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RESUMEN EJECUTIVO

El presente estudio tiene como objetivo analizar la gestion del talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral de la empresa TERRATECNICA SA, ubicada en el
Canton Valencia, Provincia de Los Rios. Se busca identificar debilidades en las préacticas
actuales y proponer estrategias fundamentadas en teorias y evidencias para mejorar la
productividad, motivacion y desarrollo del personal. Entre las problematicas identificadas
en la empresa destacan la alta rotacion de personal, la falta de motivacion y condiciones
laborales que pueden afectar el bienestar de los colaboradores. EI marco tedrico aborda
conceptos clave como competencias laborales, desempefio laboral y modelos de gestion
exitosa. La metodologia incluye un enfoque mixto, combinando técnicas descriptivas y
exploratorias con recoleccion de datos mediante encuestas, entrevistas y observacion directa.
En los resultados, se analiza el impacto de la gestion del talento humano en el desempefio
laboral, considerando tanto factores internos como externos que afectan a la organizacion.
Las conclusiones y recomendaciones enfocadas en fortalecer las practicas de gestion del
talento humano en TERRATECNICA SA a través de politicas laborales, capacitacion y
estrategias de motivacion, lo que conlleva a mejorar la gestion del personal en la empresa,

promoviendo un desarrollo empresarial sostenible y eficiente.

Palabras claves: Gestion del talento humano, desempefio laboral, competencias laborales.
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ABSTRAC

This study aims to analyze human talent management and its impact on job performance at
TERRATECNICA SA, a company located in the Valencia Canton of Los Rios Province. It
seeks to identify weaknesses in current practices and propose strategies grounded in theory
and evidence to improve employee productivity, motivation, and development. Among the
problems identified at the company are high staff turnover, lack of motivation, and poor
working conditions that can affect employee well-being. The theoretical framework
addresses key concepts such as job competencies, job performance, and successful
management models. The methodology uses a mixed approach, combining descriptive and
exploratory techniques with data collection through surveys, interviews, and direct
observation. The results analyze the impact of human talent management on business
performance, considering both internal and external factors affecting the organization. The
conclusions and recommendations focus on strengthening human talent management
practices at TERRATECNICA SA through organizational policies, training, and
motivational strategies, which lead to improved personnel management within the company

and promote sustainable and efficient organizational development.

Keywords: Human talent management, job performance, job competencies.
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Resumen. - El presente estudio tiene como objetivo analizar la gestién del
talento humano y su incidencia en el desempefio laboral de la empresa
TERRATECNICA SA, ubicada en el Canton Valencia, Provincia de Los Rios.
Se busca identificar debilidades en las practicas actuales y proponer estrategias
fundamentadas en teorias y evidencias para mejorar la productividad,
motivacion y desarrollo del personal. Entre las problematicas identificadas en la
empresa destacan la alta rotacion de personal, la falta de motivacion y
condiciones laborales que pueden afectar el bienestar de los colaboradores. El
marco tedrico aborda conceptos clave como competencias laborales, desempefio
laboral y modelos de gestidn exitosa. La metodologia incluye un enfoque mixto,
combinando técnicas descriptivas y exploratorias con recoleccion de datos
mediante encuestas, entrevistas y observacion directa. En los resultados, se
analiza el impacto de la gestion del talento humano en el desempefio laboral,
considerando tanto factores internos como externos que afectan a la
organizacion. Las conclusiones y recomendaciones enfocadas en fortalecer las
practicas de gestion del talento humano en TERRATECNICA SA a través de
politicas laborales, capacitacion y estrategias de motivacion, lo que conlleva a
mejorar la gestion del personal en la empresa, promoviendo un desarrollo laboral
sostenible y eficiente.

Abstract. - This study aims to analyze human talent management and its impact
on job performance at TERRATECNICA SA, a company located in the Valencia
Canton of Los Rios Province. It seeks to identify weaknesses in current practices
and propose strategies grounded in theory and evidence to improve employee
productivity, motivation, and development. Among the problems identified at
the company are high staff turnover, lack of motivation, and poor working
conditions that can affect employee well-being. The theoretical framework
addresses key concepts such as job competencies, job performance, and
successful management models. The methodology uses a mixed approach,
combining descriptive and exploratory techniques with data collection through
surveys, interviews, and direct observation. The results analyze the impact of
human talent management on business performance, considering both internal
and external factors affecting the organization. The conclusions and
recommendations focus on strengthening human talent management practices at
TERRATECNICA SA through organizational policies, training, and
motivational strategies, which lead to improved personnel management within
the company and promote sustainable and efficient organizational development.
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INTRODUCCION

La gestion del talento humano se ha consolidado como un factor estratégico clave para el
desarrollo y competitividad de las organizaciones en un entorno global cada vez mas
dindmico y exigente. Esta disciplina no solo se encarga de atraer, desarrollar y retener al
personal, sino que también busca alinear sus capacidades y motivaciones con los objetivos
institucionales, impactando directamente en el desempefio laboral. En la actualidad, las
empresas reconocen que el talento humano representa una ventaja competitiva sostenible,
por lo que invierten en procesos de formacion, evaluacion y bienestar, lo que se traduce en

mayor productividad, innovacion y adaptacion al cambio.

En el contexto ecuatoriano, la gestion del talento humano ha ido evolucionando
progresivamente, especialmente en el sector pablico y en grandes empresas privadas, que
han empezado a adoptar politicas mas estructuradas orientadas al desarrollo del capital
humano. Sin embargo, aun persisten desafios como la escasa inversion en capacitacion
continua, la limitada implementacion de evaluaciones de desempefio efectivas y la falta de
una cultura organizacional orientada al mérito. Estas limitaciones pueden afectar
negativamente el rendimiento laboral y el crecimiento profesional de los trabajadores, lo que
evidencia la necesidad de fortalecer la gestion del talento humano en el pais como una

herramienta fundamental para mejorar la eficiencia y sostenibilidad de las organizaciones.

La empresa TERRATECNICA S.A., ubicada en el Cantén Valencia, Provincia de Los Rios,
es una empresa representativa de las PYMES ecuatorianas, que lidia con problematicas
comunes en el manejo de su capital humano. Entre los desafios identificados se encuentran
la rotacion del personal, la falta de motivacion, el estrés laboral y las enfermedades fisicas
vinculadas a ambientes de trabajo no dptimos. Estas problematicas afectan directamente el
desempefio laboral y, por ende, la consecucion de los objetivos estratégicos. A partir de este
diagndstico, surge la necesidad de evaluar las practicas de gestion del talento humano

implementadas y proponer soluciones alineadas con las metas de la organizacion.

Este proyecto no solo abord6 las dificultades internas que enfrenta la empresa
TERRATECNICA S.A,, sino que las posiciond dentro de un marco teérico amplio que
considero tanto las mejores practicas internacionales como las particularidades del contexto
ecuatoriano. Con una poblacion laboral diversa y dindmicas econdémicas que variaron entre

sectores, fue esencial adaptar las estrategias a las necesidades especificas de la organizacion,
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asegurando que estas estuvieran en consonancia con el marco legal vigente y los principios
éticos de gestion. Asimismo, se enfatizo la importancia del desarrollo continuo del personal

como un catalizador para el crecimiento empresarial sostenido.

En primer lugar, el proyecto abord6 el marco contextual de la investigacion en el Capitulo
I, donde se delimit6 el problema, formulando las principales interrogantes que orientaron el
analisis y expuso las razones por las cuales este tema fue relevante. La problematizacién se
complemento con un diagnostico inicial que sirve como punto de partida para identificar las

areas criticas que requirieron intervencion.

En el Capitulo I, titulado Marco Tedrico, se desarrollé el fundamento conceptual, teérico y
legal que sustentd la investigacion. Este marco tedrico no solo proporcion6 una comprension
integral del tema, sino que también establecio un vinculo claro entre las variables estudiadas

y sus implicancias practicas.

El Capitulo I, Metodologia de la Investigacion, explica como se llevo a cabo el estudio
para lograr los objetivos planteados. Asimismo, se describieron los métodos de recoleccion
de datos, como la observacion, entrevistas y encuestas, asegurando que los resultados
obtenidos fueran representativos y confiables para orientar la toma de decisiones
estratégicas. Este enfoque mixto buscé ofrecer una perspectiva completa sobre las dindmicas

internas de la empresa y las areas de oportunidad.

El Capitulo IV, Resultados y Discusidon, contiene el analisis detallado de la informacion
obtenida mediante los instrumentos de investigacion. Esta seccién incluyd una discusion
sobre las causas de las problematicas identificadas y las posibles soluciones que se pueden
implementar para optimizar la gestion del personal, fomentando un ambiente laboral

saludable y eficiente.

Finalmente, el Capitulo V se presentd las Conclusiones y Recomendaciones, sintetizando
los puntos mas relevantes del analisis y ofreciendo estrategias practicas para mejorar la
gestién del talento humano. En este sentido, se enfatizd la necesidad de establecer
indicadores de desempefio claros que permitieran medir el impacto de las mejoras

implementadas y ajustarlas segun las necesidades cambiantes del entorno empresarial.
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CAPITULO |
MARCO CONTEXTUAL DE LA INVESTIGACION



1.1. Problematizacion.

1.1.1. Planteamiento del problema.

TERRATECNICA S.A. comenz6 sus operaciones en 2010 en la ciudad de Valencia,
provincia de Los Rios, impulsada por la vision de uno de sus principales fundadores. Con el
propdésito de formar un equipo de trabajo solido, la empresa se enfoco en el secado,
procesamiento, manufactura y comercializacion de madera de balsa, manteniendo un
compromiso con la responsabilidad ambiental. Este desafio permitié la union familiar y la
creacion del grupo empresarial TERRATECNICA S.A., fundamentando sus politicas en la

satisfaccion del cliente, la calidad, la capacitacion y el respeto por el medio ambiente.

La gestidn del talento humano es esencial para las PYMES, ya que garantiza la prestacion
de servicios de calidad mediante la implementacion de técnicas de gestidon que transforman
debilidades en fortalezas y amenazas en oportunidades. La empresa TERRATECNICA S.A.
por ende necesita informacién sobre los factores que afectan al personal y su desempefio,
como la rotacién de personal, el estrés y escasa comunicacion. Este estudio se enfoca en la
gestién del talento humano como un proceso crucial en cualquier organizacion y analiza las

consecuencias de una gestion eficiente o ineficiente.

1.1.2. Diagnostico del problema.

En laempresa TERRATECNICA SA, la gestion del talento humano enfrenta varios desafios
clave que afectan su desempefio laboral. Entre las principales problematicas se identifican
una alta rotacion de personal que tiene como causas principales la falta de politicas efectivas
de retencidn, sueldos poco competitivos y como otra problematica niveles elevados de estrés
laboral cuyas causas se relacionan con la sobrecarga de funciones, y escasa comunicacion
interna. Estas situaciones han llevado a una disminucion en la productividad y una reduccion
en la calidad de los servicios que ofrece la empresa, lo que compromete su capacidad para
satisfacer las demandas del mercado.

La ausencia de estrategias efectivas para abordar estas problematicas ha generado efectos
negativos, como un ambiente laboral poco motivador, dificultades en el desarrollo
profesional de los trabajadores y un desempefio ineficiente en las tareas asignadas. Esto ha

impactado directamente en el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la empresa.



1.1.3. Formulacién del problema.

¢Como la gestion del talento humano incide en el desempefio laboral de la empresa
TERRATECNICA S.A. en el periodo del 2024 - 2025?

1.1.4. Sistematizacion del problema.

1.2.

¢Cuales son las condiciones actuales de la gestion del talento humano en la empresa
TERRATECNICA S.A. y de qué manera impactan en el desempefio laboral de sus
colaboradores?

¢De qué manera el nivel de conocimientos influye en el desempefio laboral en la
empresa TERRATECNICA S.A.?

¢ Qué estrategias se pueden disefiar para mejorar la gestion del talento humano en de
la empresa TERRATECNICA S.A.?

Objetivos.

1.2.1. General.

Examinar la gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio laboral, para elevar
la efectividad empresarial de la empresa TERRATECNICA S.A. en el periodo 2024 — 2025.

1.2.2. Especificos.

Analizar la situacion actual de la gestion del talento humano y el desempefio laboral
de la empresa TERRATECNICA S.A.

Determinar los niveles de competencias y desempefio de la empresa
TERRATECNICA S.A.

Disefar estrategias para la mejora de la gestion del talento humano en la empresa
TERRATECNICA S.A., considerando su influencia en el desempefio laboral.



1.3. Justificacion.

La investigacion propuesta sobre la gestion del talento humano y su incidencia en el
desempefio laboral es fundamental, ya que tiene el potencial de optimizar el modelo vigente
de gestion laboral en la empresa TERRATECNICA S.A. Este estudio busca promover una
reflexion profunda sobre la practicas de gestién del talento humano y su incidencia en el

desempefio laboral.

El objetivo principal de esta investigacion consiste en examinar la gestion del talento
humano y su incidencia en el desempefio laboral, para elevar la efectividad empresarial de
la empresa TERRATECNICA S.A. en el periodo 2024 — 2025. A través de este se
fundamenta y determina los niveles de competencia y desempefio, desarrollandose
estrategias que orienten a los colaboradores hacia el cumplimiento de los objetivos
establecidos, para mejorar la eficiencia operativa y fortalecer la capacidades y competencias

de la empresa.

Los resultados obtenidos a traves de esta investigacion seran clave para latoma de decisiones
estratégicas por parte de los lideres empresariales. Comprender cdmo la gestion del talento
humano afecta la calidad del servicio y el desempefio de los colaboradores permitira
implementar politicas mas efectivas y desarrollar estrategias que aborden los desafios
identificados. Esto, a su vez, contribuird a mejorar la experiencia global de los clientes y a

consolidar una cultura laboral orientada al crecimiento y la excelencia.



CAPITULO II
MARCO TEORICO



2.1. Fundamentacién conceptual.

2.1.1. Gestion del talento humano.

La gestion del talento humano consiste en la administracion del recurso humano,
considerandolo como uno de los activos mas dificiles de reemplazar. Este proceso requiere
una atencién prioritaria, ya que, mas alla de la rentabilidad econémica, contempla factores
esenciales como el crecimiento personal y profesional de los trabajadores. De este modo, se
busca construir relaciones mutuamente beneficiosas entre los stakeholders y la organizacion
(Diaz Mufioz et al., 2021).

Segun su perspectiva, la gestion del talento humano va mas alla de administrar personas;
implica valorar y fomentar el crecimiento de cada trabajador. Este proceso no solo debe
centrarse en los resultados econdémicos, sino también en el bienestar y desarrollo de quienes
forman parte de la organizacion. De esta manera, se construyen relaciones basadas en el

respeto, la motivacion y el crecimiento mutuo.
2.1.2. Sistema de Gestion del talento humano.

Cuesta Armando (2010), sefiala que el sistema de gestion de recursos humanos (GRH) se
define como algo mas que la simple suma de sus partes o procesos clave. Constituye una
integralidad que surge de la interaccién de sus componentes. Este enfoque sistémico rechaza
el modelo tayloriano, que, al parcelar y especializar en exceso las funciones, limita el

desarrollo de habilidades multiples o competencias polivalentes en los colaboradores.

Desde su punto de vista, la gestion del talento humano no solo implica administrar personas,
sino valorarlas y fomentar su crecimiento. Més all& de los resultados econdmicos, considera
esencial el bienestar y desarrollo de los trabajadores, promoviendo relaciones basadas en el

respeto y el beneficio mutuo.
2.1.3. Capacitacion.

La capacitacion es una experiencia que genera cambios permanentes en el individuo,
mejorando sus capacidades para desempefiar tareas especificas. Este proceso implica
modificaciones en habilidades, conocimientos, actitudes o comportamientos. En otras
palabras, transforma lo que los colaboradores saben, su modo de trabajar y sus interacciones
laborales (Idalberto Chiavenato, 2009).



El propoésito de la capacitacion es mejorar las habilidades profesionales del personal
mediante un sistema de desarrollo profesional que asegure su adaptacion y desempefio
acorde con el ajuste estratégico de la organizacién. Ademas, busca proporcionar recursos
humanos calificados e integrados para el crecimiento y sostenibilidad a largo plazo de la

empresa (Velasquez Fuentes, 2022).

