

algunas veces.

Interpretacion: El seguimiento al programa establecido por el area de talento humano
se lo realiza en el momento de su ejecucidén con acompafiamiento de los lideres cada
proceso para verificar los pardmetros que integran el programa. Todos los programas

que se establezcan tienen seguimiento a su ejecucién y evaluacion.
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Pregunta 2: ¢Realizan inspecciones de seguridad?

Tabla 20: Inspecciones de sequridad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Algunas veces 12 16,0 16,0 16,0
Casi siempre 39 52,0 52,0 68,0
Siempre 24 32,0 32,0 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador
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Figura 18: Inspecciones de seguridad
Elaborado por: El investigador

Analisis: El 52% de los encuestados pertenecientes al area administrativa y de
produccion, es decir 39 colaboradores indican que casi siempre se realizan las
inspecciones de seguridad. EI 32% indica que siempre y el 16% algunas veces.

Interpretacion: Las inspecciones de seguridad lo realiza el responsable de seguridad
industrial, quien posterior a su revision emite informes de cumplimiento y operatividad
de EPP. La metodologia aplicada es la de observacion directa a los colaboradores,
instalaciones, equipos y procesos. A su vez se identifica el comportamiento humano.
Se ha afirma casi siempre debido a se debe cumplir las inspecciones en base al

cronograma, acompariado de los lideres de cada proceso.
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Pregunta 4: ¢ Verifican el cumplimiento de los programas de salud ocupacional?

Tabla 21: Cumplimiento del programa de salud ocupacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Algunas veces 34 45,3 453 45,3
Casi siempre 27 36,0 36,0 81,3
Siempre 14 18,7 18,7 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador

¢Verifican el cumplimiento de los programas de salud ocupacional?
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Figura 19: Cumplimiento del programa de salud ocupacional
Elaborado por: El investigador

Analisis: El 45,3% de los encuestados pertenecientes al area administrativa y de
produccion, es decir 34 colaboradores indican que algunas veces se verifica el
cumplimiento de los programas de salud ocupacional. El 36% casi siempre y el 18,7%

siempre.

Interpretacion: Los programas de salud ocupacional se encuentran desarrollados a
cargo del Médico Ocupacional. EI cumplimiento del programa generalmente se lo
realiza de forma trimestral. Los lideres que participan son el Médico Ocupacional,
Responsable de Seguridad Industrial y Lider de Talento Humano. Para el area de

talento humano en evidencia al programa es que los colaboradores dispongan del
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Seguro Social con los respectivos pagos al dia, los equipos de proteccion personal,

evaluacion de clima laboral, indicadores de capacitacion y evaluacion de desempefio.
Pregunta 5: ;Organizan brigadas de emergencia?

Tabla 22: Brigadas de emergencia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Algunas veces 4 53 53 53
Casi siempre 23 30,7 30,7 36,0
Siempre 48 64,0 64,0 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador
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Figura 20: Brigadas de emergencia
Elaborado por: El investigador

Andlisis: El 64% de los encuestados pertenecientes al area administrativa y de
produccion, es decir 48 colaboradores indican siempre se realizan brigadas de

emergencia, el 30,7% casi siempre y el 5,3% algunas veces.

Interpretacion: Las brigadas de emergencia realizadas en la empresa se lo realizan de
forma constante incorporando todas las areas. Existen equipos de colaboradores que

son entrenados para prevenir, controlar y reaccionar ante una situacion de riesgo. Las
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brigadas contemplan colaboradores responsables y capaces de tomar decisiones para

mitigar la emergencia.
Pregunta 6: ¢Elaboran mapa y panorama de riesgos?

Tabla 23: Mapa y panorama de riesqos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Algunas veces 6 8,0 8,0 8,0
Casi siempre 21 28,0 28,0 36,0
Siempre 48 64,0 64,0 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborador por: El investigador
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Figura 21: Mapa y panorama de riesgos
Elaborado por: El investigador

Andlisis: El 64% de los encuestados pertenecientes al area administrativa y de
produccion, es decir 48 colaboradores indican que siempre se elabora el mapa y

panorama de riesgos, el 28% casi siempre y el 8% algunas veces.

Interpretacion: ElI mapa y panorama de riesgos en la empresa corresponde al
encargado de seguridad industrial y talento humano. Para identificar los riesgos se
utiliza la matriz de riesgos proporcionada por el Ministerio de Relaciones Laborales,
juntos a la implementacién de la ISO 45001-2018. El area de talento humano se
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encarga fomentar la comunicacion interna entre las diversas areas de la empresa sobre
los riesgos inherentes. Se presenta diagramas y layout que permite visualizar los

posibles riesgos. EI mapa de riesgos se lo actualiza una vez al afio.

Pregunta 7: ¢ El programa de bienestar social laboral contribuye con el logro?

Tabla 24: Programa de bienestar social contribuye con el logro

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Algunas veces 29 38,7 38,7 38,7
Casi siempre 31 41,3 41,3 80,0
Siempre 15 20,0 20,0 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador
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Figura 22: Programa de bienestar social contribuye con el logro
Elaborado por: El investigador

Analisis: El 41,3% de los encuestados pertenecientes al area administrativa y de
produccion, es decir 31 colaboradores indican que casi siempre el programa de

bienestar social laboral contribuye al logro, el 38,7% algunas veces y el 20% siempre.

Interpretacion: El programa de bienestar social laboral depende efectivamente de la
evaluacion de desemperiio, debido a que esta responde a las necesidades de los
trabajadores. En la evaluacién de desempefio los indicadores miden el desarrollo
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profesional del colaborador frente a las actividades que desempefia. La satisfaccion
del empleado pocas veces se llena debido a su calidad de vida personal y familiar. Otro
instrumento que se utiliza para medir el bienestar social laboral es la encuesta de clima

laboral.

Pregunta 8: ¢Elaboran cronograma de actividades?

Tabla 25: Cronograma de actividades

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Algunas veces 31 41,3 41,3 41,3
Casi siempre 30 40,0 40,0 81,3
Siempre 14 18,7 18,7 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador
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Figura 23: Cronograma de actividades
Elaborado por: El investigador

Analisis: EI 41,3 % de los encuestados pertenecientes al area administrativa y de
produccion, es decir 31 colaboradores indica algunas veces realizan el cronograma de
actividades, el 40% casi siempre y el 18,7% siempre.

Interpretacion: El cronograma de actividades esta estructura generalmente para

lideres de los procesos, son ellos quienes plantean las actividades semanales y
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posterior la difunde con los demés operarios. En el caso del &rea administrativa si
cuentan con cronograma de actividades. Las actividades se las registra diariamente y
se las presenta de forma semanal para un control de actividades y desarrollo del

personal.
Pregunta 9: (A partir de la normativa vigente identifican los posibles riesgos?

Tabla 26: Identifican los posibles riesgos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Rara vez 1 13 1,3 13
Algunas veces 17 22,7 22,7 24,0
Casi siempre 34 45,3 453 69,3
Siempre 23 30,7 30,7 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador
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Figura 24: ldentifican los posibles riesgos
Elaborado por: El investigador

Andlisis: EI 45,3 % de los encuestados pertenecientes al &rea administrativa y de
produccion, es decir 34 colaboradores indican que casi siempre a partir de la normativa
vigente se identifican los posibles riesgos. El 30,7% sefala que siempre, el 22,7%

algunas veces y el 1,3% rara vez.
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Interpretacion: En la organizacion se contempla los pardmetros para identificar los
posibles riesgos, dentro de los cuales ya se establece mediante una matriz propuesta
por el Ministerio de Relaciones Laborales. Dicha matriz permite identificar
objetivamente los posibles riesgos relevantes que enfrenta la organizacion. Dicha
evaluacioén corresponde al responsable de seguridad industrial.