Para ellos, la capacitacion representa una oportunidad de crecimiento que va mas alla de la
simple adquisicion de conocimientos. Consideran que este proceso, no solo mejora las
habilidades técnicas, sino que también transforma la forma en que los colaboradores trabajan
y se relacionan. Desde su perspectiva, la capacitacion es un pilar fundamental para el

desarrollo tanto personal como profesional dentro de una organizacion.
2.1.4. El desempefio laboral.

El desempefio laboral se ha convertido en un aspecto clave dentro de las empresas. Por ello,
las organizaciones deben fomentar una participacion activa de los trabajadores,
integrandolos como equipos cohesivos liderados por jefes que actien como lideres
reconocidos y aceptados. Esto facilita el logro de los objetivos organizacionales a traves del

compromiso y esfuerzo colectivo (Pineda et al., 2023).

Coincidiendo con estos autores, se puede afirmar que el desempefio laboral mejora cuando
los lideres fomentan la cohesion y el compromiso del equipo. Esto resalta la importancia de
una cultura organizacional basada en el liderazgo inspirador. Asi, el éxito empresarial se

logra a través del esfuerzo colectivo.
2.1.5. Organizaciones.

Las organizaciones se caracterizan por su nivel de complejidad, ya que pueden abarcar
diferentes sectores como la produccion industrial, las entidades bancarias, los centros de
salud, entre otros. Estas pueden clasificarse en grandes, medianas y pequefias, publicas o
privadas. Su funcion principal radica en satisfacer diversas necesidades de la sociedad

mediante sus productos o servicios (Maldonado-Mosquera, 2023).

De acuerdo con este autor, las organizaciones desempefian un rol fundamental en la sociedad
al atender diversas necesidades a través de sus productos o servicios. Su clasificacion y

complejidad influyen en su propia estructura y funcionamiento, lo que provoca, directa e



indirectamente repercusiones determinadas en distintos sectores econdmicos, sociales y

politicos.
2.1.6. Gestion organizacional.

La gestion organizacional implica una planificacion estructurada que, aunque puede
presentar debilidades en el manejo de recursos, influye notablemente en las decisiones y
estilos de liderazgo. Los factores sociales, ambientales y econdmicos inciden en la capacidad
de optimizar la gestion administrativa, afectando el alcance de los objetivos organizacionales
(Ramirez et al., 2023).

En base a esta perspectiva, la gestion organizacional no solo depende de una planificacion
estructurada, sino también de la capacidad para adaptarse a factores externos. La influencia
de los recursos, el liderazgo y el entorno social, econémico y ambiental resulta clave para

optimizar la administracion y alcanzar los objetivos empresariales.

La gestion empresarial implica la creacion sostenible de un ambiente favorable, donde todos
al unisono, persigan los mismos objetivos y fines, en consideracion a los intereses
organizacionales y propios, mediante un regateo equilibrado de interés y poderes. La gestion
es el modo de conducir la nave por la senda de la competitividad y la efectividad, dentro de

la selva competitiva.
2.1.7. Competencias laborales.

Las competencias laborales comprenden las habilidades y conocimientos necesarios para
responder a los retos del &mbito laboral. Estas se disefian con el objetivo de elevar la calidad
de los servicios prestados, mediante el uso de las habilidades y competencias humanas.
Desde distintas disciplinas, como la sociologia laboral, las relaciones humanas, la psicologia
organizacional y la educacion, se han desarrollado enfoques multidisciplinarios que

enriquecen su comprension (Noelia & Santivafiez, 2023; Anyela Navia Pisco, 2023).

Las competencias laborales representan el conjunto de habilidades y conocimientos que una
persona posee para desempefiar una tarea, reflejando sus capacidades y caracteristicas
distintivas en la ejecucion del trabajo. Su andlisis es fundamental dentro del proceso de
seleccion de personal, ya que permite identificar a los candidatos mas adecuados para cada
puesto dentro de la organizacién. En este proceso, las competencias laborales facilitan una
evaluacion integral, considerando conocimientos técnicos, habilidades y actitudes, con el
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objetivo de seleccionar a quienes mejor se ajusten a los requerimientos del puesto y a la
cultura organizacional, garantizando asi una eleccidn acertada y alineada con los objetivos

empresariales (Nieto Muriel, 2021).

Los autores mencionados resaltan la importancia de las competencias laborales desde un
enfoque multidisciplinario, profundizando conocimientos, habilidades y actitudes esenciales
para el desempefio y la seleccion de personal. Noelia y Santivariez (2023) junto con Navia
Pisco (2023) enfatizan su impacto en la calidad del servicio, mientras que Nieto Muriel

(2021) destaca su papel en la alineacién del talento con la cultura organizacional.

Asumiendo estos planteamientos, se puede expresar que estas perspectivas evidencian que
las competencias no solo mejoran el rendimiento individual, sino que también son clave para
la competitividad y sostenimiento del grupo, del clima laboral y la propia gestion

organizacional.
2.1.8. Formacidén por competencias.

La formacidn por competencias se refiere al proceso educativo orientado a que los individuos
adquieran habilidades, conocimientos y actitudes necesarias para mejorar su desempefio y
contribuir a los objetivos de la organizacion o institucion a la que pertenecen (Gabriel VVargas
Sanchez & Doris Gabriela Lara Lojano, 2023).

En mi opinion, este enfoque es fundamental porque permite una preparacion mas practica y
alineada con las necesidades del entorno profesional, favoreciendo la empleabilidad y el

crecimiento tanto individual.
2.1.9. Evaluacion del desempefio.

La evaluacién del desempefio laboral busca orientar y motivar a los colaboradores para
mejorar su rendimiento y contribuir tanto a los objetivos organizacionales como
individuales. Aunque no es un concepto nuevo, ha evolucionado como una herramienta
esencial en la gestion moderna desde los inicios de las relaciones laborales (Veronica et al.,
2024).

Desde esta perspectiva, su evolucion en la gestibn moderna demuestra su importancia no
solo para medir resultados, sino también para motivar y desarrollar el talento dentro de las

empresas.



2.1.10. Cultura organizacional.

Es un entorno donde los colaboradores no solo cumplen con los estandares de calidad, sino
que también perciben a sus compafieros de manera estructurada, actdan con un enfoque en
la calidad, prestan atencion a conversaciones relacionadas con ella y la experimentan en su
dia a dia (Rincon & Aldana Bautista (Luperly, 2021).

La cultura organizacional se remite segun Schein (2004), como el conjunto de creencias que
comparten los miembros de una organizacion sobre cual es la mejor forma de hacer las cosas,
las cuales definen la vision que la empresa tiene de si misma y del entorno. Esto expone,
ritos, creencias, normativas, valores, entre otros aspectos, como elementos integrados a este

concepto.

Segun lo mencionado por los autores se puede decir que la cultura organizacional va mas
alla del simple cumplimiento de los estandares de calidad, ya que también involucra como
los colaboradores perciben y se relacionan con sus comparieros, actuando con un enfoque en

la calidad y experimentandola en su dia a dia dentro de la organizacion.

2.1.11. Comunicacion interna.

La comunicacién interna es el proceso mediante el cual una organizacion se conecta a traves
de diversos medios para fomentar relaciones laborales positivas. Su objetivo es garantizar la
satisfaccion del personal, mejorar su desempefio en la interaccion con sus compafieros
mediante un trabajo en equipo eficiente y alinear el desarrollo organizacional con los
objetivos establecidos. Todo ello contribuye a aumentar la productividad y favorecer el

crecimiento integral de la empresa (Arguello, 2022).

Este proceso no solo mejora la satisfaccion y desempefio del personal, sino que también
juega un papel clave en la alineacion de los colaboradores con los objetivos
organizacionales, contribuyendo al crecimiento y productividad de la empresa.

2.1.12. Trabajo en equipo.

El trabajo en equipo ha cobrado gran relevancia en las empresas, convirtiéndose
progresivamente en una necesidad ante las crecientes demandas de calidad, eficiencia y
competitividad que la sociedad exige al sector empresarial. En el mundo moderno, se valora

la optimizacion de recursos, la calidad del trabajo, la eficiencia y la innovacion,
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caracteristicas que resultan dificiles de desarrollar por una sola persona. Alcanzar y mantener
el éxito en las organizaciones actuales requiere una combinacion de talentos que dificilmente

pueden encontrarse en un individuo de manera aislada (Heredia Laura & Sullca Tapia, 2022).

El trabajo en equipo se ha vuelto esencial en las empresas debido a las crecientes demandas
de calidad, eficiencia y competitividad. Desde mi perspectiva, en el mundo actual, el trabajo
en equipo permite combinar diferentes talentos y habilidades, algo que resulta fundamental
para lograr la innovacion y optimizacion de recursos. Esto resalta la importancia de trabajar
de manera colaborativa para alcanzar el éxito y mantener la competitividad en un entorno
empresarial cada vez mas complejo, convirtiéndose este trabajo en equipos en equipos de

trabajo consolidados y perfectamente orientados hacia fines, objetivos y metas.
2.1.13. Herramientas tecnologicas.

Dado que las TIC son esenciales en los procesos organizacionales, los directivos deben
incluir entre sus objetivos la inversién en recursos tecnoldgicos, la capacitacién del personal
y la gestion de paginas web y redes sociales, entre otros aspectos. Esto es especialmente
relevante, ya que algunos estudios sefialan que muchas Pymes enfrentan dificultades para
mantenerse en el mercado debido a la implementacion ineficiente de modelos de
comunicacion interna y externa, el escaso uso de las TIC, la gestion inadecuada de software
y la subutilizacion de los servicios adicionales ofrecidos por los operadores de internet

(Mosquera et al., 2015, p.59; Mosquera Carrascal et al., 2021).

Las herramientas tecnoldgicas y las TIC son esenciales para el éxito organizacional. Bajo
este concepto, es crucial que los directivos inviertan en recursos tecnoldgicos, capaciten al
personal y gestionen adecuadamente las plataformas digitales para mejorar la comunicacion
interna y externa. La falta de estas herramientas y su implementacién ineficiente puede ser
un factor limitante para la competitividad y sostenibilidad, especialmente en las pymes, que

enfrentan desafios en el mercado debido a la subutilizacion de estas tecnologias.

2.1.14. Bienestar y salud.

En la actualidad, es cada vez mas frecuente que las organizaciones promuevan el bienestar
social a través de acciones y programas orientados a mantener un ambiente laboral 6ptimo

y mejorar la calidad de vida de los colaboradores. Esto no solo favorece un mejor desempefio
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en sus funciones, sino que también contribuye al incremento de la productividad, la

competitividad empresarial y otros factores socioeconomicos (Hernandez-Gracia, 2023).

Bajo este concepto, promover el bienestar y la salud en el ambito laboral no solo mejora la
calidad de vida de los colaboradores, sino que también impacta positivamente en su
desempefio y productividad. Estas acciones contribuyen al éxito organizacional,

favoreciendo la competitividad y el desarrollo socioeconémico de la empresa.

2.1.15. Motivacion laboral.

La motivacion esta orientada al logro de una meta establecida. En el &mbito organizacional,
los colaboradores desempefian su trabajo con el objetivo de obtener resultados éptimos que
les brinden satisfaccion laboral, como oportunidades de crecimiento, recompensas y
bonificaciones. Este tipo de reconocimiento genera satisfaccion y contribuye a la retencién
del talento, ya que los colaboradores son personas con aspiraciones y necesidades (Robbins,
1999). Por ello, la motivacion se considera un factor clave que impulsa el esfuerzo para
alcanzar los objetivos de la organizacion, al tiempo que responde a las necesidades

individuales de los trabajadores (Zapata et al., 2023).

La motivacidn constituye en si, el conjunto de fuerzas energéticas que se originan dentro de
los individuos en relacion con el entorno cultural, social y organizacional del trabajo,
influenciada, por factores enddgenos y exdgenos, en el medio donde se mueven los

individuos, es decir el ambiente y la cultura organizacional.
2.1.16. Inclusion y diversidad.

La diversidad representa un conjunto de valores, caracteristicas, habilidades y competencias,
tanto objetivas como subjetivas, que conforman un perfil profesional amplio y dinamico.
Este conjunto no es estatico, sino que evoluciona con el tiempo a medida que se adquieren
o modifican habilidades, competencias y perspectivas. Ademas, no sigue un orden especifico
ni prioriza ciertos factores sobre otros, lo que permite una variedad de enfoques y

experiencias dentro de un entorno profesional (Camilleri, 2021).

Se puede decir que la diversidad no es un conjunto estatico ni jerarquico, sino que permite
la incorporacion de diferentes enfoques y experiencias, enriqueciendo el entorno profesional

y promocional.
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2.1.17. Beneficios sociales.

Es un beneficio intangible adicional al salario que una organizacion brinda a sus
trabajadores, con el proposito de mejorar su calidad de vida. Este incentivo busca atender
sus necesidades personales y laborales en funcion del esfuerzo realizado, impactando
positivamente su motivacion y fomentando un mayor compromiso y desempefio en el trabajo
(Rodriguez Garza et al., 2024).

Los beneficios no solo responden a las necesidades personales y laborales de los
trabajadores, sino que también tienen un impacto directo en su motivacion, compromiso y

desempefio en el trabajo.
2.1.18. Satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral se define como una sensacion de bienestar o malestar que va mas alla
de los pensamientos objetivos y las intenciones de comportamiento. Esta permite a directivos
y gerentes comprender las reacciones de los colaboradores ante sus responsabilidades y
anticipar como estas influiran en su compromiso futuro. Se relaciona con la actitud del
colaborador hacia su propia labor, basada en creencias y valores que ha desarrollado a partir
de su experiencia laboral (Csikszentmihalyi, 2013; Arias y Arias, 2014; Duran et al.,
2021;Diaz Dumont et al., 2023).

La satisfaccion laboral es clave para que los directivos comprendan las reacciones de los
colaboradores ante sus responsabilidades, permitiéndoles anticipar como estas influiran en

su compromiso y actitud hacia el trabajo en el futuro.
2.1.19. Adaptabilidad.

La adaptacion ha sido un aspecto fundamental en la evolucién humana desde sus inicios,
incluso durante la etapa de sedentarismo en distintas regiones del planeta. A lo largo del
tiempo, el ser humano ha desarrollado herramientas para garantizar su supervivencia. De
acuerdo con la Asociacion Americana de Psicologia (APA) (2010), la adaptacién se define
como la “modificacion para ajustarse a circunstancias diferentes o cambiantes [...] conducta
que permite a un individuo acomodarse al ambiente de manera eficaz y funcionar de forma
Optima en varias esferas, como el afrontamiento de los estresores diarios” (p. 8). (Amaguaya

Palmay, 2021).
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La adaptacion ha sido esencial en la evolucion humana, facilitando la supervivencia y el
desarrollo de herramientas a lo largo del tiempo. Consiste en la capacidad de ajustarse a

diferentes circunstancias y afrontar los desafios cotidianos de manera eficiente.
2.1.20. Gestidn del liderazgo.

El liderazgo en el entorno organizacional, centrado en el factor humano, es clave para influir
en los colaboradores y ajustarse a sus necesidades individuales. Una gestion inadecuada del
talento humano y un liderazgo deficiente pueden afectar negativamente el cumplimiento de
los objetivos empresariales. Por ello, es fundamental fortalecer el liderazgo, adaptarlo a las
caracteristicas de cada persona y fomentar la motivacion y la resolucion de problemas para

mejorar los resultados organizacionales (Santander-Salmon & Lara-Rivadeneira, 2023).

Una gestion y liderazgo adecuados son esenciales para alcanzar los objetivos empresariales,
ya que un liderazgo deficiente puede obstaculizar el desempefio organizacional. Por lo tanto,
fortalecer el liderazgo y fomentar la motivacion, asi como la resolucion de problemas, resulta

clave para mejorar los resultados dentro de la empresa.

2.1.21. Competencias

El término competencia hace referencia al conjunto de decisiones o acciones que una persona
0 entidad esta en capacidad de tomar. En este contexto, contar con competencia implica la
facultad de tomar decisiones sobre un asunto determinado (Moya & Luengo Florencio,
2011).

Bajo este concepto, se puede destacar que tener competencia significa contar con la
capacidad de tomar decisiones informadas y efectivas en situaciones especificas, lo cual es

crucial para el desempefio.

2.1.22. Disciplina.

La disciplina forma la base para la resolucion creativa de las tareas profesionales, brindando
una guia para la accién. Esto permite que los estudiantes adquieran los conocimientos y
habilidades esenciales para replicar o aplicar lo aprendido en situaciones tanto conocidas

como nuevas, siempre desde un enfoque ético y profesional (Alvarez Garcia et al., 2022).
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La disciplina no solo permite a los estudiantes adquirir conocimientos y habilidades
esenciales, sino que tambien los prepara para aplicar lo aprendido en diversas situaciones,

manteniendo siempre un enfoque ético y profesional.

La motivacion laboral es un factor clave que influye directamente en el rendimiento del
personal. Una fuerza laboral motivada tiende a ser méas productiva, comprometida y

enfocada en alcanzar los objetivos establecidos por la organizacion.
2.1.23. Planeacion estratégica.

Palacios Acero Luis Carlos (2023), sefiala que la planeacion estratégica se define como el
proceso de decidir anticipadamente qué hacer y coémo hacerlo, coordinando las actividades
de la organizacion hacia objetivos claros. Este proceso tiene caracteristicas distintivas, como
su perspectiva retroactiva (considera el pasado), actual (responde al presente), situacional
(contempla politica, tiempo y espacio) y prospectiva (analiza variables internas y externas

para adaptarse al futuro).

La planeacion estratégica es el proceso de definir anticipadamente las acciones a seguir para
alcanzar los objetivos organizacionales, adaptandose al entorno y analizando tanto factores

internos como externos.
2.1.24. Coherencia estratégica.

Asumiendo a Merli (1997) sobre la coherencia estrategica implica que las acciones a corto
plazo de una empresa contribuyan al logro de los objetivos a mediano y largo plazo.
Contradicciones entre estas estrategias pueden dificultar la implementacion de politicas
futuras y afectar la credibilidad organizacional. Por ello, es fundamental establecer sinergias

que favorezcan tanto la competitividad presente como futura.

La coherencia estratégica es fundamental para asegurar que las decisiones presentes
contribuyan al logro de metas futuras, evitando contradicciones que puedan afectar la

implementacion de politicas y la credibilidad.
2.1.25. Proceso administrativo.

El proceso administrativo es una herramienta clave para el logro de los objetivos

organizacionales y la satisfaccion de las necesidades tanto lucrativas como sociales. Este
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proceso permite medir el desempefio de los administradores seglin su eficacia en la

implementacion y gestion eficiente de recursos (Hurtado Dario, 2008).

El proceso administrativo es un conjunto de acciones que permiten alcanzar los objetivos
organizacionales de manera eficiente, considerando tanto las necesidades lucrativas como

sociales.
2.1.26. Capital humano.

Las personas forman el capital humano de la organizacién, cuyo valor depende de los
talentos y competencias que poseen para aportar a la organizacién, haciéndola mas eficiente
y competitiva. En este sentido, dicho capital adquiere mayor relevancia cuando tiene un
impacto significativo en las decisiones y el rumbo de la organizacion. Para lograrlo, es
esencial que la organizacion emplee cuatro factores clave como detonadores (Chiavenato
Idalberto, 2011).

El capital humano se refiere a las personas dentro de una organizacion, cuyo valor radica en
los talentos y competencias que aportan para mejorar la eficiencia y competitividad,

influyendo en las decisiones estratégicas de la empresa.

2.2. Fundamentacion teérica.

2.2.1. Importancia de la Gestion del talento humano.

El talento humano juega un papel fundamental en el éxito y crecimiento de las empresas. Su
relevancia radica en las competencias laborales que los trabajadores poseen para lograr un
desempefio 6ptimo, generando satisfaccion en los clientes y contribuyendo al desarrollo

empresarial (Bacilio & Chavez, 2023).

Contar con un equipo competente no solo mejora la satisfaccion del cliente, sino que también
impulsa el desarrollo y la sostenibilidad organizacional, convirtiendo al talento humano en

un factor estratégico clave para adaptarse y mantener la competitividad.

La evolucion constante de los negocios y la globalizacion exigen que las empresas cuenten
con personal altamente capacitado y competitivo. La gestion del talento humano debe
garantizar un proceso integral que facilite la retencién y motivacion de los trabajadores,
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promoviendo su desarrollo profesional y el cumplimiento de los objetivos organizacionales
(Armando Jacobo-Hernandez et al., 2024).

La gestion del talento humano es esencial para garantizar que las empresas cuenten con
personal capacitado, motivado y comprometido, impulsando su desarrollo profesional y

contribuyendo al cumplimiento de los objetivos organizacionales.

2.2.1.1. Proceso de Gestion de Talento Humano.

Desde la perspectiva, Alles (2009, p.74), senala que “la gestion de talento humano debe
considerarse como un proceso de direccidon o estratégico”. Esta afirmacion se basa en el
hecho de que dicho proceso puede aportar valor a la organizacién, impactando sus resultados
econdémicos. Esto se debe a que la gestion del talento humano atraviesa toda la empresa,
influyendo de manera positiva 0 negativa en cada una de sus areas, lo que resalta la
importancia de llevar a cabo estas funciones de manera eficiente (Fernanda Gaspar-Castro,
2021).

La gestion del talento humano debe ser vista como un proceso estratégico que impacta
directamente los resultados de la organizacion. Abarca todas las &reas de la empresa, por lo
que es crucial llevar a cabo estas funciones de manera eficiente, ya que su correcta
implementacion puede generar un impacto positivo en el desempefio y los resultados

economicos de la misma.
2.2.1.2. Modelo de gestion del talento humano.

Los modelos de gestion del talento humano se enfrentan a desafios como la digitalizacion,
la implementacion de nuevas tecnologias y la fidelizacion de talentos mediante estrategias
innovadoras, como el salario emocional y el perfeccionamiento profesional. Estas practicas
buscan posicionar a las empresas como referentes en su region (Cristina Alarcén Quinapanta

& Varna Herndndez Junco, n.d. ; Huaraca-Carhuaricra, 2023).

El modelo de gestion del talento humano se centra en afrontar desafios como la digitalizacion
y la fidelizacion del talento mediante estrategias innovadoras, como el salario emocional y

el desarrollo profesional, para posicionar a las empresas como lideres en su sector.
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2.2.1.3. Gestidn del recurso humano y enfoques.

La gestion de recursos humanos se refiere a un conjunto de acciones destinadas a organizar
al personal dentro de una empresa. Este sistema incluye procesos como la contratacion,
capacitacion, retencion y motivacion del talento, con el fin de contar con una plantilla laboral
eficaz (Chandwick, Way, & Kerr, Gerry; Thacker, 2013). Con el desarrollo de la gestion
estratégica, se ha hecho evidente la importancia de que cada area del recurso humano esté
en sintonia con las demas y con los objetivos empresariales. Asi, la planeacién estratégica
en recursos humanos se entiende como un modelo que guia sus actividades hacia el
cumplimiento de metas organizacionales, lo cual requiere coherencia tanto entre las practicas
internas como con la estrategia general de la empresa (Wright & Mcmahan, 1992; Rodriguez
Moreno, 2022).

Se puede destacar que la gestion de recursos humanos juega un papel clave en el logro de
los objetivos organizacionales, ya que no solo se encarga de administrar al personal, sino
también de alinear sus funciones con la estrategia empresarial. En este sentido, la gestion de
recursos humanos puede definirse como un conjunto de précticas orientadas a contribuir con

el desarrollo y éxito de la organizacion.
2.2.1.4. La motivacion y su relacion en el ambito laboral.

La motivacion laboral se refiere al impulso interno que nos lleva a iniciar o mantener una
actividad determinada, empleando de manera voluntaria nuestros recursos fisicos o
mentales. Este impulso tiene una orientacion clara: enfocar nuestros esfuerzos hacia la
consecucion de un objetivo deseado, lo que conlleva persistencia y esfuerzo constante con
un nivel de intensidad especifico. Cuanto mayor sea la motivacion, mas dispuestos estaremos
a mantener esa intensidad y constancia. Los efectos de la motivacion en el ambito laboral
son altamente beneficiosos, ya que contribuyen a la satisfaccion personal con el trabajo y las
propias habilidades, incrementan el rendimiento, la productividad y la competitividad,
mejoran el ambiente laboral, y fortalecen tanto la autonomia como el desarrollo personal. En
resumen, es un elemento clave que beneficia tanto al empleado como al empleador (Merchan
Morales Aldo & Vera Alvarez Ana, 2022).
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2.2.1.5. Programa de reconocimiento y recompensas.

Brindar recursos adecuados, oportunidades de crecimiento y desarrollo, asi como
retroalimentacion y reconocimiento, es fundamental. Ademas, es esencial que los directivos
sepan canalizar las diversas capacidades del equipo mediante una comunicacion clara y
efectiva, junto con una toma de decisiones segura. Esto contribuye a la creacion de un
ambiente laboral positivo y motivador, al mismo tiempo que destaca la importancia del

liderazgo en la resolucion de conflictos (Ponce Pincay et al., 2023).

Un programa de reconocimiento y recompensas en efectivo no solo mejora el ambiente
laboral, sino que también permite a los directivos gestionar las capacidades del equipo a
través de una comunicacion clara y una toma de decisiones seguras, 1o que contribuye a la
resolucion de conflictos y al fortalecimiento del liderazgo dentro de la organizacion, y por

consiguiente a la motivacion y al desempefio de los colaboradores.

2.2.1.6. Herramientas de Gestion del talento humano.

UNIR (2023), sefiala que el avance en el desarrollo de software especializado en la gestién
de recursos humanos ha permitido a las empresas disponer de herramientas concretas para
casi todas las funciones vinculadas al manejo del talento humano. De este modo, dichas

herramientas pueden clasificarse segun el propoésito especifico al que estan orientadas:

Seleccion de personal

Las herramientas tecnoldgicas facilitan la gestion integral del proceso de seleccién y
contratacion, al centralizar en una sola plataforma actividades como la elaboracion de ofertas
laborales, la recopilacién de hojas de vida, el desarrollo de un registro organizado de
postulantes y la ejecucion de procesos de evaluacion mediante entrevistas y otras
evaluaciones, asi como el seguimiento de cada etapa hasta tomar la decision final sobre el

candidato a contratar.

o Factorial HR se posiciona como una de las herramientas de reclutamiento mas
empleadas. Ofrece un portal para candidatos, facilita la creacion de vacantes y
formularios, y permite llevar a cabo la evaluacion de postulantes. Asimismo, garantiza
el cumplimiento de las normativas de proteccion de datos y cuenta con asistencia en

idioma espafiol.
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o Bizneo HR Suite también sobresale dentro de esta categoria de soluciones. Su software
permite difundir vacantes laborales en més de 200 bolsas de empleo y plataformas

sociales, realizar filtros de curriculums y administrar el proceso de entrevistas.

Onboarding

La incorporacion de nuevos empleados en la empresa resulta mas eficaz cuando se
implementa un proceso de onboarding, el cual puede ser gestionado mediante una
herramienta tecnoldgica. Esta plataforma permite al nuevo colaborador acceder a la
informacion esencial sobre la organizacion, recibir la formacion necesaria para adaptarse a
su nuevo rol y gestionar de manera centralizada la documentacién relacionada con su

contrato.

« Personio se presenta como una de las alternativas especializadas en la gestion de recursos
humanos orientadas al proceso de onboarding, centralizando en una sola plataforma
todos los procedimientos, contactos e informacion relevante para los nuevos
colaboradores.

o Sesame HR figura entre los principales softwares para la digitalizacion del onboarding,
ya que permite disefiar un listado de tareas para el plan de integracion de nuevos
empleados, mejorar la eficiencia en los procesos de incorporacién y almacenar los

procedimientos ya finalizados.

Administracion de personas

El departamento de Recursos Humanos asume una considerable carga de tareas
administrativas, como el control de horarios, la gestion de nominas, el pago de seguros
sociales, la tramitacion de bajas laborales, permisos, vacaciones, contrataciones y despidos.
Todas estas funciones pueden integrarse y automatizarse mediante un software

especializado, lo que optimiza su gestion y reduce el margen de error.

« Dentro de esta area, SAGE HR destaca como una de las soluciones mas completas.
Cuenta con un mddulo central que integra la base de datos del personal, permite la firma
electronica de documentos, y gestiona calendarios de horarios y vacaciones, entre otras

funciones. Ademas, ofrece cinco modulos adicionales enfocados en el control de
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asistencia, gestion de turnos, evaluacion del desemperio, procesos de seleccion y control
de gastos.

o TramitApp Software se presenta como una opcion accesible para pequefias y medianas
empresas, al ofrecer funciones esenciales para la gestion del personal, como el control

de horarios, la administracion de turnos, vacaciones y documentacion.

Formacién

Las organizaciones pueden disefiar y ejecutar sus planes de formacién mediante plataformas
de e-learning, las cuales permiten impartir y evaluar cursos especializados desde un entorno
virtual accesible para los empleados, facilitando asi el aprendizaje continuo y adaptado a las

necesidades de la empresa.

« El Training Management Software de Talentia es reconocido como uno de los sistemas
de formacion mas destacados. Se caracteriza por ser una herramienta intuitiva, visual y
eficiente, que facilita la creacidn de catalogos formativos para diversas actividades, asi

como la gestion de cursos tanto en modalidad online como presencial.

Evaluacion del desempefio

Entre las herramientas de gestidn de recursos humanos, adquieren cada vez mayor relevancia
los softwares destinados a evaluar el desempefio de los empleados. Estos sistemas permiten
definir competencias y requisitos especificos para cada puesto, los cuales pueden ser
valorados por la direccidn del departamento. A partir de los resultados obtenidos, se pueden
tomar decisiones clave como la asignacién de incentivos por productividad, la deteccién de
necesidades de formacion o motivacion en el equipo, e incluso la propuesta de despidos

cuando sea necesario.

e Cezanne HR es una solucion de gestion de recursos humanos que incorpora un modulo
de Desempefio, el cual permite a las empresas agilizar las evaluaciones del rendimiento
de su personal. Su generador de formularios facilita la personalizacion de objetivos,
planes de accion y evaluadores, adaptandose al ciclo de revisién que la organizacién

decida implementar.
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Redes sociales internas

Se trata de softwares desarrollados para optimizar la comunicacién interna en todos los
niveles de la organizacion, ya sea entre directivos y empleados, o entre distintos
departamentos. Estas herramientas promueven la colaboracion entre los miembros del
equipo, favorecen la difusion de la cultura y los valores corporativos, y contribuyen al

aumento de la productividad.

e Summar es un software de gestion de recursos humanos que incluye, entre sus
funcionalidades, un portal para empleados. Este permite tanto a los colaboradores como
a los directivos acceder a informacion personal, de sus equipos y datos corporativos,

facilitando la colaboracion interna.

e Yammer, al formar parte del paquete Microsoft 365, es una red social ampliamente
utilizada en las empresas para fomentar la comunicacién y el intercambio de informacién

entre empleados.

Se puede decir que las herramientas de gestion del talento humano son sistemas
tecnoldgicos, generalmente en forma de software, disefiados para optimizar y automatizar
los procesos relacionados con la administracion del capital humano dentro de una
organizacion. Estas herramientas abarcan funciones clave como la seleccion y contratacion
de personal, el proceso de onboarding, la administracion de empleados, la formacion

continua, la evaluacion del desempefio y la comunicacion interna.

Su objetivo principal es mejorar la eficiencia operativa, facilitar la toma de decisiones
estratégicas y contribuir al desarrollo integral de los colaboradores en linea con los objetivos

empresariales.

2.2.1.7. Proceso de la administracion del talento humano.

La administracién del talento humano integra diversas actividades sistematicas dentro de la
organizacion, tales como reclutamiento, disefio de puestos, remuneracion, formacion,
retencion y auditorias. Este enfoque permite a los administradores supervisar el desempefio
y adaptabilidad de los colaboradores, facilitando estrategias de mejora continua para

alcanzar los objetivos empresariales (Condor Cinthia, 2023).
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Chiavenato (2008) , sefiala que la administracion de recursos humanos es un conjunto
integrado de procesos dinamicos e interactivos. Los seis procesos basicos de la

administracion de recursos humanos son:

1. Procesos de incorporacion de personal: Son los procedimientos destinados a integrar
nuevos colaboradores dentro de la organizacion. También se les conoce como procesos de
provision o abastecimiento de personal, e incluyen etapas como el reclutamiento y la

seleccion.