Pregunta 10: ¢Promueven la participacion de los trabajadores por la

divulgacion?
Tabla 27: Participacion de trabajadores por divulgacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Validos Algunas veces 22 29,3 29,3 29,3
Casi siempre 34 45,3 45,3 74,7
Siempre 19 253 253 100,0

Total 75 100,0 100,0

Elaborador por: El investigador
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Figura 25: Participacion de trabajadores por divulgacién
Elaborado por: El investigador

Analisis: EI 45,3 % de los encuestados pertenecientes al area administrativa y de

produccion, es decir 34 colaboradores indican que casi siempre promueven la

72



participacion de los trabajadores por la divulgacion, el 29,3% algunas veces y el 25,3%

indica que siempre

Interpretacion: En la organizacién al momento de generar una vacante primero se
identifica los posibles candidatos internos y como estos en base a su experiencia,
conocimiento, habilidades y destrezas puede llegar a ocupar el puesto. Se indica
también que es pocas veces es la promocidn de personas, debido a que ellos ya cuentan

con un valoracion del perfil lo que genera brechas.

Pregunta 11: ¢Elaboran el informe de gestion del programa de salud

ocupacional?

Tabla 28: Informes de gestion del programa de salud ocupacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vélidos Rara vez 1 1,3 1,3 1,3
Algunas veces 23 30,7 30,7 32,0
Casi siempre 42 56,0 56,0 88,0
Siempre 9 12,0 12,0 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborador por: El investigador

¢ Elaboran el informe de gestion de programa de salud ocupacional?

60

a0

40

30

Porcentaje

20

10

T T T
Rara vez Algunas veces Casi siempre Siempre

¢Elaboran el informe de gestion de programa de
salud ocupacional?

Figura 26: Informes de gestién del programa de salud ocupacional
Elaborado por: El investigador
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Andlisis: El 56,0 % de los encuestados pertenecientes al area administrativa y de
produccion, es decir 42 colaboradores indican que casi siempre elaboran informes de
gestion de programas de salud ocupacional, el 30,7% sefiala que algunas veces, el 12%

indica que siempre y el 1,3% rara vez.

Interpretacion: Dentro de la organizacion quien emite los informes de gestion del
programa de salud ocupacional es el médico encargado, debido a ello el area de talento
humano solo lo difunde a las &reas donde fue implementado. Los informes de gestion
incorporan las actividades de coordinacion, tiempos de ejecucion e informacion detalla

de la evolucion del programa.

Pregunta 12: ¢El programa de bienestar social laboral est4d acorde a los
requerimientos y necesidades de los beneficiarios?

Tabla 29: Programa de bienestar social

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Rara vez 7 9,3 9,3 9,3
Algunas veces 22 29,3 29,3 38,7
Casi siempre 41 54,7 54,7 93,3
Siempre 5 6,7 6,7 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador
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Figura 27: Programa de bienestar social
Elaborado por: El investigador
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Andlisis: El 54,7 % de los encuestados pertenecientes al &rea administrativa y de
produccion, es decir 41 colaboradores indican el programa de bienestar social laboral
estd acorde a los requerimientos y necesidades de los beneficiarios. EI 29,3% sefiala

que algunas veces, el 6,7% siempre y el 9,3% rara vez.

Interpretacion: El programa de bienestar social laboral depende efectivamente de la
evaluacién de desempefio, debido a que esta responde a las necesidades de los
trabajadores. El programa de bienestar social busca alinearse a la planificacion
estratégica propuesta por la organizacion y se plantead en base a las necesidades

resultantes de le evaluacion de desempefio.
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A continuacion se presenta las medidas descriptivas de los items que integran el componente retener.

Tabla 30: Medidas descriptivas para el Componente Retener

Estadisticos

¢Verifican y ¢Realizan ¢Verificanel  ¢Formulan ¢Organizan ;Elaboran ¢El ¢Elaboran ;A partirde ;Promueven  ;Elaboranel (El programade
evalian del inspecciones cumplimiento proyectos brigadas de mapay programa  cronograma la la informe de bienestar social
cumplimiento de de los de emergencia? panorama de bienestar de normativa  participacion gestion de laboral esta
del programa  seguridad?  programas de  bienestar de social actividades? vigente de los programa de acorde a los
establecido? salud social riesgos? laboral identifican  trabajadores salud requerimientos y
ocupacional? laboral? contribuye los posibles por la ocupacional?  necesidades de
al logro? riesgos? divulgacion? los beneficiarios?
Media 4,4133 4,1600 3,7333 3,9467 4,5867 4,5600 3,8133 3,7733 4,0533 3,9600 3,7867 3,5867
Mediana 5,0000 4,0000 4,0000 4,0000 5,0000 5,0000 4,0000 4,0000 4,0000 4,0000 4,0000 4,0000
Moda 5,00 4,00 3,00 4,00 5,00 5,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00
Desv. tip. ,73693 ,67863 ,75933 ,80360 ,59487 ,64179 ,74785 ,74568 ,76923 ,74326 ,66360 ,75504

Elaborado por:

El investigador
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5.5. Resultados del Componente Integrar

Pregunta 1: ;Solicitan y verifican las referencias laborales y antecedentes?

Tabla 31: Referencias laborales y antecedentes

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Rara vez 4 53 53 53
Algunas veces 16 21,3 21,3 26,7
Casi siempre 22 29,3 29,3 56,0
Siempre 33 44,0 44,0 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador

¢ Solicitan y verifican las referencias laborales y antecedentes?

Porcentaje

53,3333

T T T T
Rara vez Algunas veces Casi siempre Siempre

¢ Solicitan y verifican las referencias laborales y
antecedentes?

Figura 28: Referencias laborales y antecedentes
Elaborado por: El investigador

Andlisis: El 44 % de los encuestados pertenecientes al area administrativa y de
produccion, es decir 33 colaboradores indican que siempre solicitan y verifican las
referencias laborales y antecedentes. El 29,3% indica que casi siempre, el 21,3%

algunas veces y el 5,3% rara vez.

Interpretacion: Al momento de la seleccion de candidatos se solicita una serie de

documentos que permitan cumplir con los requisitos de la empresa. Existen casos
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especiales donde estos requisitos no aplican y es el caso para formar parte de la junta

de accionistas.

Pregunta 2: ¢Utilizan un plan de actividades para la seleccion de candidatos?

Tabla 32: Plan de actividades para seleccién de candidatos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélidos Nunca 2 2,7 2,7 2,7
Rara vez 1 13 13 4,0
Algunas veces 14 18,7 18,7 22,7
Casi siempre 22 29,3 29,3 52,0
Siempre 36 48,0 48,0 100,0

Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador
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Figura 29: Plan de actividades para seleccion de candidatos
Elaborado por: El investigador

Analisis: ElI 48% de los encuestados pertenecientes al area administrativa y de
produccion, es decir 36 personas indican que siempre se utiliza un plan de actividades
para la seleccion de candidatos, el 29,3% casi siempre, el 18,7% algunas veces, el 1,3%

rara vez y 2,7 nunca.
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Interpretacion: El plan de actividades para la seleccion de candidatos contempla las
areas administrativas y de produccion. En el caso de los niveles ejecutivos como son

los accionistas se consideran bajo criterio de eleccion.

Pregunta 3: ;Poseen una base de datos del personal clasificado?