2. Procesos de organizacion del personal: Comprenden las actividades relacionadas con la
planificacion y estructuracion de las tareas que desemperiaran los empleados en la empresa,
asi como la guia y supervision de su rendimiento. Estos procesos abarcan el disefio
organizacional y de puestos, el analisis y descripcion de funciones, la asignacion de roles y

la evaluacién del desempefio.

3. Procesos para recompensar a las personas: Son los procesos para incentivar a las
personas y para satisfacer sus necesidades individuales més elevadas. Incluyen recompensas,

remuneracion y prestaciones y servicios sociales.

4. Procesos de desarrollo del personal: Son los procedimientos orientados a la capacitacion
y al crecimiento tanto profesional como personal de los colaboradores. Incluyen la formacion
y el desarrollo de habilidades, la gestion del conocimiento y competencias, el aprendizaje
continuo, los programas de gestion del cambio y planificacion de carreras, asi como los

programas de comunicaciéon y cumplimiento normativo.

5. Procesos para retener a las personas: Son las acciones destinadas a generar un entorno
ambiental y psicoldgico favorable que motive a los colaboradores a permanecer en la
organizacién. Estos procesos comprenden la gestion de la cultura organizacional, el clima
laboral, la disciplina, las condiciones de higiene y seguridad, la calidad de vida en el trabajo

y las relaciones sindicales.

6. Procesos para auditar a las personas: Son los procesos para dar seguimiento y controlar
las actividades de las personas y para verificar los resultados. Incluyen bancos de datos y

sistemas de informacién administrativa.

El proceso de administracion del talento humano implica gestionar actividades clave como
reclutamiento, formacion y retencion, con el fin de supervisar el desempefio de los

colaboradores y asegurar que contribuyan al logro de los objetivos empresariales.
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2.2.2. Importancia de las competencias.

La importancia de una competencia es diferente en cada caso y tiene directa relacion con la
organizacion, con como esta desea desenvolverse en un futuro. La determinacion de “la
competencia necesaria” se relaciona con los planes estratégicos de la organizacion, de sus

valores y objetivos (Alles, 2009).

Las competencias son fundamentales porque permiten al trabajador alinearse con los
objetivos, valores y estrategias de la organizacidn. Su importancia varia segun el perfil del
puesto y las metas futuras de la empresa. Desarrollarlas asegura un desempefio eficaz y una

ventaja competitiva.
2.2.2.1. Tipos de competencias.

Por dificultad de adquisicion:

o Conocimientos: Se desarrollan a partir de la aplicacion de técnicas concretas que

permiten adquirir competencias especificas.

o Habilidades: Generalmente se forman a través de procesos de aprendizaje y la

practica adquirida con la experiencia.

e Actitudes: Estan vinculadas en muchos casos a caracteristicas personales o rasgos
de personalidad, lo que dificulta su adquisicion o cambio en un periodo corto de

tiempo.

Por similitudes tematicas entre competencias:

Se clasifican siguiendo el desarrollo de un tema central:

o Cognoscitivas: pensamiento analitico, pensamiento conceptual, adquisicion de
conocimientos.

e Gerenciales: desarrollo de personas, direccion de personas, trabajo en equipo,
liderazgo.

e Ayuday Servicio: comprension interpersonal, orientacion al cliente.

e Influencia: impacto e influencia, construccion de relaciones, conciencia

organizacional.
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o Eficacia personal: autocontrol, confianza en si mismo, comportamiento ante
fracasos, flexibilidad.
e Logroy accion: orientacion al logro, preocupacién por el orden y calidad, iniciativa,

busqueda de informacion (Ramos Ramos, 2012).

Las competencias laborales se clasifican por su dificultad de adquisicién en conocimientos,
habilidades y actitudes. También se agrupan por tematica: cognitivas, gerenciales, de
servicio, de influencia, de eficacia personal y de logro y accion. Cada tipo responde a
distintas necesidades del desempefio laboral. Su desarrollo mejora la eficiencia y
adaptabilidad del trabajador.

2.2.1.3. Métodos de evaluacién de las competencias laborales.
e Autoevaluacion

En este tipo de evaluacion, el propio colaborador revisa sus capacidades con base en el
modelo de competencias establecido por la organizacion. Esta préctica le permite reconocer
tanto sus puntos fuertes como aquellos que necesita desarrollar para alinearse con las
expectativas del puesto. Es importante sefialar que esta evaluacion debe estar acompafiada

por la del jefe inmediato, con el fin de equilibrar posibles percepciones subjetivas.

e Evaluacion del jefe inmediato

El responsable directo del trabajador tiene el deber de valorar sus competencias, siempre y
cuando haya tenido suficiente tiempo para observar su rendimiento. Tanto esta evaluacion
como la autoevaluacion deben centrarse en el desarrollo del empleado, sefialando de manera

clara los aspectos a fortalecer para fomentar su crecimiento profesional.

e Evaluacién 360°

Este enfoque involucra la participacion de diversas personas del entorno laboral del evaluado
—Ccomo superiores, compafieros, subordinados y clientes— para obtener una vision mas
amplia y objetiva. Al considerar multiples opiniones, esta metodologia ayuda a minimizar
los sesgos individuales y proporciona una valoracion mas completa del desempefio y las

competencias del trabajador (Rios Kimberlein, 2025).
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2.2.3. Gestion por competencias.

La gestion por competencias es la Unica filosofia que enlaza la direccion de recursos
humanos con la estrategia y, en consecuencia, la Unica cuyas aportaciones sirven para crear

valor a las funciones desempefiadas por el individuo (Fernandez, 2005).

Los dos ultimos periodos econdmicos recesivos vividos hasta 2004, han provocado una
profunda transformacion en la direccion de las empresas demoliendo principios aceptados

desde la primera concepcién del management hasta el presente.

Aun cuando en estos afios se ha generado un abanico de metodologias y herramientas que
fungen como pilares de la gestién moderna, el campo de conocimiento, ya bastante amplio,
a veces resulta contradictorio y, por lo mismo, no se ha logrado articular un modelo de

competencias comprensible para empresarios y ejecutivos (Lopez Garza, 2007).

La gestion por competencias es clave porque vincula la direccion de recursos humanos con
la estrategia empresarial, creando valor en el desempefio laboral. Los cambios econémicos
han transformado la gestion empresarial, desafiando modelos tradicionales. Aunque existen
diversas metodologias, aun falta un modelo de competencias unificado y comprensible para

directivos.
2.2.4. Importancia del desempeiio laboral.

El desempefio laboral ha adquirido una relevancia significativa en las organizaciones. En
este contexto, y considerando los esfuerzos y sacrificios que realizan los colaboradores para
alcanzar las metas, es fundamental que las empresas promuevan una participacion activa del
personal, integrandolo verdaderamente como parte de un equipo. Esto implica adoptar una
nueva vision del rol de jefe, transformandolo en un lider genuinamente reconocido y
aceptado, cuya influencia se ejerce de forma distinta a la de épocas pasadas. Aunque el
propdsito sigue siendo similar al de antes —lograr que cada miembro del equipo contribuya
desde su funcion al cumplimiento de los objetivos organizacionales—, hoy se requiere un

liderazgo mas claro, cercano y comprometido. (Zaragoza Andrade et al., 2023).

El desempefio laboral es clave en las organizaciones modernas, ya que refleja el esfuerzo de

los trabajadores por alcanzar metas. Su importancia radica en promover la participacién
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activa del personal dentro de un equipo cohesionado. Esto requiere lideres genuinos que

influyan positivamente y alineen al grupo con los objetivos organizacionales.
2.2.4.1. Evaluacién de desempefio.

La evaluacion del desempefio es un proceso organizado que permite analizar cbmo actla
cada persona en relacién con las funciones que realiza, los objetivos que debe cumplir, sus
competencias y su potencial de crecimiento. Su proposito principal es valorar la calidad,

eficacia y capacidades del individuo, asi como su contribucidn al éxito de la organizacion.

Este proceso puede denominarse de diferentes formas, como evaluacion de méritos, informes
de desempefio, evaluacién individual o grupal, entre otros, y su aplicacién varia segin la
entidad. Es una herramienta dindmica que involucra tanto al evaluado como a su superior y
sus interacciones, y hoy en dia es esencial para una gestion administrativa efectiva. Ademas,
permite identificar problemas relacionados con la supervision, la gestion, la integracion del
personal, la adecuacién entre el trabajador y su cargo, asi como detectar necesidades de
formacion. Gracias a ello, se pueden implementar estrategias y programas que favorezcan la

mejora continua del rendimiento humano.

En el fondo, es un potente medio para resolver problemas de desempefio y para mejorar la
calidad del trabajo y la calidad de vida en las organizaciones. La evaluacion del desempefio

incluye seis puntos fundamentales:

1. ¢Por qué se evalla el desempefio?

2. ¢Cudl desempefio se debe evaluar?

3. ¢Como se debe evaluar el desempefio?
4. ¢ Quién debe evaluar el desempefio?

5. ¢Cuando se debe evaluar el desempefio?

6. ¢Como se debe comunicar la evaluacion del desempefio? (Chiavenato, 2008).

Se puede decir que la evaluacion del desempefio es una herramienta estratégica fundamental
para las organizaciones, ya que no solo mide el rendimiento, sino que también facilita la
identificacion de areas de mejora y contribuye a fortalecer las relaciones laborales y la

calidad del entorno de trabajo.
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2.2.4.2. Métodos de evaluacion del desemperio.

Alles (2008), sefiala que diversos autores mencionan distintos métodos para evaluar el
desempefio laboral. Aunque el enfoque principal de esta obra es la evaluacion basada en
competencias, se hace una breve alusion a otras metodologias para ofrecer una vision méas
completa. En general, los métodos de evaluacion se dividen segln lo que buscan medir:

caracteristicas personales, comportamientos o resultados.

Los enfoques que se centran en las caracteristicas personales son los mas frecuentes, aunque
tienden a ser menos objetivos. Por otro lado, aquellos que evalGan los comportamientos, es
decir, las competencias, proporcionan informacién mas orientada a la accién, siendo los mas
recomendables para fomentar el desarrollo del personal. Finalmente, el enfoque por
resultados también es ampliamente utilizado, ya que se concentra en medir las aportaciones
concretas y cuantificables de los empleados dentro de la organizacion. Cabe mencionar que
algunos instrumentos de evaluacion combinan tanto el analisis de resultados como el de

comportamientos.
2.2.4.2.1. Métodos basados en caracteristicas

Este tipo de métodos se enfocan en evaluar hasta qué nivel un empleado presenta ciertas
cualidades, como confiabilidad, creatividad, iniciativa o liderazgo, que son consideradas
relevantes por la organizacion, ya sea en el presente o con miras al futuro. Suelen ser
populares debido a su facilidad de aplicacion. Sin embargo, si las caracteristicas evaluadas
no estan relacionadas con el puesto especifico, los resultados pueden ser inexactos o

subjetivos.

Tipos de métodos utilizados para evaluar por caracteristicas

e Escalas graficas de calificacién

Se utilizan escalas para medir cada caracteristica. El evaluador selecciona el nivel que

considera que representa mejor al empleado en relacién con cada atributo evaluado.
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e Método de escalas mixtas

Es una variante del método de escalas basicas. Al evaluador se le presentan tres
descripciones por cada caracteristica (por ejemplo: superior, promedio e inferior) y elige la

que mejor represente al empleado.

e Método de distribucién forzada

Obliga al evaluador a seleccionar entre varias afirmaciones, que a menudo estan formuladas
de forma similar, pero con connotaciones tanto positivas como negativas. Esto reduce el

sesgo del evaluador al evitar que todas las respuestas sean favorables o desfavorables.

e Meétodo de formas narrativas

Requiere que el evaluador redacte un escrito describiendo el desempefio del empleado de la
manera mas precisa posible. Aunque puede ofrecer una vision profunda, es muy subjetivo y
depende mucho de las habilidades de redaccion del evaluador. Por ello, empleados evaluados
por personas con buena capacidad de redaccion pueden recibir mejores calificaciones, sin

que necesariamente refleje mejor desempefio.
2.2.4.2.2. Métodos basados en el comportamiento.

Este tipo de métodos permiten al evaluador detectar de forma inmediata cuando un empleado
se desvia del comportamiento esperado. Se utilizan para describir detalladamente las
acciones que deben (o no deben) manifestarse en el trabajo. Su utilidad principal es ofrecer
retroalimentacién que promueva el desarrollo de los empleados. Este tema se retoma en

capitulos posteriores.
2.2.4.2.3. Método de incidente critico.

Este método se enfoca en conductas que generan un éxito o fracaso poco comun en el trabajo.
Tiene la ventaja de abarcar todo el periodo evaluado y facilita tanto el desarrollo como la
autoevaluacion del trabajador. Sin embargo, si se consideran solo los aspectos negativos o

positivos, la evaluacion puede ser errénea.
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Tipos de métodos de incidente critico.

e Escala fundamentada para la medicion del comportamiento

Este enfoque utiliza escalas para cada dimension relevante del comportamiento laboral. Su
desarrollo requiere bastante tiempo y esfuerzo, ya que deben elaborarse escalas especificas

para cada puesto.

e Escala de observacion de comportamiento

Este método mide la frecuencia con que se observa un comportamiento en particular. Las
escalas deben disefiarse para registrar cuan seguido ocurren ciertos comportamientos,

facilitando asi la retroalimentacion hacia el evaluado.

2.2.4.2.4. Métodos basados en resultados

Estos métodos evaluan el rendimiento a partir de los logros del empleado. Son considerados
mas objetivos y permiten a los trabajadores tener mayor control sobre su evaluacion. Como
se centran en datos concretos como ventas o produccion, se reduce el sesgo subjetivo de

quien evalla.

Tipos de métodos utilizados para evaluar por caracteristicas

e Mediciones de productividad

Un ejemplo clasico es evaluar a vendedores por sus ventas 0 a operarios por las unidades
producidas. Este enfoque facilita la alineacidn del trabajo individual con los objetivos
empresariales.

No obstante, presenta limitaciones: los resultados pueden verse afectados por factores
externos como escasez de recursos o crisis economicas, lo que estd fuera del control del
empleado. Ademas, enfocarse solo en el resultado puede fomentar actitudes que prioricen

logros a corto plazo, en detrimento de metas a largo plazo o del ambiente organizacional.

e Administracion por objetivos
Enfoque de gestion que evalla el rendimiento tomando como referencia el logro de objetivos
previamente establecidos de forma consensuada entre el colaborador y la organizacion,

representada por su superior o responsable del area.
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2.2.4.2.5. Principios.

La evaluacion del desempefio debe estar fundamentada en una serie de principios basicos

que orienten su desarrollo. Entre estos principios podriamos destacar los siguientes:

1. Estar vinculada con el desarrollo de las personas que laboran en la empresa.

2. Estandares de evaluacion fundamentados en informacion relevante de cada puesto de
trabajo dentro de la organizacion.

3. Definicion clara de los objetivos del sistema de evaluacion del desempefio considerando
eficiencia, eficacia, calidad y economia en relacién con los procesos, actividades,
recursos asignados y resultados obtenidos.

4. Procesos de analisis de informacién que eliminen incongruencias entre actividades de
las distintas areas involucradas en un proyecto, a fin de optimizar tiempos y tareas, asi
como evitar duplicidad de funciones, eliminar procesos y tramites innecesarios.

5. Generar compromiso y participacion de todo el personal de la empresa.

6. Contar con supervisores-evaluadores, cuya personalidad muestre empatia con los
evaluados, generando un clima de confianza que sirva como base para aconsejar mejoras,
cambios y restructuras y que estas sean adoptadas con conviccion por el personal

involucrado (Macias Valadez Trevifio, 2020).

La evaluacion del desempefio debe regirse por principios que aseguren su efectividad y
utilidad. Estos incluyen el enfoque en el desarrollo del personal, el uso de estandares basados
en informacion del puesto, y la claridad en los objetivos del sistema. Ademas, debe promover
el andlisis coherente entre areas, la participacion activa del personal y la empatia de los

evaluadores para fomentar un ambiente de mejora continua.
2.2.4.2.6. Beneficios.

Beneficios para el gerente

« Valorar el rendimiento y el comportamiento de los colaboradores, en funcion a los
factores de valoracion y, sobre todo, contar con un método de medicion apto para
equilibrar la subjetividad.

e Suministrar medidas para optimizar el modelo de desempefio de sus colaboradores.

« Informar a sus colaboradores para hacerles comprender que la evaluacién del desempefio

es un método objetivo, el cual les accede saber cobmo esta su desemperio.
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Beneficios para el colaborador

e Conocer las normas, es decir, los aspectos del comportamiento y desempefio de los
colaboradores que la empresa estima.

« Conocer las expectativas de su lider en cuanto a su rendimiento y, segln su evaluacion,
sus debilidades y fortalezas.

« Identificar las acciones que el lider implementa para potenciar su rendimiento (como
programas de formacion o desarrollo), asi como aquellas responsabilidades que el propio
colaborador debe asumir de manera individual (como el aprendizaje auténomo, la
correccion de errores, el enfoque en la calidad, la concentracién en las tareas, la
participacion en cursos, entre otros).

o Realizar una respectiva autoevaluacion y una critica personal en cuanto a su desarrollo

y control personal (Chiavenato Idalberto, 2011).

Los beneficios de la evaluacion del desempefio son significativos, ya que para el gerente
permite medir objetivamente el rendimiento, identificar areas de mejora y fomentar la
comunicacion. Para el empleado, clarifica expectativas, fortalezas y debilidades, ofreciendo

oportunidades de crecimiento profesional.
2.2.5. Importancia de las estrategias.

Las estrategias competitivas consisten en planes desarrollados por las organizaciones que
incluyen acciones tanto ofensivas como defensivas, y que estan dirigidas a alcanzar objetivos
a largo plazo. Es igualmente importante analizar los procesos que se llevan a cabo,
particularmente si estos se ajustan a las disposiciones legales y técnicas, ya que esto puede
generar mejoras en la estructura del equipo de trabajo, fortaleciendo asi las habilidades
individuales; por ello, resulta conveniente establecer un plan de accién (Santillan, 2021;
Pimienta Navarro & Béez Diaz, 2023).

2.2.5.1. Estrategia para la mejora continua.

La mejora continua (MC) representa un habito, una conviccién y una forma de actuar dentro
de las organizaciones. No solo es una filosofia, sino también un procedimiento basado en un
ciclo constante de aprendizaje y solucion de problemas. Realizar una mejora una sola vez
implica apenas un cambio, pero repetirlo de manera continua hasta que se vuelva parte de la

cultura organizacional es donde realmente reside su fuerza.
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Este enfoque es aplicable tanto en entidades del sector publico como privado, ya sea que se
dediquen a la prestacion de servicios 0 a la produccion de bienes. Dentro de estas
organizaciones, la mejora continua puede implementarse en distintos procesos internos,
como los de tipo comercial, administrativo, financiero, recursos humanos, operaciones,

compras, logistica, produccion, mantenimiento, entre otros.

La mejora continua permite alcanzar avances en diferentes aspectos del negocio (como la
calidad, los costos o la eficiencia del tiempo), siempre que se cuente con la implicacion
activa del personal. Esta participacion se orienta a introducir pequefios ajustes de manera
sostenida y frecuente, buscando optimizar procesos y tareas. Es importante resaltar que,
mediante su aplicacion, se pueden mejorar la productividad, la seguridad y el rendimiento

operativo, al tiempo que se reducen desperdicios de forma constante(Baides Radul, 2020).
2.3. Fundamentacion legal.

2.3.1. Cddigo de trabajo.

Art. 1.- Ambito de este C6digo. - Los preceptos de este Codigo regulan las relaciones entre
empleadores y trabajadores y se aplican a las diversas modalidades y condiciones de trabajo.
Las normas relativas al trabajo contenidas en leyes especiales 0 en convenios internacionales
ratificados por el Ecuador, seran aplicadas en los casos especificos a las que ellas se refieren
(Cddigo de trabajo, 2020).

Art. 2.- Obligatoriedad del trabajo. - El trabajo es un derecho y un deber social. El trabajo
es obligatorio, en la forma y con las limitaciones prescritas en la Constitucién y las leyes
(Cédigo de trabajo, 2020).

Art. 10.- Concepto de empleador. - La persona o entidad, de cualquier clase que fuere, por
cuenta u orden de la cual se ejecuta la obra 0 a quien se presta el servicio, se denomina
empresario o empleador. El Estado, los consejos provinciales, las municipalidades y demas
personas juridicas de derecho publico tienen la calidad de empleadores respecto de los

obreros de las obras publicas nacionales o locales.

Se entiende por tales obras no s6lo las construcciones, sino también el mantenimiento de las
mismas y, en general, la realizacion de todo trabajo material relacionado con la prestacion

de servicio publico, aun cuando a los obreros se les hubiere extendido nombramiento y
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cualquiera que fuere la forma o periodo de pago. Tienen la misma calidad de empleadores
respecto de los obreros de las industrias que estan a su cargo y que pueden ser explotadas

por particulares.

También tienen la calidad de empleadores: la Empresa de Ferrocarriles del Estado y los

cuerpos de bomberos respecto de sus obreros (Cadigo de trabajo, 2020).

Art. 13.- Formas de remuneracion. - En los contratos a sueldo y a jornal la remuneracién
se pacta tomando como base, cierta unidad de tiempo. Contrato en participacion es aquel en
el que el trabajador tiene parte en las utilidades de los negocios del empleador, como
remuneracién de su trabajo. La remuneracién es mixta cuando, ademas del sueldo o salario
fijo, el trabajador participa en el producto del negocio del empleador, en concepto de

retribucidn por su trabajo (Codigo de trabajo, 2020).

Art. 14.- Contrato tipo y excepciones. - El contrato individual de trabajo a tiempo
indefinido es la modalidad tipica de la contratacion laboral estable o permanente, su
extincién se producira unicamente por las causas y los procedimientos establecidos en este
Caodigo. Se exceptuan de lo dispuesto en el inciso anterior: a) Los contratos por obra cierta,
que no sean habituales en la actividad de la empresa o empleador; b) Los contratos
eventuales, ocasionales y de temporada; c) Los de aprendizaje; y, d) Los deméas que

determine la ley (Codigo de trabajo, 2020).

Art. 15.- Periodo de prueba. - En todo contrato de plazo indefinido, cuando se celebre por
primera vez, podra sefialarse un tiempo de prueba, de duracion maxima de noventa dias.
Unicamente para el caso de los contratos de servicio doméstico o trabajo remunerado del
hogar, el periodo de prueba serd de hasta quince dias. No podré establecerse mas de un
periodo de prueba entre el mismo trabajador y empleador, sea cual sea la modalidad de
contratacion. Durante el periodo de prueba, cualquiera de las partes lo puede dar por

terminado libremente.

El empleador no podra mantener simultaneamente trabajadores con periodo a prueba por un
numero que exceda al quince por ciento del total de sus trabajadores. Sin embargo, los
empleadores que inicien sus operaciones en el pais, o los existentes que amplien o
diversifiquen su industria, actividad o negocio, no se sujetaran al porcentaje del quince por
ciento durante los seis meses posteriores al inicio de operaciones, ampliacion o

diversificacion de la actividad, industria o negocio. Para el caso de ampliacion o
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diversificacion, la exoneracion del porcentaje no se aplicard con respecto a todos los
trabajadores de la empresa sino exclusivamente sobre el incremento en el nimero de

trabajadores de las nuevas actividades comerciales o industriales.

La violacidn de esta disposicion dara lugar a las sanciones previstas en este Codigo, sin
perjuicio de que el excedente de trabajadores del porcentaje antes indicado, pasen a ser
trabajadores permanentes, en orden de antigiedad en el ingreso a labores (Codigo de trabajo,
2020).

Art. 42.- Obligaciones del empleador. - Son obligaciones del empleador:

1. Pagar las cantidades que correspondan al trabajador, en los términos del contrato y de

acuerdo con las disposiciones de este Codigo;

2. Instalar las fabricas, talleres, oficinas y demas lugares de trabajo, sujetandose a las
medidas de prevencion, seguridad e higiene del trabajo y demas disposiciones legales y
reglamentarias, tomando en consideracion, ademas, las normas que precautelan el adecuado

desplazamiento de las personas con discapacidad,;

3. Indemnizar a los trabajadores por los accidentes que sufrieren en el trabajo y por las

enfermedades profesionales, con la salvedad prevista en el Art. 38 de este Codigo;

4. Establecer comedores para los trabajadores cuando estos laboren en nimero de cincuenta
0 mas en la fabrica o empresa, y los locales de trabajo estuvieren situados a mas de dos

kilometros de la poblacién mas cercana;

5. Establecer escuelas elementales en beneficio de los hijos de los trabajadores, cuando se
trate de centros permanentes de trabajo ubicados a mas de dos kilémetros de distancia de las
poblaciones y siempre que la poblacion escolar sea por lo menos de veinte nifios, sin

perjuicio de las obligaciones empresariales con relacion a los trabajadores analfabetos;

6. Si se trata de fabricas u otras empresas que tuvieren diez 0 mas trabajadores, establecer
almacenes de articulos de primera necesidad para suministrarlos a precios de costo a ellos y
a sus familias, en la cantidad necesaria para su subsistencia. Las empresas cumpliran esta
obligacion directamente mediante el establecimiento de su propio comisariato o mediante la

contratacion de este servicio conjuntamente con otras empresas 0 con terceros.
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El valor de dichos articulos le sera descontado al trabajador al tiempo de pagarsele su

remuneracion.

Los empresarios que no dieren cumplimiento a esta obligacion seran sancionados con multa
de 4 a 20 ddlares de los Estados Unidos de América diarios, tomando en consideracion la
capacidad econdmica de la empresa y el nimero de trabajadores afectados, sancion que

subsistira hasta que se cumpla la obligacion;

7. Llevar un registro de trabajadores en el que conste el nombre, edad, procedencia, estado
civil, clase de trabajo, remuneraciones, fecha de ingreso y de salida, direccién domiciliaria,
correo electronico y cualquier otra informacion adicional que facilite su ubicacion. Este

registro se lo actualizara con los cambios que se produzcan;

8. Proporcionar oportunamente a los trabajadores los utiles, instrumentos y materiales
necesarios para la ejecucion del trabajo, en condiciones adecuadas para que éste sea

realizado;

9. Conceder a los trabajadores el tiempo necesario para el ejercicio del sufragio en las
elecciones populares establecidas por la ley, siempre que dicho tiempo no exceda de cuatro
horas, asi como el necesario para ser atendidos por los facultativos de la Direccion del Seguro
General de Salud Individual y Familiar del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, o para
satisfacer requerimientos o notificaciones judiciales. Tales permisos se concederan sin

reduccién de las remuneraciones;

10. Conceder a las trabajadoras victimas de violencia de género, el tiempo necesario para
tramitar y acceder a las medidas administrativas o judiciales dictadas por autoridad
competente, el mismo que no afectara su derecho a recibir su remuneracion completa, ni sus

vacaciones (Codigo de trabajo, 2020).

Art. 410.- Obligaciones respecto de la prevencion de riesgos. - Los empleadores estan
obligados a asegurar a sus trabajadores condiciones de trabajo que no presenten peligro para
su salud o su vida. Los trabajadores estan obligados a acatar las medidas de prevencion,
seguridad e higiene determinadas en los reglamentos y facilitadas por el empleador. Su
omision constituye justa causa para la terminacion del contrato de trabajo (Codigo de trabajo,
2020).
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Art. 79.- Igualdad de remuneracién. - A trabajo igual corresponde igual remuneracién, sin
discriminacion en razon de nacimiento, edad. sexo, etnia, color, origen social, idioma,
religion, filiacion politica, posicidn econdmica, orientacion sexual, estado de salud,
discapacidad, o diferencia de cualquier otra indole; mas, la especializacion y practica en la
ejecucion del trabajo se tendran en cuenta para los efectos de la remuneracion (Codigo de
trabajo, 2020).

2.3.2. Constitucion de la Republica del Ecuador.

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de
realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las personas trabajadoras
el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el

desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.

Art. 320.- En las diversas formas de organizacion de los procesos de produccion se
estimulara una gestion participativa, transparente y eficiente. La produccién, en cualquiera
de sus formas, se sujetard a principios y normas de calidad, sostenibilidad, productividad

sistémica, valoracion del trabajo y eficiencia econdémica y social.

Art. 321.- El Estado reconoce y garantiza el derecho a la propiedad en sus formas publica,
privada, comunitaria, estatal, asociativa, cooperativa, mixta, y que deberd cumplir su funcion
social y ambiental (CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR, 2021).
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CAPITULO Il
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION



3.1. Localizacion.

La presente investigacion se desarrollard en la Empresa TERRATECNICA S.A, ubicada en
el Canton Valencia, Provincia de los Rios, Sus limites geograficos son: al norte, la provincia
de Santo Domingo; al sur, el cantdon Quinsaloma; al este, el cantén La Mana; y al oeste, el

canton Buena Fe.
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llustracion 1 Ubicacion de la empresa TERRATECNICA S.A
3.2. Tipo de investigacion.

El procedimiento investigativo del estudio abordd un tipo de investigacion descriptiva,
exploratoria y documental mediante la cual se buscé conocer de qué manera la gestion del
talento humano gener6 crecimientos rentables dentro de los procesos productivos de una
entidad empresarial, ademas de los mecanismos que esta le puedo brindar hacia el futuro de
esta.

3.2.1. Investigacion descriptiva.

El uso de la investigacidn descriptiva permitié definir los hechos y situaciones que enfrentd
el problema analizado, identificando las medidas de austeridad implementadas por la
empresa TERRATECNICA S.A. Esto permitid determinar el impacto en la gestion de y las
causas que afectaron el cumplimiento de las actividades programadas.
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3.2.2. Investigacion exploratoria.

Esta investigacion permitio recopilar y analizar informacion sobre el problema y su entorno,
con el fin de comprender de manera mas profunda el tema en cuestion y los aspectos clave
de la optimizacion. Amplié la comprension del problema e identifico los elementos cruciales

que deben ser abordados al recopilar la informacién.
3.2.3. Investigacion documental.

La investigacion bibliografica en la gestion de recursos humanos se enfocé en la recopilacion
y obtencion de informacion bibliogréafica, desde fuentes y bases de datos teéricas y
cientificas: sean revistas indexadas, libros, articulos cientificos, informes y demas. Esto
incluyd la revision de documentos tales como politicas de recursos humanos, manuales de
procedimientos, informes de desempefio y otros, con el proposito de detectar oportunidades
de mejora y desarrollar estrategias efectivas para gestionar el talento de manera mas

eficiente.
3.2.4. Investigacion de campo

La investigacién de campo se centr6 en la recoleccion directa de informacion desde el
entorno laboral de la empresa TERRATECNICA S.A., permitiendo observar de primera
mano las condiciones reales en las que se desarrollan los procesos de gestion del talento
humano. A través de encuestas, entrevistas y observaciones realizadas a los colaboradores y
directivos, se logré obtener datos relevantes sobre la percepcion del personal, los niveles de

productividad, el ambiente laboral y las practicas administrativas aplicadas.
3.3. Meétodos de la investigacion.

La presente investigacion se fundamento en aspectos tedricos y conceptuales obtenidos a

partir de la observacion directa y de experiencias reales, utilizando los siguientes métodos:
3.3.1. Método descriptivo.

Este método facilitd la recoleccidn, organizacion, sintesis y exposicion de los resultados de
la observacion en el terreno, con el fin de comprobar la influencia de las variables y las
posibles causas que impactaron en la gestion del talento humano de la empresa
TERRATECNICA S.A.
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3.3.2. Método inductivo.

El método inductivo facilitd la conexion de aspectos especificos dentro del problema de
investigacion, a través del andlisis de la informacion y los datos disponibles, para alcanzar
deducciones globales que explicaron las circunstancias analizadas y facilitaron determinar

de qué manera eran los procedimientos de manejo del talento humano en la empresa.
3.3.3. Método deductivo.