Tabla 33: Base de datos del personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Validos Nunca 1 1,3 1,3 1,3
Rara vez 1 1,3 1,3 2,7
Algunas veces 14 18,7 18,7 21,3
Casi siempre 30 40,0 40,0 61,3
Siempre 29 38,7 38,7 100,0

Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador

¢Poseen una base de datos del personal clasificado?

Porcentaje
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;Poseen una base de datos del personal clasificado?

Figura 30: Base de datos del personal
Elaborado por: El investigador

Analisis: ElI 40% de los encuestados pertenecientes al area administrativa y de
produccion, es decir 30 colaboradores indican que casi siempre se registra en la base
de personal clasificado, el 38,7% afirma que siempre. El 18,7 algunas veces, el 1,3%

rara vez.
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Interpretacion: La base de datos o el archivo se lo realiza de forma digital y
documentos. La base de datos se actualiza en base a criterios del personal, es decir
cuando se identifican nuevas destrezas, conocimientos y presenta un desempefio que

supere los estandares de personalidad en el &rea de trabajo.

A continuacion se presenta las medidas descriptivas de los items que agrupa el

componente integrar.

Tabla 34: Medidas descriptivas para el Componente Integrar

Estadisticos

¢Solicitan y verifican las ¢Utilizan un plan de actividades | ¢Poseen una base de datos
referencias laborales y para la seleccién de candidatos? del personal clasificado?
antecedentes?
Media 4,1200 4,1867 4,1333
Mediana 4,0000 4,0000 4,0000
Moda 5,00 5,00 4,00
Desv. tip. ,92940 ,96833 ,85950

Elaborado por: El investigador
5.6. Resultados del Componente Recompensar
Preguntal: ;Poseen una escala salarial de acuerdo a los perfiles y niveles?

Tabla 35: Escala salarial de acuerdo a los perfiles

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Rara vez 2 2,7 2,7 2,7
Algunas veces 8 10,7 10,7 13,3
Casi siempre 31 41,3 41,3 54,7
Siempre 34 45,3 45,3 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador
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;Poseen una escala salarial de acuerdo alos perfiles y niveles?

Porcentaje
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¢Poseen una escala salarial de acuerdo a los perfiles
y niveles?

Figura 31: Escala salarial de acuerdo a los perfiles
Elaborado por: El investigador

Analisis: El 45,3% de los encuestados pertenecientes al area administrativa y de
produccion, es decir 34 colaboradores indican que siempre se evidencia una escala
salarial de acuerdo a los perfiles y niveles. El 41,3% sefala que casi siempre, el 10,7%

algunas veces y el 2,7% rara vez.

Interpretacion: La escala salarial se presenta en base a la estructura organizacional y
acorde a las normativas vigentes establecidas. Cada perfil se encuentra evaluado en

base al nivel de actividades que debe ejecutar.

Pregunta 2: ;Aplican la normativa vigente relacionada con los salarios legales?

Tabla 36: Normativa relacionada con los salarios legales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Algunas veces 8 10,7 10,7 10,7
Casi siempre 22 29,3 29,3 40,0
Siempre 45 60,0 60,0 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador
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Figura 32: Normativa relacionada con los salarios legales
Elaborado por: El investigador

Andlisis: El 45,3% de los encuestados pertenecientes al &rea administrativa y de
produccion, es decir 34 colaboradores indican que siempre se evidencia una escala
salarial de acuerdo a los perfiles y niveles. El 41,3% sefala que casi siempre, el 10,7%

algunas veces y el 2,7% rara vez.

Interpretacion: La escala salarial se presenta en base a la estructura organizacional y
acorde a las normativas vigentes establecidas. Cada perfil se encuentra evaluado en
base al nivel de actividades que debe ejecutar.

Pregunta 3: ¢ Tienen en cuenta los perfiles en la valoracidn de cargos?

Tabla 37: Perfiles en la valoracion de cargos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Rara vez 2 2,7 2,7 2,7
Algunas veces 11 14,7 14,7 17,3
Casi siempre 30 40,0 40,0 57,3
Siempre 32 42,7 42,7 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador
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Figura 33: Perfiles en la valoracién de cargos

Elaborado por: El investigador

Analisis: El 42,7% de los encuestados pertenecientes al area administrativa y de
produccion, es decir 32 colaboradores indican siempre tiene en cuenta los perfiles en

la valoracion de cargos. El 40% indica que casi siempre, el 14,7% algunas veces y el

2,7% rara vez.

Interpretacion: La valoracion de los cargos representa un factor fundamental debido
a que cada puesto de trabajo tiene un valor individual. Se realizacion la valoracion con
la finalidad de establecer estandares salariales de forma equitativa, generalmente es

necesario conocer el valor que tiene un puesto frente a los demas.

Pregunta 4: ¢ldentifican en forma correcta los componentes de la estructura

salarial?

Tabla 38: Componentes de la estructura salarial

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Rara vez 10 13,3 13,3 13,3
Algunas veces 20 26,7 26,7 40,0
Casi siempre 31 41,3 41,3 81,3
Siempre 14 18,7 18,7 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador
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Figura 34: Componentes de la estructura salarial
Elaborado por: El investigador

Analisis: El 41,3% de los encuestados pertenecientes al area administrativa y de
produccion, es decir 31 colaboradores sefialan que casi siempre se identifican los
componentes de la estructura salarial, el 26,7% algunas veces, el 18.7% siempre y el

13.3% rara vez.

Interpretacion: Los componentes de la estructura salarial que se consideran son: los
elementos de responsabilidad, oferta y demanda del mercado y incomodidad en el
trabajo. Dicho de otro modo la estructura salarial permite una administracion de las
remuneraciones distribuidas jerarquicamente y equitativamente. Todo esto ayuda a la

cultura organizacional y sobre todo al cumplimiento de los objetivos estratégicos.

Se presenta las medidas descriptivas de los items que integran el componente

recompensar.
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Estadisticos

Tabla 39: Medidas descriptivas para el Componente Recompensar

;Poseen una escala  ¢Aplican la normativa ¢ Tienen en cuenta ¢ldentifican en forma
salarial de acuerdo a vigente relacionada con los perfiles en la correcta los componentes
los perfiles y los salarios legales? valoracion de cargos  de la estructura salarial?
niveles?
Media 4,2933 4,4933 4,2267 3,6533
Mediana 4,0000 5,0000 4,0000 4,0000
Moda 5,00 5,00 5,00 4,00
Desv. tip. , 16712 ,68524 ,79820 ,93712

Elaborado por: El investigador

5.7. Resultados del Componente Auditar

Pregunta 1: ;Usan sistemas de almacenamiento y registro de informacion?

Tabla 40: Almacenamiento Vv registro de informacién

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Algunas veces 1 1,3 1,3 1,3
Casi siempre 22 29,3 29,3 30,7
Siempre 52 69,3 69,3 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador

¢;Usan sistemas de almacenamiento y regstro de informacion?
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informacion?

Figura 35: Almacenamiento y registro de informacién
Elaborado por: El investigador
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Andlisis: El 69,3% de los encuestados pertenecientes al &rea administrativa y de
produccion, es decir 52 colaboradores indican que siempre se utilizan sistemas de
almacenamiento Yy registro de informacion, el 29,3% sefiala casi siempre, y el 1,3 %

algunas veces.

Interpretacion: El sistema de almacenamiento es de forma digital y documental,
existe documentos que por su tiempo de registro son descartados. La informacién se
mantiene de forma actualizada. Dependiendo del tipo de informacién se plantea

tiempos ya sea corto, mediano y largo plazo.

Pregunta 2: ¢ Luego de la evaluacion de desempefio recopilan las necesidades?

Tabla 41: Evaluacién de desempefio y recopilacién de necesidades

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Rara vez 2 2,7 2,7 2,7
Algunas veces 26 34,7 34,7 37,3
Casi siempre 17 22,7 22,7 60,0
Siempre 30 40,0 40,0 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador

¢Luego de la evaluacion de desemperio recopilan las necesidades?

Porcentaje
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éLuego de la evaluacion de desempefio recopilan las
necesidades?

Figura 36: Evaluacion de desempefio y recopilacion de necesidades
Elaborado por: El investigador
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Andlisis: El 40,0% de los encuestados pertenecientes al &rea administrativa y de
produccion, es decir 30 colaboradores indican que siempre se recopilan las necesidades
luego de la evaluacion de desempefio. El 34,7% sefiala algunas veces, el 22,7 algunas

veces y el 2,7 rara vez.

Interpretacion: La evaluacion de desempefio permite evidenciar las brechas
existentes en los puestos de trabajo, siempre y cuando los indicadores cumplan con lo
requerido. Algunas necesidades recopiladas de la evaluacion de desempefio no pueden

ser cuantificadas debido a que requieren otro tipo de evaluacion para ser medible.

Pregunta 3: ¢Utilizan formularios y documentos en los procedimientos de

verificacion y revision del desempefio laboral?

Tabla 42: Formularios, verificacién y revision del desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Algunas veces 2 2,7 2,7 2,7
Casi siempre 40 53,3 53,3 56,0
Validos
Siempre 33 44,0 44,0 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador

¢Utilizan formularios y documentos en los procedimientos de verificacion y
revision del desempeo laboral?

Porcentaje

T
Algunas veces Casi siempre Siempre

¢Utilizan formularios y documentos en los
procedimientos de verificacion y revision del
desempeo laboral?

Figura 37: Formularios, verificacion y revision del desempefio laboral
Elaborado por: El investigador
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Andlisis: El 53,3% de los encuestados pertenecientes al &rea administrativa y de
produccion, es decir 40 colaboradores indican que casi siempre se utilizan formularios
y documentos en los procedimientos de desempefio laboral. El 44% indica que

siempre y el 2,7 algunas veces.

Interpretacion: Los documentos utilizados para evaluar el desempefio laboral
generalmente son las encuestas de clima laboral, evaluacion de desempefio.
Ciertamente los documentos permiten recopilar el nivel de desarrollo que tienen los

colaboradores frente al puesto de trabajo.

Pregunta 4: ; Tienen en cuenta los perfiles en la escala y valoracion de cargos?

Tabla 43: Perfiles y valoracién de carqos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Algunas veces 3 4,0 4,0 4,0
Casi siempre 39 52,0 52,0 56,0
Siempre 33 44,0 44,0 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborador por: El investigador

¢ Tienen en cuenta los perfiles en la escala y valoracion de cargos?
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Figura 38: Perfiles y valoracion de cargos
Elaborado por: El investigador
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Andlisis: El 52% de los encuestados pertenecientes al area administrativa y de
produccion, es decir 39colaboradores indican siempre tiene en cuenta los perfiles en

la valoracion de cargos. El 44% indica que casi siempre, el 4% algunas veces.

Interpretacion: La valoracion de los cargos representa un factor fundamental debido
a gque cada puesto de trabajo tiene un valor individual. Se realizacion la valoracion con
la finalidad de establecer estandares salariales de forma equitativa, generalmente es

necesario conocer el valor que tiene un puesto frente a los demas.

Pregunta 5: ;Con la evaluacion de desempefio, crean programas de

mejoramiento?

Tabla 44: Evaluacién de desempeiio y programas de mejoramiento

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Algunas veces 9 12,0 12,0 12,0
Casi siempre 22 29,3 29,3 41,3
Siempre 44 58,7 58,7 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador

¢ Con la evaluacion de desempeno, crean programas de mejoramiento?

Porcentaje
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Figura 39: Evaluacion de desempefio y programas de mejoramiento
Elaborado por: El investigador
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Andlisis: El 58,7% de los encuestados pertenecientes al &rea administrativa y de
produccion, es decir 44colaboradores indican siempre con la evaluacion de desempefio
crean programas de mejoramiento. El 29,3% sefiala que casi siempre y el 12,0%

algunas veces.

Interpretacion: Los programas de mejoramiento se contemplan dentro del plan de
capacitacion que son realizados en coordinacién con las demas areas. Dicho programa
cumple los objetivos de la planificacion estratégica que es generar productividad a la

empresa.

Pregunta 6: ¢Redactan documentos de validacion de los manuales de funciones?

Tabla 45: Documentos de validacién de los manuales de funciones

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Algunas veces 2 2,7 2,7 2,7
Casi siempre 26 34,7 34,7 37,3
Siempre 47 62,7 62,7 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador

¢ Redactan documentos de validacion de los manuales de funciones?

Porcentaje
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¢Redactan documentos de validacion de los
manuales de funciones?

Figura 40: Documentos de validacién de los manuales de funciones
Elaborado por: El investigador
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Andlisis: El 62,7% de los encuestados pertenecientes al &rea administrativa y de
produccion, es decir 47colaboradores indican que siempre redactan documentos de

validacion de los manuales de funciones. El 34,7% casi siempre y el 2,7 algunas veces.

Interpretacion: la validacion de los manuales de funciones siempre corresponde a la
alta gerencia para su aprobacion, posterior a ello se emite el informe correspondiente
para el area a la que ha sido asignada. Los documentos contemplan el soporte de

revision y aprobacion por la el nivel directivo.

Pregunta 7: ¢Alinean la evaluacion de desempefio con el direccionamiento

estratégico?

Tabla 46: Evaluacién de desempefio con el direccionamiento estratégico

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Algunas veces 1 13 1,3 13
Casi siempre 19 25,3 25,3 26,7
Siempre 55 73,3 73,3 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador

iAlinean la evaluacion de desempeno con el direccionamiento estratégico?
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Figura 41: Evaluacion de desempefio con el direccionamiento estratégico
Elaborado por: El investigador
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Andlisis: El 73,3% de los encuestados pertenecientes al &rea administrativa y de
produccion, es decir 55colaboradores indican que siempre se alinea la evaluacion de
desempefio al direccionamiento estrategico, el 25,3% casi siempre y el 1,3% algunas

VECeS.

Interpretacion: El direccionamiento estratégico se estructura a corto, mediano y largo
plazo dependiendo de las necesidades de la empresa, para ello se manifiesta los
objetivos de desarrollo y desempefio, por tal motivo la evaluacion de desempefio

corresponde directamente al cumplimiento de objetivos.

Pregunta 8: ¢La informacién para los informes de los trabajadores es

actualizada?

Tabla 47: Informacion de trabajadores actualizada

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Algunas veces 2 2,7 2,7 2,7
Casi siempre 14 18,7 18,7 21,3
Siempre 59 78,7 78,7 100,0
Total 75 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador
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Figura 42: Informacion de trabajadores actualizada
Elaborado por: El investigador
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Andlisis: El 78,7% de los encuestados pertenecientes al &rea administrativa y de
produccion, es decir 59 colaboradores indican que siempre la informacion para os
informes de trabajadores es actualizada. EI 18,7% menciona casi siempre y el 2,7%

algunas veces.

Interpretacion: Para los reportes de los trabajadores generalmente los informes
solicitados por los lideres de los procesos tienen que ser actualizada. Los informes
presentados contempla la evaluacién de desempefio, informacion salarial vy

contractual.