El método deductivo permitié analizar la informacion desde una perspectiva general hasta
llegar a los detalles especificos. Esto permitié verificar la realidad y validez de toda la
informacion obtenida, a través del cual se valoro el nivel de rendimiento logrado por el
personal de la empresa TERRATECNICA S.A.

3.3.4. Método estadistico.

Mediante este método se consiguid exponer la informacion obtenida de los resultados y su
tabulacion mediante el calculo de frecuencias totales y contextuales. Esta presentacion se
realizé de manera clara y organizada, facilité la comprension de los datos recolectados y
permitié un andlisis mas profundo de la informacion para la empresa TERRATECNICA
S.A.

3.4. Fuentes de recopilacion de informacion.

La recoleccion de informacion fue crucial para comprender la relacion entre la gestion del
talento humano y su impacto en los procesos productivos de la empresa TERRATECNICA

SA. Se utilizaron las siguientes fuentes de informacion:

3.4.1. Fuente primaria.

Las fuentes primarias para esta investigacion incluyeron entrevistas con la alta direccién de
TERRATECNICA SA, como el gerente y otros lideres clave, para obtener sus perspectivas
sobre la influencia de la gestion del talento humano en la productividad de la empresa.
También se realiz6 una encuesta a los colaboradores de todos los niveles jerarquicos para
evaluar como percibieron las politicas de recursos humanos y su impacto en su desempefio

laboral. Ademas, se utilizo la técnica de observacion directa en el lugar de trabajo, lo que
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permitio a los investigadores observar de primera mano la relacion entre las practicas de

gestion del talento humano y las operaciones diarias de la empresa.
3.4.2. Fuente secundaria.

Las fuentes secundarias en esta investigacion incluyeron andlisis de informes internos de
TERRATECNICA SA, como manuales de procedimientos, evaluaciones de desempefio e
informes previos sobre recursos humanos. Se llevé a cabo una revision bibliografica de
estudios académicos, articulos cientificos y libros especializados en gestion de recursos
humanos, con el fin de contextualizar los hallazgos dentro de un marco teérico mas amplio.
Ademas, se consultaron bases de datos académicos y publicaciones profesionales que
ofrecieron investigaciones previas sobre mejores préacticas en la administracion del talento

humano, que sirvid para identificar oportunidades de mejora en las politicas de la empresa.
3.5. Disefio de la investigacion.

El disefio de la investigacion fue no experimental, de tipo transversal, dado que se realiz6 un
estudio detallado de la gestién del talento humano en TERRATECNICA SA en un momento
especifico. Ademas, fue un estudio de campo, ya que la recoleccion de informacién se realizo

directamente en la empresa a través de diversas técnicas de investigacion.
El disefio de la investigacion se estructurd en dos fases principales:
3.5.1. Fase exploratoria.

Se realizaron entrevistas a la alta direccidon y encuestas a los colaboradores para obtener
datos cualitativos y cuantitativos. Esta fase permitio obtener una vision general de las

practicas de gestion de recursos humanos y su efectividad.
3.5.2. Fase analitica.

A partir de los datos recopilados, se analizaron las relaciones entre las variables estudiadas:
gestién del talento humano y desempefio laboral de la empresa. Utilizando herramientas
estadisticas, se evaluaron los resultados para obtener conclusiones significativas sobre los

factores que contribuyeron a la eficiencia y el crecimiento dentro de la organizacion.
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3.5.3. Poblacién y muestra.

La cantidad de personal que forman parte de la empresa TERRATECNICA S.A. es
considerada de un total de 84 personas. Y la poblacion considerada en este trabajo de
investigacion esta integrada por un total de 71 colaboradores, entre ellos, gerente general,
personal administrativo, jefes departamentales, operativo, entre otros, quienes representan a

los diferentes roles funcionales dentro de la organizacion.

La seleccion de individuos se realizd6 mediante métodos aleatorios, lo que garantiza una
intervencion minima del investigador en el proceso de seleccién. Los accionistas y
presidente de la empresa con un total de nueve personas no seran considerados en el estudio
ya que no se cuenta con la disponibilidad de aquellos. Dado que el numero total de
trabajadores no alcanza los 100 individuos, no es viable realizar un muestreo, por lo que se

tomaré a toda la poblacion de 71 personas para el anlisis.

Tabla 1

Poblacion y muestra de la empresa.

DISTRIBUCION POBLACION GENERO NIVEL DE
ESTUDIO

Accionistas 8 X X
Presidente 1 Masculino X
Gerente general 1 Femenino Cuarto
Jefe de administracion 1 Femenino Tercer
Jefe de SSO 1 Femenino Tercer
Jefe de gestion ambiental 1 Femenino Tercer
Jefe de plantaciones 1 Masculino Tercer
Jefe de operaciones 1 Masculino Tercer
Colaboradores 69 Masculino Segundo
Total, general 84
No considerados 09
Total, de poblacion 71

considerada.

Nota. Datos extraidos del organigrama de la empresa TERRATECNICA S.A.
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3.6. Instrumentos de investigacion.

3.6.1. Observacion.

Mediante esta técnica, se recopild informacién utilizando los sentidos para observar el
comportamiento y las conductas relacionadas con el objeto de estudio o a través de la
interaccion con miembros responsables de las areas, lo cual permitié una recopilacion
completa de informacion la cual contribuyd a la realizacion del trabajo investigativo
enfocado en la empresa TERRATECNICA S.A.

3.6.2. Entrevista.

Esta técnica se aplico a la alta direccion, incluyendo al gerente y a otros lideres clave de la
empresa TERRARTECNICA S.A. Las entrevistas exploraron las perspectivas sobre como
las estrategias de gestion del talento humano afectaron la productividad y el rendimiento
general de la empresa. La informacion obtenida proporciond una vision estratégica sobre los

factores que impactaron en la eficacia de la administracion del talento humano.
3.6.3. Encuesta.

La encuesta se dirigio a colaboradores de todos los niveles jerarquicos en la empresa. Su
objetivo fue evaluar la percepcion general de los trabajadores sobre las précticas de gestion
del talento humano y su impacto en el desempefio laboral en la empresa TERRATECNICA
S.A. Las encuestas se disefiaron para obtener datos cuantitativos que complementaron la
informacion cualitativa obtenida a través de las entrevistas, siendo de tipo estructuras

directas.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION



4.1. Resultados.

4.1.1. Situacion actual de la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de la empresa TERRATECNICA S.A.

Para el cumplimiento de este objetivo, se utilizd una entrevista como instrumento, lo cual

permitio recopilar informacion relevante para el anélisis.

4.1.1.1. Resultados de percepcién del personal administrativo.

A continuacion, se presentan los resultados del trabajo de campo realizado en la empresa

TERRATECNICA SA, en el cual se llevaron a cabo entrevistas con la Gerente y la jefa del

Departamento Administrativo.

Tabla 2
Entrevista aplicada a gerente y jefa de la empresa TERRATECNICA S.A.

Pregunta Respuesta 1 Respuesta 2 Anélisis
1. ¢Cuales Uno de los retos es Considero que el Ambas  respuestas
considera que son mantener la principal desafio es coinciden en la
los principales motivacion y retener al talento importancia de
retos que enfrenta compromiso del calificado, motivar y retener al
TERRATECNICA personal en  un especialmente por personal. El
SA en la gestion entorno cambiante. La la competencia compromiso

del talento
humano, y como
los esta abordando
la empresa?

2. ¢ Qué estrategias
utiliza la empresa
para garantizar un
proceso de
reclutamiento vy
seleccion que se

alinee con las
necesidades
especificas del

negocio y el
desempefio laboral
esperado?

3. En su opinion,
Jqué impacto

empresa esta
trabajando en
fortalecer la

comunicacion interna
y el reconocimiento
del desempefio.

Se realiza una
entrevistainicial y una
técnica, ademas de un
mes de prueba para
evaluar la adaptacion
y el cumplimiento de
las funciones.

Las  capacitaciones
son muy efectivas, se

externa.

El proceso incluye,
entrevistas con
diferentes éareas y
un  periodo de
induccién para
asegurar una buena
integracion.

formaciones
mejorado la

Las
han

organizacional y las
acciones preventivas
muestran una
orientacion a la
mejora continua.

Se evidencia un
proceso estructurado
y progresivo,
orientado a
seleccionar personal
que se alinee con las
necesidades
operativas y
culturales.

La capacitacion es
vista como un pilar
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tienen los
programas de
capacitacion y
desarrollo en la
mejora del
desempefio de los
colaboradores de
TERRATECNICA
SA?

4. ;Cbébmo evalda la

eficacia de los
procesos de
evaluacion de
desempefio  que
implementa la
empresa?  ;Qué
acciones se toman
a partir de los
resultados

obtenidos?

5. ¢Como
fomentan el

trabajo en equipoy
la  colaboracién
entre los diferentes
departamentos de
la empresa para
mejorar los
resultados
generales 'y el
desempefio de los
colaboradores?

6. ¢ Qué
importancia le da
TERRATECNICA
SA a la diversidad

y la inclusion
dentro de su
estrategia de

gestion del talento
humano?

7. ¢Qué medidas se
toman en
TERRATECNICA
SA para promover
un ambiente
laboral saludable y

realizan seis veces al
afio y estan enfocadas
en cubrir brechas
técnicas y de
habilidades blandas.

Los procesos de
evaluacién son
eficaces, permiten
identificar areas de
mejora y  tomar
decisiones sobre
promociones 0

capacitacion.

Se realizan reuniones
generales todos los
lunes para revisar
avances 'y buscar
soluciones conjuntas.

La empresa promueve
la inclusion y cumple
con el porcentaje de
contratacion de
personas con
discapacidad.

Se realizan
actividades
recreativas durante el
almuerzo,

celebraciones
especiales 'y  se

productividad, se
adaptan a las
necesidades del
equipo y permiten
el crecimiento
profesional de los
colaboradores.

Los procesos de
evaluacion son muy
buenos, permiten
identificar areas de
mejoramiento y asi
dar soluciones

Ademas de las
reuniones, se
promueven

actividades de
integracion que
fortalecen el
sentido de
pertenencia.

Se valora la
diversidad en todos
los niveles, hay
igualdad de
oportunidades vy
respeto  a  las
diferencias

individuales.

Ademas de las
actividades, se
brinda apoyo

emocional 'y se
fomenta un trato
respetuoso y

clave para el
desarrollo del talento
humano, con impacto
directo en la mejora
del rendimiento.

Las evaluaciones son

utilizadas como
herramienta de
mejora, mas que de
control, lo cual
fortalece la cultura de
desempefio.

La colaboracion
interdepartamental
esta bien
estructurada, lo que
mejora la
coordinacion y
cohesion

organizacional.

Existe una cultura de
inclusién  efectiva,
con politicas visibles
que impactan
positivamente el
ambiente laboral.

El clima
organizacional

positivo es prioridad,
lo cual favorece el
bienestar y el
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motivador, y como
estas acciones
impactan en el
rendimiento de los
colaboradores?

8. ¢Cuales
considera que son
las competencias
laborales mas
importantes que la
empresa busca en
sus colaboradores
y cOmo se asegura
de que se
desarrollen dentro
de la
organizacion?

9. (Como maneja
TERRATECNICA
SA los procesos de
compensacion  y

beneficios, y en
qué medida estos
programas

influyen en la
satisfaccion y el
desempefio de los
colaboradores?

10. (;Qué tan
eficientes

consideras que son
las estrategias de
gestion del talento
humano en
TERRATECNICA

SA?

escucha musica para
mantener el animo.

Se valora el manejo de
personal, la
experiencia previa y
habilidades  blandas
como comunicacion y
adaptabilidad.

Se otorgan todos los
beneficios de ley,
ademas de permisos

flexibles, lo cual
fortalecen relaciones
y mejora la

satisfaccion laboral

Las estrategias son
efectivas siempre que
se sigan los
parametros
establecidos.

amigable en el
ambiente de
trabajo.

Las competencias
mas buscadas son la
proactividad, el
trabajo en equipo y
el pensamiento
critico. Se refuerzan
con formacién
continua.

La empresa cumple
con la normativa y

también ofrece
incentivos por
cumplimiento  de
metas, lo cual
mejora la
satisfaccion.

Se nota una

evolucion positiva
en la gestion del
talento  humano,
con procesos claros.

compromiso de los
empleados.

Hay claridad sobre
las competencias
esperadas, y se
trabaja activamente
para desarrollarlas,
alineandolas con los
objetivos
organizacionales.

La  politica de
compensacioén es

equitativa y
motivadora, lo que
repercute

positivamente en el
rendimiento y
permanencia del
personal.

Las estrategias

implementadas
muestran eficiencia y
capacidad de
adaptacion, lo que
fortalece la gestidn
organizacional.

Nota. Resultados de la entrevista aplicada a la gerente y jefa del departamento administrativo
de la empresa TERRATECNICA S.A.
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4.1.1.2. Analisis general

El anélisis de las respuestas obtenidas en la entrevista da a conocer en primera instancia que
TERRATECNICA SA tiene una gestion del talento humano buena. Ambas personas
entrevistadas coinciden en que la empresa tiene procesos claros para la gestion del talento
humano, lo que se refleja en la capacitacion y el desarrollo de los colaboradores. Este
enfoque en la formacién continua incide directamente en un mejor desempefio laboral,
ayudando a los colaboradores a mejorar sus habilidades. La empresa valora la mejora
continua, lo que se evidencia en las seis capacitaciones anuales, contribuyendo al

mantenimiento de un alto nivel de competencia.

La cultura organizacional de TERRATECNICA SA también se destaca como un aspecto
positivo. La empresa fomenta el trabajo en equipo y la colaboracién entre departamentos, lo
que sugiere una cultura organizacional positiva y orientada al logro de objetivos comunes.
Ademas, la empresa valora la diversidad e inclusion, lo que se refleja en la presencia de
personal con discapacidad en la empresa.

Sin embargo, también se identifican algunas oportunidades de mejora. La dependencia de la
gerencia en la gestion del talento humano podria generar una dependencia excesiva de la
direccion. Ademas, la falta de detalles sobre la evaluacion del desempefio de los
colaboradores podria sugerir una falta de claridad en este proceso. En general, el analisis
apunta que TERRATECNICA SA tiene una gestion del talento humano efectiva, pero
también hay oportunidades de mejora para seguir mejorando la gestion del talento humano

en la empresa.
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4.1.2. Niveles de competencias y desempeiio de la empresa
TERRATECNICA S.A.

Para el cumplimiento de este objetivo, se utilizd una encuesta como instrumento, lo cual
permitio recopilar informacion relevante para el andlisis. Cuyos resultados fueron analizados
mediante el software estadistico SPSS. Como parte del analisis, se evalu6 la confiabilidad
de las variables, obteniendo un coeficiente de 0.894, lo que indica un nivel de confiabilidad
alto, se evidencia en (Anexo 2).

4.1.2.1. Analisis de percepcion del personal.

A continuacion, se presentan los resultados del trabajo de campo realizado en la empresa
TERRATECNICA SA, en el cual se aplicaron encuestas a un total de 69 colaboradores,
(Anexo 3).

¢ Qué tan familiarizado estas con los procesos de gestion del talento humano en
TERRATECNICA SA?

Tabla 3
Conocimiento de los procesos de GTH.
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nada familiarizado 16 23%
Poco familiarizado 16 23%
Moqle_ra(_jamente o 350
familiarizado
Bastante familiarizado 9 13%
Muy familiarizado 4 6%
Total 69 100%

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.

Grafico 1
Conocimiento de los procesos de GTH.

6%

B Nada familiarizado

Poco familiarizado
Moderadamente familiarizado

Bastante familiarizado

B Muy familiarizado

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.
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Analisis e interpretacion

El 35% de los encuestados se encuentra moderadamente familiarizado con los procesos de

gestion del talento humano en TERRATECNICA SA, mientras que el 23% indica estar nada

familiarizado y otro 23% se considera poco familiarizado. Por otro lado, el 13% afirma estar

bastante familiarizado, y solo el 6% se considera muy familiarizado y esto incide en el

desempefio de los colaboradores. Estos resultados reflejan que, aunque una parte

significativa del personal tiene un conocimiento intermedio, hay un porcentaje considerable

con bajo nivel de familiarizacion, lo que sugiere la necesidad de fortalecer la capacitacion

en estos procesos para mejorar la comprension y aplicacion dentro de la empresa.