Se presentan las medidas descriptivas de los items que integran el componente

Auditar.
Tabla 48: Medidas descriptivas para el Componente Auditar
Estadisticos
¢Usan sistemas de  ¢Luego de la ¢Utilizan ¢Tienen en ¢Con la ¢Redactan ¢Alinean la ¢La
almacenamientoy  evaluacion de formularios y cuenta los evaluacion de  documentos de evaluacion de informacion
registro de desempefio documentos en los  perfiles enla desempefio, crean  validacion de  desempefio con el para los

informacion? recopilan las procedimientos de escalay programas de los manuales direccionamiento informes de
necesidades? verificacion y valoracion de  mejoramiento?  de funciones? estratégico? trabajadores es

revision del cargos? actualizada?

desempefio laboral?

Media 4,6800 4,0000 4,4133 4,4000 4,4667 4,6000 4,7200 4,7600
Mediana 5,0000 4,0000 4,0000 4,0000 5,0000 5,0000 5,0000 5,0000
Moda 5,00 5,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00
Desuv. tip. ,49756 ,92998 54756 ,56949 ,70391 ,54525 ,48099 ,48879

Elaborado por: El investigador

Una vez obtenido las medidas descriptivas de todos los componentes de realiza a la

comprobacion de la correlacion de cada variable.
Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov para cada variable

Agregando los valores promedios de cada componente, se realiza la prueba de
normalidad univariada de los datos, con la que permite visualizar la distribucion de las

variables. Se manifiesta a su vez que el nivel de significacion es superior al 0,05. Laz
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de Kolmogorov- Smirnov se lo realiza mediante el programa estadistico SPSS, se

evidencia el valor de la significancia utilizando la prueba de Lilliefors.

Tabla 49: Prueba de normalidad

Variable Parametros normales z de kolmogorov- P-valor
Media  Desviacion Tipica Smirnov

Integrar 4,1427 0,77876748 2,187 0,253
Organizar 4,4093 0,44579633 3,049 0,352
Recompensar 4,1673 0,57532502 2,627 0,303
Retener 4,0319 0,32402609 4,203 0,485
Auditar 4,4981 0,16837428 2,972 0,343
Desarrollar 4,0205 0,59370723 2,903 0,335

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Elaborado por: El investigador

En base al andlisis correlacional entre las dimensiones de cada componente, se
evidencia la correlacion significativa de todos los componentes. La correlacion de los
componentes esta por encima de 0,5 donde se describe el dinamismo de las variables

en los procesos que integran la gestion del talento humano.

Tabla 50: Relacién de componentes
INTEGRAI ORGANIZAR RECOMPENSAR RETENER _ AUDITAR _ DESARROLLAR

INTEGRAR 1

ORGANIZAR 0,31649872 1

RECOMPENSAR 0,1025514 0,12232962 1

RETENER 0,62941008* 0,47767671 0,00255155 1

AUDITAR 0,2712759 0,0832506 0,0009787  0,14449684 1
DESARROLLAR  0,73336956**  0,51591122* 0,09561899 0,58497785*  0,27781768 1

Nota: ** La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral)
* La correlacion es significativa al nivel 0,10 (bilateral)

Elaborado por: El investigador

De acuerdo al analisis correlacional entre las dimensiones de cada componente y entre
los componentes de forma agregada, se observa que existen correlaciones
significativas entre los componentes de analizados, es decir, con un nivel de
significancia de 0,05 solo el componente desarrollar-integrar posee una correlacional
por encima de 0,7 lo que refleja una fuerte relacion positiva alta entre esas variables.
De igual forma, con un nivel de significancia de 0,10 los componentes retenet-

integrar, desarrollar-organizar y desarrollar-retener evidencian valores de entre 0,50
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a 0,60 lo que permite deducir que dichos componentes tienen una relacion positiva

baja.

Con respecto al anterior analisis de variables, se observa que el componente integrar
tiene una estrecha relacion con los componentes retener y desarrollar. Estas
correlaciones significativas entre variables demuestran que el componente desarrollar
posee estrecha relacién con los deméas componentes, siendo el eje clave en la

integracion efectiva de los procesos.
Puntuacion de las medidas de homonegeidad o normalizacion

La realizacion de este apartado se fundamenta principalmente en la normalizacion de
las variables de estudio, mismo que se realizd a través de dos dimensiones, la

distribucion normal de z y el test de Shapiro- Wilk

e Dimensién 1 — Distribucion normal de Z

Los parametros de la Distribucion normal de Z es el valor original, media y su
desviacion estandar. Por lo cual con los datos originales de la base obtenida mediante

la escala de Likert se procede por cada componente a establecer dichos valores.

Tabla 51: Distribucion normal Z- Dimension 1

INTEGRA ORGANIZA RECOMPENSA DESARROLLA
R R R RETENER AUDITAR R
MEDIA 4,14270 4,40930 4,16730 4,03189 4,49812 4,02050
0,7787674 0,3240260 0,1683742
DESVIACION 8 0,44579633 0,57532502 9 8 0,59370723
1,1008441 2,9877684
VALOR DE Z 7 1,32504295 1,44734988 8 2,9807538 1,64980157
DISTRIBUCION NORMAL 0,8645177 0,9985948
z 6 090742155 0,92610052 9 0,9985623 0,95050824

Elaborado por: El investigador

e Dimension 2 — Test de Shapiro-Wilk

El principal pardmetro del Test de Shapiro-Wilk es su formula “=SHAPIRO(.....)”
procedente del Paquete de recursos de estadisticos reales de Excel, mismo que posee

formulas complementarias y herramientas de analisis de datos que facilitan la
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realizacion de estadisticos. Para ello, se procede a utilizar la formula de SHAPIRO con

todos los componentes de la matriz de datos cuantitativos en base a la escala de Likert.

Tabla 52: Test de Shapiro-Wilk Dimensién 2
INTEGRAR ORGANIZAR RECOMPENSAR  RETENER AUDITAR  DESARROLLAR
S-W Test 0,885918 0,90908919 0,95320837  0,81818788 0,9282644 0,95824362

Elaborado por: El investigador

Una vez obtenido las dos dimensiones de normalizacion de cada componente, se
elabora una tabla comparativa de los mismos. En el eje horizontal se colocan las dos
dimensiones con su respectiva media; y, en el eje vertical, se detallan los componentes,

su total (total activo) y promedio (% de la varianza).

Tabla 53: Puntuacidn de las medidas de discriminacion

DIMENSIONES
MEDIA
1 2
INTEGRAR 0,86451776 0,885918 0,87521788
ORGANIZAR 0,90742155 0,90908919 0,90825537
RECOMPENSAR 0,92610052 0,95329837 0,93969945
RETENER 0,99859489 0,81818788 0,90839138
AUDITAR 0,9985623 0,9282644 0,96341335
DESARROLLAR 0,95050824 0,95824362 0,95437593
TOTAL ACTIVO 5,64570525 5,45300146 5,54935335
% DE LA VARIANZA 94,10% 90,88% 92,49%

Elaborado por: El investigador
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Figura 43: Gréfica de puntuaciones medias de variables
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Elaborado por: El investigador

En adicion a lo anterior, cuando se observan las medidas de normalizacion es factible
afirmar que la variable que mejor discrimina a las empresas es auditar, seguida de
desarrollar, y recompensar, con una varianza total explicada media del 92,49%; es
decir, al hacer este analisis solamente se ha perdido un total de 8% de la variabilidad
explicada.

De acuerdo con este analisis de normalizacion, la variable auditar se muestra como el
componente mas segregado. Es decir, que este componente al ser realizado y ejecutado
por las empresas generan un indice de variabilidad alto, que se explica en el gréfico 2,
al encontrarse mas orientados hacia el extremo del esquema; esto evidencia que existe
una mayor discriminacion, reflejandose como un factor diferenciador. Las variables
gue tienen un alto nivel de discriminacion, y que le siguen a la anterior son desarrollar
y recompensar, mostrando que ante estos procesos existen criterios divididos en

ejecucion. Sin embargo, en el comportamiento general ocurre una dinamica similar.

En concordancia con el proposito investigativo la gestion del talento humano al ser
evaluada bajo los componentes, permite evidenciar el nivel de eficiencia que presenta
toda el area. A demas cada componente es estructurado para que la gestion del talento
humano que conlleva un seguimiento a procesos internos. En ese sentido la gestion del
talento humano se contempla como una herramienta espontanea dentro de cualquier
organizacion. Se provee los recursos para dirigir a los colaboradores mediante
politicas, programas, procedimientos, etc. Todo esto con la finalidad de mejorar la
estructura organizacional eficiente y mecanismos para la incorporacion cuantitativa y

cualitativa pertinentes de los colaboradores.

En consecuencia con los resultados obtenidos la investigacién se enmarca dentro de
un panorama a nivel global de la gestién del talento humano, especificamente
afirmando los desafios estratégicos que enfrentan las empresas y como se adapta el
personal a las nuevas politicas de mejora. Dichas acciones de cambio se propician por
medio de un modelo de gestién del talento humano enfocado en el componente auditar,

orientado a contribuir al cumplimiento de objetivos y metas organizacionales.
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En esencia, el cambio méas que una exigencia es una concordancia con las habilidades
de las personas, ya que necesitan desarrollarse para avanzar en funcién de los
objetivos. La base de la toma de decisiones es adecuarse ante las nuevas circunstancias,
pero también, dicho personal requiere adaptarse a nuevos cambios. Adaptarse a nuevas
politicas de mejora implica flexibilidad, ideas claras y precisas. Flexibilidad en el
sentido de la gestion al incorporar personas proactivas, fundamentadas en un proceso

de renovacion.

El disefio del modelo de gestion de talento humano responde a la gestion de resultados,
permitiendo proveer un monitoreo continuo y evaluacion del desempefio
incrementando la competitividad de la organizacion y apreciar las capacidades de los
colaborares que producen bienes o servicios. A través del componente auditar se
plantea la estrategia de valoracion para ello el modelo implementa una metodologia de

evaluacion del desempefio.

En base a los resultados obtenidos se procede a disefiar una propuesta de evaluacion
de desempefio contemplando indicadores con ubicacion en una matriz de intervalo

difuso.

5.8. PROPUESTA
5.8.1. Datos Informativos
58.2. Tema:

Propuesta de un modelo de Gestidn del talento humano como estrategia organizacional

en sector Curtiembre.
5.8.3. Beneficiarios

— Propietarios
— Cliente Interno

— Cliente Externo
5.8.4. Ubicacion

— Provincia: Tungurahua
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— Canton: Ambato

5.8.5. Alcance

El modelo de gestion de talento humano abarca su aplicabilidad al sector de la
curtiembre, planteando lineamientos generales al cumplimiento de los objetivos
empresariales, fortaleciendo los procesos de la gestion del talento humano y

considerando la valoracion de capacidades en favor de la estrategia organizacional.
5.8.6. Antecedentes

El modelo de gestion de talento humano parte de los hallazgos encontrados en el sector

curtiembre.
5.8.7. Justificacion

De acuerdo a Vera & Blanco (2019), el modelo de gestion del talento humano
contempla una transformacion que surge constantemente de las empresas, los modelos
tradicionales contemplan un arquitectura donde los procesos son de caracter austero.
Por tal motivo se estructura un modelo en base a proyecciones y retos que circunscribe
el ambiente. La organizacion debe alinear sus objetivos con el desarrollo y
mejoramiento de la gestion del talento humano, siendo pilar fundamental fortalecer los
procesos ubicando en un alto nivel competitivo. La implementacion de procesos de
gestion del talento humano conjuga los intereses organizacionales, intereses
personales, cumplimientos de objetivos estratégicos, todo ello por el mejoramiento de
la calidad de vida y laboral.

El componente al que se sustenta el modelo es el componente auditar donde se describe
la valoracion de la gestion de talento humano, para ello es indispensable evaluar la
gestion del talento humano basado en competencias a partir de medicién de

indicadores y posterior a ello tomar acciones de mejora.
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La presente propuesta se basa en entregar un modelo de evaluacion basado en
competencias en base a los resultados obtenidos de la investigacion y de esta manera

mejorar la toma de decisiones en la gestion de talento humano.

5.8.8. Objetivos
Objetivo general

Desarrollar un modelo de evaluacion estructurado en base a indicadores de
productividad, innovacion, clima organizacional y desempefio de trabajadores que

permitan acciones de mejora a la gestion del talento humano

Objetivos especificos

e Analizar los resultados obtenidos del componente auditar.
e Establecer los indicadores para la mejora de la gestion del talento humano.

e Socializar los resultados del estudio realizado y la propuesta a la empresa.

5.8.9.  Anadlisis de factibilidad
5.8.10. Administrativo

Previo a la evaluacién de los componentes en la empresa se realizod el
acercamiento a las diferentes areas, lo cual permitié conocer la aceptacion de

la investigacion, y puedan mejorar los procesos.

5.8.11. Organizacional

La empresa al contar con un area de talento humano y efectivamente contar
con un coordinador o responsable se puede aplicar y dar seguimiento al

modelo de evaluacion.

5.8.12. Econémico

El presente proyecto no genera cambios en la estructura ni dimensiones

organizacionales de alto valor, su atencion se enfoca en las actividades
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especificas de evaluacion para todos los colaboradores de la empresa.

Afirmando que la aplicabilidad es de bajo costo.

5.8.13. Fundamentacién Teorica

Los autores Manjarrés, Castell, & Luna (2013), en su investigacion publicado en la
revista Ingeniare, Universidad Libre-Barranquilla, busca dar a conocer la importancia
de la evaluacién del desempefio, el estudio contemplo una evaluacion que incorpora la
competencias mas comunes. EI modelo de evaluacion del desempefio permita conocer
la interaccién de los colaboradores con la planificacion de objetivos organizacionales,
efectivamente el modelo se alinea estrechamente al direccionamiento estratégico,

procesos organizacionales e indicadores.
5.8.14. Metodologia

El modelo parte la identificacion de los objetivos estratégicos de la empresa,
efectivamente puntualizando en la visidén y mision que esta tenga. Posterior a ello se
procede a identificar las areas en este caso el area administrativa y de produccion. Se
procede a aplicar la metodologia de evaluacion donde se aplica una encuesta a cada

colaborador.

Se analizard los resultados obtenidos de acuerdo a un intervalo de ldgica difusa donde
permite evidenciar el nivel en el que se encuentra el colaborador. Al final se plantea

acciones de mejora y toma de decisiones.

A continuacion se presenta la metodologia de la evaluacién del desempefio por

competencias.
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}

Toma de decisiones

Figura 44: Metodologia de evaluacion del desempefio por competencias

El intervalo difuso para evaluar a los colaboradores de la organizacion fue propuesto
por Golec & Kahya (2007) , mismo que evidencia los resultados obtenidos en la

siguiente gréfica.

_| INSUFICIENTE H REGULAR SATISFACTORIO MUY BUENO EXCELENTE
1

0.8

0.6

04

0.1 02 03 04 0.5 0.6 0.7 0.8 0.9 1

Grafico 1: Intervalo difuso
Fuente: (Golec & Kahya, 2007)
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El eje de las X, representa el resultado obtenido del puntaje total de la encuesta,
mientras que el eje de las Y indica la probabilidad que en la que el empleado se

encuentre en los niveles establecidos.

e Ponderacién del resultado final

La encuesta consta de 16 preguntas basadas en la escala de Likert (1 al 5) el resultado

total es de 85 puntos (multiplicacion del nimero de preguntas entre el puntaje mayor).