¢ Consideras que los programas de capacitacion y desarrollo son adecuados para

mejorar tu desempefio laboral?

Tabla 4
Capacitacion y desarrollo.
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nada adecuados 5 7%
Poco adecuados 13 19%
Adecuados 51 74%
Total 69 100%

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa

TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.

Grafico 2
Capacitacion y desarrollo.

B Nada adecuados
M Poco adecuados

B Adecuados

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa

TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.
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Andlisis e interpretacion

El 74% de los encuestados considera que los programas de capacitacion y desarrollo son
adecuados para mejorar su desempefio laboral, mientras que el 19% los califica como poco
adecuados y el 7% los percibe como nada adecuados. Estos datos reflejan que, aunque la
mayoria tiene una percepcion positiva de la capacitacion ofrecida, todavia existe un
porcentaje de colaboradores que no la encuentra totalmente efectiva, en base a este aspecto
la capacitacion y desarrollo es fundamental para el desempefio laboral de los colaboradores
de TERRATECNICA S.A. Esto podria indicar la necesidad de ajustes o mejoras en los
programas de formacién para atender mejor las necesidades de todos los trabajadores y
maximizar su impacto en el desempefio laboral.

¢ Crees que la comunicacidn interna en la empresa contribuye positivamente a tu

desempefio laboral?

Tabla5
Comunicacién interna.
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 52 75%
No 4 6%
Talvez 13 19%
Total 69 100%

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.

Grafico 3
Comunicacion interna.

B Si
¥ No

Talvez

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.
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Analisis e interpretacion

Los resultados indican que el 75% de los encuestados considera que la comunicacién interna
en la empresa contribuye positivamente a su desempefio laboral. Sin embargo, un 19%
respondio "Tal vez", lo que sugiere que algunos colaboradores tienen dudas sobre su impacto
real. Por otro lado, un 6% opina que la comunicacion interna no influye de manera positiva
en su desempefio. Estos datos reflejan una percepcion mayormente favorable, pero también
evidencian la necesidad de reforzar estrategias comunicativas para asegurar que todos los
colaboradores perciban una mejora en su rendimiento gracias a una comunicacién mas
efectiva. La comunicacion interna en las organizaciones es fundamental para el desarrollo

de un desempefio laboral positivo.

¢En qué medida se promueve el trabajo en equipo dentro de la empresa?

Tabla 6
Trabajo en equipo.
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nada 2 3%
Moderadamente 37 54%
Mucho 30 43%
Total 69 100%

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.

Gréfico 4
Trabajo en equipo.

B Nada
B Moderadamente

B Mucho

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.

48



Andlisis e interpretacion

La mayoria de los encuestados percibe que el trabajo en equipo se promueve en la empresa,
con un 54% que lo considera "Moderadamente” y un 43% que indica que se fomenta
"Mucho". Solo un 3% opina que no se promueve en absoluto, lo que sugiere que la
colaboracidn es una practica comun dentro de la organizacién. Sin embargo, el hecho de que
la mayor proporcion se sitle en la categoria intermedia indica que aun hay oportunidades
para fortalecer la cultura de trabajo en equipo y fomentar un ambiente mas colaborativo. ya
que mejora la colaboracion y comunicacion, lo que incide directamente en un mayor

desempefio laboral y productividad.

¢Como calificarias la cultura organizacional de TERRATECNICA SA con respecto a

la gestion del talento humano?

Tabla 7
Cultura organizacional.
Categoria Frecuencia Porcentaje
Muy desfavorable 3 4%
Desfavorable 3 4%
Neutral 22 32%
Favorable 33 48%
Muy favorable 8 12%
Total 69 100%

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.

Grafico 5
Cultura organizacional.

B Muy desfavorable

Desfavorable

Neutral

Favorable

B Muy favorable

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.
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Andlisis e interpretacion

Los resultados de la tabla reflejan que la percepcion de la cultura organizacional de
TERRATECNICA SA en cuanto a la gestion del talento humano es mayormente positiva.
Un 48% de los encuestados la considera "Favorable” y un 12% "Muy favorable™, lo que
indica que la mayoria tiene una buena impresion de la empresa en este aspecto. Sin embargo,
un 32% se mantiene en una postura "Neutral”, lo que sugiere que algunos colaboradores no
perciben un impacto claro. Solo un 8% la califica como "Desfavorable” o "Muy
desfavorable”, lo que indica que las opiniones negativas son minoritarias. Estos datos
sugieren que, aunque la valoracion general es buena, aun hay oportunidades para mejorar la
gestion del talento humano y fortalecer la cultura organizacional. Este aspecto importante
sobre la cultura organizacional incide en el desempefio laboral, ya que un ambiente positivo
y colaborativo motiva a los colaboradores, mejora su compromiso y optimiza su
productividad.

¢ Crees que los lideres de la empresa gestionan adecuadamente el talento humano?

Tabla 8
Gestion de los lideres.
Categoria Frecuencia Porcentaje
Mala gestion 3 4 %
Gestion regular 30 44 %
Buena gestion 36 52 %
Total 69 100%

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.

Grafico 6
Gestion de los lideres.

B Mala gestion
.,
. g Gestion regular

Buena gestion

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.
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Andlisis e interpretacion

Un 52% de los encuestados considera que la gestion es "Buena”, mientras que un 44% la
califica como "Regular”, lo que indica que, aunque hay una valoracion favorable, una parte
significativa de los colaboradores percibe oportunidades de mejora. Solo un 4% opina que
la gestion es "Mala", lo que sugiere que las opiniones negativas son minoritarias. En general,
los resultados reflejan que la mayoria confia en la labor de los lideres, aunque existe un

margen para optimizar la gestion del talento humano.

¢ Qué tan efectivas consideras las herramientas tecnoldgicas utilizadas para gestionar
el talento humano en TERRATECNICA SA?

Tabla 9
Herramientas tecnoldgicas.
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nada efectivas 7 10 %
Poco efectivas 4 6 %
Moderadamente efectivas 26 38 %
Efectivas 24 35 %
Muy efectivas 8 11%
Total 69 100%

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.

Gréfico 7
Herramientas tecnoldgicas.

B Nada efectivas

B Poco efectivas

| Moderadamente efectivas

Efectivas
B Muy efectivas

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.
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Analisis e interpretacion

La tabla muestra la percepcion de los encuestados sobre la efectividad de las herramientas

tecnoldgicas utilizadas para la gestion del talento humano en TERRATECNICA SA. Se

observa que la mayoria considera estas herramientas como "Moderadamente efectivas™ (38

%) y "Efectivas" (35 %), lo que indica una valoracion predominantemente positiva. Sin

embargo, un 16 % de los participantes las considera "Nada efectivas"” o "Poco efectivas”, lo

que sugiere areas de mejora. Solo el 11 % las califica como "Muy efectivas", lo que refleja

que, aunque la percepcion general es favorable, aun hay margen para optimizar su uso y

funcionalidad.

¢ Con qué frecuencia participas en actividades relacionadas con el bienestar y la salud

en la empresa?

Tabla 10
Participacién en los procesos de GTH.
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 1%
Rara vez 30 44 %
A veces 38 55 %

Total 69 100%

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa

TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.

Grafico 8
Participacién en los procesos de GTH.
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Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa

TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.
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Andlisis e interpretacion

Los resultados muestran la frecuencia con la que los colaboradores participan en actividades
de bienestar y salud dentro de la empresa. La mayoria de los encuestados indicaron que
participan "A veces" 55 %, mientras que un 44 % afirmo que lo hace "Rara vez", lo que
sugiere una baja participacion constante en estas iniciativas. Solo el 1 % menciond que
"Nunca" participa. Estos datos indican que, aunque mas de la mitad de los colaboradores se
involucran ocasionalmente, existe una proporcion significativa que rara vez lo hace, lo que
podria sefialar la necesidad de estrategias para fomentar una mayor participacion en estas
actividades.
¢En qué medida consideras que la gestion del talento humano influye en tu

motivacion laboral?

Tabla11
Motivacion laboral.
Categoria Frecuencia Porcentaje

Nada 5 7%
Poco 7 10 %
Moderadamente 28 41 %
Mucho 21 30 %
Muchisimo 8 12 %

Total 69 100%

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.

Grafico 9
Motivacién laboral.
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Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.
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Andlisis e interpretacion

Segun la tabla, la mayoria de los encuestados considera que la gestion del talento humano
influye moderadamente en su motivacion laboral este aspecto muy significativo ya que
incide directamente al desempefio laboral de cada colaborador, con un 41 %. Ademaés, un 30
% afirma que tiene mucha influencia, y un 12 % indica que influye muchisimo, lo que refleja
un impacto significativo en gran parte de los colaboradores. Por otro lado, un 10 % considera
que influye poco, y un 7 % sefiala que no influye en nada. Estos resultados muestran que,
aunque la gestiéon del talento humano es un factor importante en la motivacion de los
trabajadores, aln existen areas de mejora para incrementar su impacto en toda la
organizacion.

¢Consideras que TERRATECNICA SA tiene un proceso de evaluacion de desempefio

efectivo?
Tabla 12
Evaluacion del desempefio.
Categoria Frecuencia Porcentaje
No efectivo 3 4%
Poco efectivo 12 18 %
Moderadamente efectivo 18 26 %
Efectivo 32 46 %
Muy efectivo 4 6 %
Total 69 100%

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.

Grafico 10
Evaluacion del desempefio.
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Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.
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Analisis e interpretacion

El 46 % de los encuestados considera que el proceso de evaluaciéon del desempefio en

TERRATECNICA SA es efectivo, mientras que el 6 % lo califica como muy efectivo. El 26

% lo percibe como moderadamente efectivo y el 18 % como poco efectivo. Finalmente, el 4

% indica que no es efectivo. Esto muestra que, aungque la mayoria tiene una percepcion

positiva, aun existe un grupo considerable que considera que el proceso podria mejorar para

garantizar una evaluacion mas precisa y beneficiosa para los colaboradores. La evaluacion

del desempefio ayuda a identificar fortalezas y areas de mejora en los colaboradores. Esto se

enfoca en su rendimiento, permitiendo optimizar su productividad. Ademas, contribuye al

crecimiento profesional y organizacional.

¢La gestion del talento humano favorece un entorno de trabajo inclusivo y diverso?

Tabla 13
Inclusion y diversidad.
Categoria Frecuencia Porcentaje
No favorece 2 3%
Poco favorece 28 41 %
Favorece 39 56 %

Total 69 100%

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa

TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.

Gréfico 11
Inclusion y diversidad.

H No favorece
M Poco favorece

M Favorece

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa

TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.
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Andlisis e interpretacion

El 56 % de los encuestados considera que la gestion del talento humano en
TERRATECNICA SA favorece un entorno de trabajo inclusivo y diverso, mientras que el
41 % opina que poco favorece esta condicion. Solo el 3 % indica que no la favorece en
absoluto. Estos resultados reflejan que, si bien la mayoria percibe un esfuerzo positivo en
términos de inclusion y diversidad, un porcentaje significativo de colaboradores siente que
aun hay aspectos por mejorar para garantizar un ambiente laboral méas equitativo y
representativo.
¢En qué medida los beneficios sociales ofrecidos por la empresa impactan

positivamente en tu desempefio laboral?

Tabla 14
Beneficios sociales.
Categoria Frecuencia Porcentaje

Nada 2 3%
Poco 4 6 %
Moderadamente 23 33%
Mucho 32 46 %
Muchisimo 8 12 %

Total 69 100%
Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.

Gréfico 12
Beneficios sociales.
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Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.
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Andlisis e interpretacion

El 46 % de los encuestados considera que los beneficios sociales ofrecidos por la empresa
impactan mucho en su desempefio laboral, mientras que el 12 % indica que el impacto es
muchisimo. Un 33 % percibe un impacto moderado, mientras que un 6 % sefiala que el efecto
es poco y un 3 % que no tiene impacto. Estos resultados muestran que la mayoria de los
colaboradores reconoce una influencia positiva de los beneficios sociales en su rendimiento,
aungue aun existe una parte de la plantilla que siente que estos beneficios podrian ser mas
efectivos para potenciar su desempefio. Los beneficios sociales motivan a los colaboradores
y mejoran su desempefio laboral.

¢ Cual es tu nivel de satisfaccion con la retroalimentacion recibida en tu puesto de

trabajo?
Tabla 15
Satisfaccion con la retroalimentacion.
Categoria Frecuencia Porcentaje
Muy insatisfecho 3 4 %
Insatisfecho 3 4%
Neutral 21 31%
Satisfecho 32 46 %
Muy satisfecho 10 15 %
Total 69 100%

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.

Grafico 13
Satisfaccion con la retroalimentacion.
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Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.
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Andlisis e interpretacion

La mayoria de los encuestados se sienten satisfechos con la retroalimentacion recibida en su

puesto de trabajo, ya que el 46 % expreso satisfaccion y el 15 % se declar6 muy satisfecho,

sumando en conjunto un 61 % de respuestas positivas. Un 31 % se mantiene en una postura

neutral, lo que sugiere que una parte significativa de los colaboradores no tiene una opinion

definida al respecto. En contraste, el 8 % manifestd insatisfaccion, dividido equitativamente

entre quienes estan insatisfechos y muy insatisfechos. Estos resultados indican que, aunque

la percepcion general de la retroalimentacion es favorable, existe un grupo de colaboradores

que podria beneficiarse de mejoras en este aspecto. Es importante sefialar que una

retroalimentacion mas efectiva puede aumentar la satisfaccion de los colaboradores, lo que

incide directamente en su motivacion y desempefio laboral, impulsando asi un mejor

rendimiento y compromiso con la organizacion.

¢ Consideras que el proceso de integracién de nuevos colaboradores a la empresa es

adecuado?
Tabla 16
Proceso de integracion.
Categoria Frecuencia Porcentaje
No es adecuado 3 4 %
Poco adecuado 20 29 %
Adecuado 46 67 %
Total 69 100%

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa

TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.

Gréfico 14
Proceso de integracion.
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Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa

TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.
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Analisis e interpretacion

Los resultados reflejan que un 67 % de los colaboradores consideran adecuado el proceso de

integracion en la empresa, lo que indica que la mayoria percibe una adaptacion efectiva para

los nuevos colaboradores. Sin embargo, un 29 % lo califica como poco adecuado y un 4 %

como no adecuado, evidenciando que aun existen oportunidades de mejora. Estos resultados

sugieren la necesidad de analizar las razones detras de estas percepciones menos favorables

y realizar ajustes que optimicen la experiencia.

¢El liderazgo en TERRATECNICA SA fomenta la participacion activa en la toma de

decisiones relacionadas con su desarrollo laboral?

Tabla 17
Participacién en la toma de decisiones.
Categoria Frecuencia Porcentaje
No fomenta 5 7%
Poco fomenta 29 42 %
Fomenta 35 51 %

Total 69 100%

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa

TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.

Gréfico 15
Participacion en la toma de decisiones.
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Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa

TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.
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Andlisis e interpretacion

La Tabla refleja los resultados que un 51 % de los colaboradores consideran que el liderazgo
en TERRATECNICA SA fomenta la participacion activa en la toma de decisiones
relacionadas con su desarrollo laboral, lo que indica que la mayoria percibe un liderazgo que
involucra a los colaboradores en estos procesos. Sin embargo, un 42% sefiala que se fomenta
poco y un 7% considera que no se fomenta, lo que evidencia que una parte significativa de
los colaboradores no se siente suficientemente incluida en la toma de decisiones. Estos
resultados sugieren la necesidad de fortalecer las estrategias de liderazgo participativo para
mejorar la percepcion y el involucramiento de todos los colaboradores en su desarrollo
laboral. También incide en el desempefio laboral, al motivar a los colaboradores a contribuir
de manera mas activa y eficiente en los objetivos de la empresa.
¢ Consideras que los programas de reconocimiento y recompensas en
TERRATECNICA SA son justos y efectivos?

Tabla 18
Programas de reconocimiento y recompensas.
Categoria Frecuencia Porcentaje
No justos ni efectivos 7 10 %
Poco justos y efectivos 22 32%
Justos y efectivos 40 58 %

Total 69 100%
Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.