Tabla 54: Escala de Likert

1 2 3 4 5
CASI EN CASI
NUNCA NUNCA OCASIONES SIEMPRE SIEMPRE

Elaborado por: El investigador

El puntaje de la escala de Likert, permitira establecer de mejor manera el intervalo
difusa y con ello la probabilidad en la que se encuentre el trabajar, con respecto al

desempefio de las competencias.

Tabla 55: Puntaje (%) con respecto a la escala de Likert

ESCALA PUNTAJE
5 6,25%
4 5,00%
3 3,75%
2 2,50%
1 1,25%

Elaborado por: El investigador

Una vez determinado el puntaje total, se procede a establecer la ponderacion de
resultados finales.

Tabla 56: Ponderacién de resultados totales

RESULTADO FINAL PONDERACION
91% A 100% EXCELENTE
81% A 90% MUY BUENO
71% A 80% SATISFACTORIO
41% A 70% REGULAR O DEFICIENTE
INFERIOR A 41% INSUFICIENTE O INACEPTABLE

Elaborado por: El investigador

Ejemplo de la aplicacion de la encuesta e interpretacion de resultados. A un empleado
X.
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Tabla 57: Resultados ponderacién
ESCALA PUNTAJE

1. Aprendizaje 3 3,75%
2. Flexibilidad 4 5,00%
3. Conocimiento técnicos 5 6,25%
4. Comunicacion 5 6,25%
5. Excelencia 5 6,25%
6. Innovacion 5 6,25%
7. Colaboracion 4 5,00%
8. Desarrollo del personal 2 2,50%
9. Resistencia a la tensién 5 6,25%
10. Negociacion 3 3,75%
11. Espiritu colaborador 5 6,25%
12. Trabajo en equipo 4 5,00%
13. Planificacion - organizacion 5 6,25%
14. Solucién de problemas 3 3,75%
15. Mejor continua 5 6,25%
16. Decision 5 6,25%
TOTAL 68 85%

Elaborado por: El investigador

De acuerdo al puntaje obtenido por el trabajador se procede a ubicar dicho valor en el
eje de las X (68) conjuntamente con la probabilidad que se ha categorizado al
empleado (85%).

Con base a esa escala, se determina que el trabajador se encuentra en el nivel de

desempeio “Muy bueno” con una probabilidad de 85%.

_| INSUFICIENTE H REGULAR SATISFACTORIO MUY BUENO EXCELENTE
| / \ \

0.8

0.6

0.4

0.1 0,2 03 0.4 0,5 0,6 0.7 0.8 0,9 1

Grafico 2: Ubicacion de los resultados dentro de la escala difusa
Elaborado por: El investigador
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Modelo de encuesta

ESCALADE1A5
1. APRENDIZAJE
Asimila y aplica nueva informacion, sistemas y métodos de trabajo. 3
2. FLEXIBILIDAD
Modificael comportamiento adecuandoloa situaciones de cambio 0 ambigliedad, manteniendo la efectividad de distintos entornos, con s
diferentes tareas, resposabilidades y personas.
3. CONOCIMIENTO TECNICOS
Poner en préctica y ampliar los conocimientos de las técnicas e instrumentos utilizados actualmente en su trabajo.
4. COMUNICACION
Informar claray consisamente para obtener informacién de personas de distintos niveles, formacion o intereses. expresar claramente la 5
informacion, tanto de forma oral como escrita
5. EXCELENCIA
realizarlatareas buscandoensus actividades, losmayores niveles de calidadyy la forma de mejorar sus situacionesanteriores.
6. INNOVACION
Formula estructuras, planifica estrategias, integra personas 5
7. COLABORACION
Trabaja engrupos multidisciplinados con personas de diferentes funciones y niveles paraalcanzar metas, identificar y resolver 4
problemas
8. DESARROLLO DEL PERSONAL
Crea un ambiente de trabajo favorable hacia la formacion y el desarrollo continuo propio y del personal 2
9. RESISTENCIA A LA TENSION
Mantiene lacalma y el nivel de eficiencia y eficacia en situaciones de presion, oposicion, desacuerdo y dificultades o fracasos, liberando 5
la tension de manera aceptable para los demas.
10. NEGOCIACION
Identifica las posiciones propias y ajenas a una negociacion, alncanzando acuerdos satisfactorios para ambas partes. $
11. ESPIRITU COLABORADOR
Guiaal grupoenlarealizaciénde unatarea, estructurandola, dirigiéndolay delegandoresponsabilidades para laconsecuciénde la 5
misma. establecer y mantener la cohesion de grupo necesaria para conseguir los objetivos fijados.
12. TRABAJO EN EQUIPO
Realizatareasyresolve problemasformandoparte de ungrupo, estableciendocompromisos para conseguir unobjetivocomun por 4
encima de los interes individuales, compartiendo recursos e informacion.
13. PLANIFICACION - ORGANIZACION
Define prioridades; establecer los planes de accion necesarios para alcanzar los objetivos fijados ajustandose a los presupuestos; 5
distribuir losrecursos; definir las metas intermedias y las contigencias que puedan presentarse; establecer las oportunidades medidas de
control y seguimiento.
14. SOLUCION DE PROBLEMAS
Estudia los problemas, identicando sus aspectos mpas relevantes y sus causas para elegir las soluciones de mayor calidaden el plazo 3
temporal establecido.
15. MEJOR CONTINUA
Establece metas ycriterios individualesy de equipo,asesorando, formandoyevaluando para conseguir mejorar continuamente 5
16. DECISION
Evaluasituacionesy obtener conclusiones en funcion de lainformaciondisponible, identificando alternativas y eligiendo las acciones 5
adecuadas, ain cuando éstas puedan resultar dificiles o impopulares.
[4] 68
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5.9. Evaluacion
Para la evaluacion se utilizar el ciclo PHVA donde:

e P —Planificar
e H-—Hacer
e V —Verificar
e A —Actuar

En cada etapa permitird dar seguimiento a la propuesta y ver su cumplimiento con los

objetivos propuestos.

Planificar

Socializar el modelo a la gestion de talento humano

Coordinar horarios y un plan de ejecucion

Coordinar plazos de duracion del proyecto y dar seguimiento a cada etapa

Establecer un cronograma de actividades que se alineen a los objetivos de la

propuesta.
Hacer

e Coordinar reunion con los lideres de cada area administrativa y de produccion.
e Modificar la propuesta para mejorar la evaluacion de desempefio

e Ajustar el proceso a la gestion del talento humano
Verificar

Comprobar el cumplimiento del método planificar y hacer donde la gestion de talento
humano cumple con lo presentado en la socializaciones, dicho de otro modo verificar

el procedimiento.

Actuar Una vez verificado los resultado y nuevamente socializado los resultados se
procederd a evaluar nuevamente mediante los componentes para obtener datos actuales

y comprobar la mejora en la estrategia organizacional.
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6. CONCLUSIONES

e La fundamentacion tedrica recopilada en base a varios autores permite
evidenciar varios criterios y métodos para la evaluacion de la gestion del
talento humano, para ello es importante hacer hincapié en la capacidad de
medir el aporte de cada colaborar en el logro de objetivos. Dicho de otro modo
la propuesta se acopla a los resultados obtenidos en funcion de los componentes
estudiados.

e La gestion de talento humano se ha evaluado mediante diversos componentes,
cada componente estd alineada a la estrategia organizacional de la empresa.
Los componentes son: organizar, desarrollar, integrar, retener, recompensar,
auditar. La gestion del talento humano corresponde al seguimiento de cada
proceso interno que desarrolla el personal.

e Al analizar cada componente se determind la eficiencia del proceso, se
considera que los componentes se mantengan en siempre y casi siempre, para
que continde con su efectividad. Cada componente permite evidenciar el
cumplimiento de la gestion del talento humano frente a las demas areas.
Curtiduria Tungurahua recientemente establece ciertos parametros de
mejoramiento debido al que esta se apoya en la norma internacional ISO
9901:2015.

e Se toma en consideracion las puntaciones mas altas de cada componente para
establecer los criterios de correlacion. Ciertamente existe porcentajes que
varian, para ello se evalia la gestiébn que realiza la empresa como tal
estableciendo politicas, programas y procedimientos.

e Una vez realizado el analisis de correlacion de las variables en este caso los
componentes muestran una relacién en el componente auditar, dicho
componente se alinea mas a la planificacion estratégica. En los analisis se
mantiene una correlacion inversa entre los componentes. El nivel de
significancia es de 0,07 que tienen una relacién positiva.

e El componente auditar permite evidenciar el cumplimiento neto al desarrollo
de la gestién del talento humano, alcanzando las metas planteadas por la

organizacion.
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7. RECOMENDACIONES

Se recomienda:

En base a los resultados obtenidos del componente auditar se debe dar
continuidad a la evaluacién del desempefio de forma periddica tanto en el area
administrativa y de produccion. Bajo esta premisa es necesario que los
colaboradores evalGen la importancia de la estrategia organizacional al
compromiso de la gestion del talento humano, para que se encaminen a mejorar
la eficiencia y la reduccion de costos, construyéndose un robusto fundamento
para la implementacién de nuevas politicas de mejora; con el fin de contribuir
al objetivo de la gestion del talento humano.

Posteriori a esta investigacion es recomendable que en base a los componentes
se puedan identificar las necesidades organizacionales, con el fin de mejorar
eficientemente los objetivos estratégicos y los intereses de los colaboradores
analizando posibles factores que afecten la gestion del talento humano para su
dptimo desarrollo.

Se recomienda a futuro desarrollar investigaciones similares en las diferentes
regiones y a su vez lograr comprobar el peso de cada factor, esto contribuira a
identificar otras necesidades que se enfrenten a la gestion de talento humano.
Esto ayudara a fortalecer el modelo correspondiente dando un enfoque mas

efectivo.
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9. ANEXOS

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO ‘
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVA ”
MODELO DE ENCUESTA FACULTAD

DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ORMANDO LIDERES CON VISION DE FUTURQ

Dirigido a: Personal de la empresa Curtiduria Tungurahua.

Obijetivo: El presente instrumente tiene como objetivo identificar los componentes que integra la gestion del talento
humano y establecerlos en base a un modelo de gestién como estrategia organizacional, el instrumento se ha
desarrollo a partir de Vera & Blanco (2019) con su modelo de gestion del talento humano.

Informacion General

1. ¢La empresa cuenta con un &rea de gestion del talento humano?
S| L1 NO

2. ¢Cudl es el nimero total de trabajadores?

Menos de 10

Entre 11a 50

Entre 51 a 200

Mas de 201

3. ¢ Cuantos afios de existencia posee la empresa?
Menos de 10

Otro

4. ;Cuéntos afios de cregcidn tiene el area de gestion de talento humano?
Menos de 1 afio

Entre 1 a 3 afios

Entre 3 a 5 afios
Mas de 5 afios

No posee area GTH
Otro

5. ¢ Cuantos empleados laboramen el area de GTH?
Menos de 5

Mas de 10
No posee area GTH
Otro

6. ¢Cual es el nivel educétivo de los empleados drea de GTH?
Empirico

Técnico

Profesional

Especialista

Ninguno

7. ¢Cual es el area de formaciop?
Psic6logos

Administradores

Contadores

Ingenieros

Comunicaciones

Economistas

Abogados
Soci6logos
Ninguno
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Componente Organizar

Nunca

Rara
Vez

Algunas
Veces

Casi
Siempre

Siempre

1 ;Define las competencias a los roles y ocupaciones requeridas?
2. ¢Especifican las funciones frente al cargo en el desempefio laboral?
3. ¢Utilizan instrumentos para levantar informacion sobre los cargos?

4. ¢Organizan y clasfican los cargos de acuerdo con la estrutura organizacional?
5. ¢Socializan el manual de funciones y competencias?

6. ¢Elaboran manual de valoracién de cargos?
7. ¢Describen las caracteristicas y perfil ocupacional de los cargos?
8. ¢Redactan los documentos derivados de la validacion de los manuales?

Componente Desarrollar

Nunca

Rara
Vez

Algunas
Veces

Casi
Siempre

Siempre

1. ¢Evaluan laejecucion del plan de capacitacion y el uso derecursos?

2. ¢Planean las acciones de capacitacion y mantenimiento del talento humano?
3. ¢Realizan el diagndstico de necesidades siguiendo los procedimientos?

4. ;Presentan informes relacionados con el desarrollo de los programas?

5. ¢Los programas de capacitacion contribuyen al desarrollo del personal?

6. ¢, Utilizan instrumentos de diagnéstico para determinar necesidades?

7. ¢ Identifican las necesidades de desarrollo del personal?

Componente Retener

Rara
Vez

Algunas
Veces

Casi
Siempre

Siempre

1. ¢Verfican y evaluan del cumplimiento del programaestablecido?

2. ¢Realizan inspecciones de seguridad?

3. ¢Verifican el cumplimiento de los programas de salud ocupacional?
4. ¢Formulan proyectos de bienestar social laboral?

5. ¢Organizan brigadas de emergencia?

6. ¢Elaboran mapa y panorama de riesgos?

7- ¢ El programa de bienestar social laboral contribuye al logro?

8. ¢Elaboran cronograma de actividades?

9. ¢A partir de la normatividad vigente identifican los posibles riesgos?
10. ¢Promueven la participacion de los trabajadores por la divulgacion?
11. ¢Elaboran el informe de gestion del programa de salud ocupacional?

12. ¢El programa de bienestar social laboral esta acorde a los requerimientos y
necesidades de los beneficiarios?

Componente Integrar

Nunca

Rara
Vez

Algunas
Veces

Casi
Siempre

Siempre

=

. ¢Solicitan y verifican las referencias laborales y antecedentes?

N

. ¢Utilizan un plan de actividades para la seleccién de candidatos?

w

. ¢(Poseen una base de datos del personal clasificado?

Componente Recompensar

Casi
Siempre

Siempre

. ¢Poseen una escala salarial de acuerdo a los perfiles y niveles?
. ¢Aplican la normatividad vigente relacionada con los salarios legales

. ¢ Tienen en cuenta los perfiles en la valoracién de cargos?

S w N e

. ¢Identifican en forma correcta los componentes de la estructura salarial?

Componente Auditar

Rara
Vez

Algunas
Veces

Casi
Siempre

Siempre

1 ¢Usan sistemas de almacenamiento y registro de informacion?
2. ¢Luego de laevaluacién de desempefio recopilan las necesidades?

3. ¢Utilizan formularios y documentos en los procedimientos de verificacion y
revision del desempefio laboral?

4. ;Tienen en cuenta los perfiles en laescala y valoracion de cargos?
. ¢Con laevaluacion de desempefio, crean programas de mejoramiento?
. ¢Redactan documentos de validacién de los manuales de funciones?

. ¢Alinean la evaluacion de desempefio con el direccionamiento estratégico 1 8

0 N o o

. ¢La informacion para los informes de los trabajadores es actualizada?
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