Gréfico 16
Programas de reconocimiento y recompensas.
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Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.
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Analisis e interpretacion

Los resultados de la tabla muestran que un 58% de los colaboradores consideran que los
programas de reconocimiento y recompensas en TERRATECNICA SA son justos y
efectivos, lo que indica una percepcion mayormente positiva. Sin embargo, un 32 % opina
que son poco justos y efectivos, mientras que un 10 % considera que no lo son en absoluto,
evidenciando cierto nivel de insatisfaccion. Estos datos sugieren la importancia de revisar y
mejorar los criterios y mecanismos de reconocimiento para asegurar una mayor equidad y
efectividad en el motivo. Asi mismo este aspecto influye significativamente en el desempefio
laboral en cada uno de los colaboradores.

¢Usted cuenta con las habilidades necesarias para desempefiar sus funciones dentro
de laempresa TERRATECNICA SA?

Tabla 19
Habilidades necesarias.
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 10 15%
Parcialmente 58 84 %
No 1 1%

Total 69 100%

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.

Gréfico 17
Habilidades necesarias.

S|
M Parcialmente

® No

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.

61



Analisis e interpretacion

Los resultados de la tabla muestran que el 15 % de los colaboradores consideran que cuentan

plenamente con las habilidades necesarias para desempefiar sus funciones en
TERRATECNICA SA. Sin embargo, un 84 % indica que posee las habilidades solo de
manera parcial, lo que sugiere que hay areas de mejora o capacitacion pendientes. Ademas,

un 1 % sefiala que no cuenta con las habilidades requeridas, lo que podria afectar su

desempefio. Estos datos resaltan la importancia de implementar programas de formacién y

desarrollo que permitan fortalecer las competencias del personal y optimizar su desempefio

en la empresa.

¢ Cémo califica su nivel de conocimiento y habilidades para desempefiar su funcién

actual?
Tabla 20
Nivel de conocimientos.
Categoria Frecuencia Porcentaje
Alto 15 22%
Medio 51 74%
Bajo 3 4%
Total 69 100%

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa

TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.

Gréafico 18
Nivel de conocimientos.
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Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa

TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.
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Analisis e interpretacion

Los resultados de la Tabla muestran que el 22 % de los colaboradores califican su nivel de
conocimiento y habilidades como alto, lo que indica que una parte del personal se siente
plenamente capacitada para desempefiar su funcion. No obstante, la mayoria, un 74 %, lo
considera de nivel medio, lo que sugiere que aun hay oportunidades para reforzar su
preparacion. Por otro lado, un 4 % percibe su nivel de conocimientos como bajo, lo que
podria impactar en la eficiencia y calidad del trabajo. Los niveles de conocimiento y
habilidades son aspectos muy significativos en la gestion del talento humano ya que
repercute netamente en el desempefio laboral.

¢ Cree usted que la experiencia sea importante para un buen desempefio laboral en la
empresa TERRATECNICA S.A.?

Tabla 21
Experiencia para el buen desempefio.
Categoria Frecuencia Porcentaje
De acuerdo 4 6 %
Parcialmente de acuerdo 58 84 %
Desacuerdo 7 10 %

Total 69 100%
Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.

Grafico 19
Experiencia para el buen desempefio.
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Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.
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Analisis e interpretacion

Los resultados indican que el 6 % de los colaboradores estan totalmente de acuerdo en que
la experiencia es un factor clave para un buen desemperio laboral en TERRATECNICA S.A.
Sin embargo, la mayoria, un 84 %, esté parcialmente de acuerdo, lo que sugiere que, si bien
la experiencia es importante, otros factores como la capacitacion o las habilidades también
juegan un papel relevante. Por otro lado, un 10 % estd en desacuerdo, lo que refleja que
algunos colaboradores consideran que la experiencia no es determinante para un buen
desempefio. Estos resultados destacan la importancia de equilibrar la experiencia con
oportunidades de aprendizaje y desarrollo profesional dentro de la empresa para asi tener un
buen desempefio laboral.

¢ Sus compaferos demuestran disciplina en su desempefio laboral?

Tabla 22
Disciplina en el desempefio laboral.
Categoria Frecuencia Porcentaje
De acuerdo 3 4%
Parcialmente de acuerdo 58 84 %
Desacuerdo 8 12 %

Total 69 100%
Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.

Gréfico 20
Disciplina en el desempefio laboral.
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Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.

64



Analisis e interpretacion

Los resultados de la reflejan que solo el 4 % de los colaboradores consideran que sus

compafieros demuestran disciplina en su desempefio laboral de manera plena. La mayoria,

un 84 %, esta parcialmente de acuerdo, lo que indica que, aunque existe cierto nivel de

disciplina, ain hay aspectos que pueden mejorarse. Por otro lado, un 12 % estd en

desacuerdo, lo que evidencia que un grupo de colaboradores percibe falta de disciplina en

sus comparieros. Estos datos sugieren la necesidad de reforzar la cultura organizacional y

fomentar habitos de trabajo més disciplinados para mejorar el desempefio y la eficiencia en

la empresa.

¢ Considera que cuenta con la formacién técnica adecuada para realizar sus

funciones?
Tabla 23
Formacion técnica.
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 8 12 %
En parte 51 74 %
No 10 14 %
Total 69 100%

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa

TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.

Grafico 21
Formacion Técnica.
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Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa

TERRATECNICA S.A. Elaboracion propia.
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Andlisis e interpretacion

Los resultados de la tabla indican que solo el 12 % de los colaboradores consideran que
cuentan con la formacién técnica adecuada para desempefiar sus funciones de manera
efectiva. La mayoria, un 74 %, sefiala que su formacion es parcial, lo que sugiere que existen
areas de conocimiento que aun necesitan ser fortalecidas. Ademas, un 14 % expresa que no
posee la formacion técnica necesaria, lo que podria afectar su desempefio y la eficiencia en
sus tareas. Estos datos resaltan la importancia de implementar programas de capacitacion
especificos para mejorar las habilidades técnicas del personal y optimizar su rendimiento

dentro de la empresa.

4.1.2.1.1. Andlisis general de los resultados de la encuesta aplicada

Los resultados obtenidos reflejan una percepcion mayormente positiva de la gestion del
talento humano en TERRATECNICA SA, aunque con areas de oportunidad para mejorar en
distintos aspectos. La mayoria de los colaboradores considera que los procesos de
comunicacion interna, trabajo en equipo y cultura organizacional son favorables, pero ain
existe un porcentaje significativo que percibe oportunidades de mejora. Estos elementos son
fundamentales en la gestion del talento humano, ya que una comunicacion efectiva y una
cultura organizacional solida inciden directamente en el desempefio individual y colectivo

dentro de la empresa.

En cuanto a la capacitacion y formacion, si bien la mayoria de los colaboradores cuenta con
habilidades y conocimientos adecuados para desempefiar sus funciones, una proporcion
considerable indica que su preparacion es parcial o insuficiente, lo que sugiere la necesidad
de reforzar los programas de desarrollo profesional. La formacién continua es un aspecto
clave de la gestion del talento humano, ya que incide directamente en la productividad y el
desempefio de los colaboradores. Por lo tanto, resulta crucial optimizar estos programas para
cubrir las necesidades actuales y futuras del personal.

Del mismo modo, los programas de reconocimiento y recompensas son Vistos de manera
positiva por la mayoria, aunque algunos colaboradores los consideran poco justos o
efectivos. Esto indica que pueden optimizarse para aumentar la motivacion, un factor
esencial para mantener un desempefio alto y sostenible. La gestion del talento humano debe
garantizar que los sistemas de recompensas sean percibidos como justos y equitativos, ya
que esto influye en el compromiso y la productividad de los colaboradores.
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La gestion del talento humano se percibe como un factor que influye en la motivacién
laboral, aunque con margen para mejorar su impacto. La evaluacion del desempefio y el
liderazgo también presentan una valoracion mayormente favorable, pero ain hay
colaboradores que sienten que su participacion en la toma de decisiones es limitada. La
motivacion, junto con una evaluacion de desempefio objetiva y una cultura de liderazgo
eficaz, son aspectos fundamentales que inciden directamente en el desempefio de los

equipos.

Por otro lado, las herramientas tecnolégicas y los beneficios sociales son considerados
efectivos por la mayoria, aunque no todos los colaboradores las perciben como plenamente
Optimas. La integracion de tecnologia adecuada y beneficios atractivos son elementos que
deben ser mejorados constantemente, ya que juegan un rol determinante en la eficiencia y

satisfaccion laboral, 1o que a su vez repercute en el desempefio organizacional.

Ademas, la participacion en actividades de bienestar y salud es esporadica, lo que sugiere la
necesidad de estrategias para fomentar una mayor integracion en estos programas. El
bienestar integral de los colaboradores es crucial para mantener altos niveles de energia,

motivacion y rendimiento en sus actividades diarias.

Finalmente, la disciplina laboral y la importancia de la experiencia para un buen desempefio
son aspectos valorados de manera diversa entre los colaboradores. Esto indica que, aunque
hay una base sélida en la gestion del talento humano, es fundamental seguir fortaleciendo la
capacitacion, la comunicacion y las estrategias de reconocimiento para lograr un entorno de
trabajo mas eficiente, equitativo y motivador, lo cual tiene un impacto directo en el

desempefio general de la empresa.

4.1.2.1.2. Niveles de competencias y desempefio de la empresa TERRATECNICA S.A.

La siguiente tabla presenta una estructura jerarquica de cargos dentro de una organizacion
datos extraidos del organigrama (Anexo 5), detallando las competencias requeridas, segun
la indagacion respectiva y los criterios de desempefio y la evaluacion del desempefio
obtenido mediante la observacion. Desde la alta direccién hasta los niveles operativos y de
mantenimiento, se identifican roles clave, resaltando habilidades estratégicas, técnicas y

operativas necesarias para el cumplimiento eficiente de los objetivos organizacionales.
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Tabla 24

Niveles de competencia y desempefio en la empresa TERRATECNICA S.A.

Nivel
Jerarquico
Alta direccion

Gerencia media

Gerencia media

Gerencia media

Gerencia media

Gerencia media

Supervision
técnica

Supervision
técnica

Supervision
técnica
Supervision
técnica

Supervision
técnica

Cargo

Gerente
general

Jefe de
administracion

Jefe de S.S.O.

Jefe de gestion
ambiental

Jefe de
plantaciones

Jefe de
operaciones

Supervisor de
calidad

Compras de
M.P.

Recepciéon de
M.P.

Secado

Maquinado

Competencias
Requeridas
Liderazgo, vision
estratégica, toma de
decisiones, gestion de

recursos.

Gestion
contabilidad,
planificacion
organizacional.
Normativas de
seguridad, prevencion
de riesgos, auditoria.

financiera,

Legislacion ambiental,
sostenibilidad, manejo
de residuos.

Conocimientos
agricolas, planificacion
de cultivos, gestion de
produccion.

Gestion de procesos,

logistica, control de
produccion.

Control de calidad,
normativas I1SO,
inspeccion de procesos.
Negociacion, logistica
de abastecimiento,

control de costos.
Control de inventarios,
verificacion de
INsSuUMos.

Manejo de equipos de

secado, control de
temperatura.
Operacion de
magquinaria,

mantenimiento basico.

Criterios de
desempefio
Dirigir la  empresa
alineando estrategias y
asegurando el
cumplimiento de

objetivos.
Administrar  recursos

financieros y contables
para  optimizar el
rendimiento.
Supervisar y garantizar
el cumplimiento de
normativas de
seguridad laboral.
Implementar
estrategias ambientales
para el cumplimiento
de regulaciones.
Optimizar la
produccion  agricola
asegurando eficiencia y
calidad.

Coordinar las
operaciones
productivas y asegurar
el cumplimiento de
metas.

Verificar estandares de
calidad y mejorar la
produccion.

Gestionar la compra de

materia prima vy
optimizar recursos.

Garantizar la correcta
recepcion y

almacenamiento de
materias primas.
Ejecutar correctamente
los procesos de secado
de productos.
Garantizar la precision
en el maquinado de
productos.

Desempefio
obtenido

Excelente

Excelente

Bueno

Bueno

Bueno

Bueno

Bueno

Bueno

Bueno

Bueno

Bueno
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Supervision Encolado  y Logistica de Supervisar el encolado Bueno
técnica despachos distribucidn, control de y coordinar despachos
adhesivos. eficientes.
Supervision Compra de Gestion de Asegurar la Bueno
técnica suministros proveedores, disponibilidad de
planificacion de suministros en el
abastecimiento. tiempo adecuado.
Operativo Asistente Manejo de software Apoyar en la gestidn Bueno
técnico contable contable, analisis contable y generacion
financiero. de reportes financieros.
Operativo RRHH Seleccion de personal, Administrar el personal Bueno
técnico gestion de talento y mejorar el clima
humano. laboral.
Operativo Calificadores  Evaluacion de Clasificar  productos Bueno
técnico materiales, normas de segin estandares de
calidad. calidad.
Operativo Armadores Habilidades manuales, Ensamblar productos Bueno
técnico lectura de planos. con precision y
eficiencia.
Operativo Calderistas Operacién de calderas, Controlar las calderas Bueno
técnico mantenimiento de para garantizar su
equipos termicos. optimo
funcionamiento.
Operativo Linea de Trabajo en equipo, Ejecutar las tareas Bueno
técnico trabajo disciplina operativa. asignadas en la cadena
de produccion.
Operativo Encoladores Aplicacion de Realizar el proceso de Bueno
técnico adhesivos,  precision encolado con calidad y
manual. eficiencia.
Mantenimiento ~ Mantenimiento Reparacion de equipos, Asegurar el buen estado Bueno
mantenimiento y funcionamiento de la
preventivo. maquinaria.
Mantenimiento  Auxiliar ~ de Soporte técnico, Apoyar en el Bueno
mantenimiento herramientas bésicas. mantenimiento
correctivo y preventivo.
Nota. Informacion recopilada del organigrama institucional de la empresa

TERRATECNICA S.A., de la encuesta aplicada a sus colaboradores y de observaciones

realizadas por la autora. Elaboracion propia.

69



Tabla 25

Incidencia de los procesos de gestion del talento humano en el desempefio laboral en

TERRATECNICA S.A.

Proceso de Gestion

del Talento
Humano

Incidencia en el Desempefio Laboral

Reclutamiento y

seleccion

Capacitacion y

desarrollo

Evaluacion del

desempefio

Clima
organizacional y
comunicacion

interna

Compensacion y

beneficios

Este proceso tiene una fuerte incidencia porque seleccionar

correctamente al personal impacta directamente en la
productividad y eficiencia laboral. Una buena cobertura de
vacantes en el tiempo y forma mejora la integracion y el
cumplimiento de metas desde el inicio.

Aunqgue se realiza inversién en capacitacién, su impacto ain es
intermedio. Hay mejoras visibles en el rendimiento de los
colaboradores, pero se requiere reforzar la medicion del retorno de
estas acciones para que el aprendizaje se traduzca mas directamente
en desempefio.

Se aplica el proceso de evaluacion, pero su impacto esta limitado
por la frecuencia o por la aplicacién del feedback. Es decir, si bien
se mide, no siempre se toma accion oportuna sobre los resultados,
lo que reduce su efecto positivo en el rendimiento laboral.

Este proceso influye fuertemente en el desempefio, ya que un
ambiente laboral positivo y canales efectivos de comunicacién
fomentan la motivacién, la permanencia y la cooperacion entre
equipos. Es un eje clave en la cultura organizacional de
TERRATECNICA SA

Aungue se ofrecen beneficios y hay cierto nivel de equidad salarial,
aun existen aspectos mejorables. Esto se refleja en niveles
moderados de absentismo y rotacion, lo que sugiere que los
incentivos podrian reforzarse para lograr mayor motivacion y

permanencia.

Nota. Informacion elaborada a partir del analisis de los procesos de gestion del talento

humano en TERRATECNICA S.A., mediante observacion directa, revision documental y

criterios técnicos definidos por la autora. Elaboracion propia.
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4.1.3. Estrategias para la mejora de la gestién del talento humano en la
empresa TERRATECNICA S.A, considerando su influencia en el

desempenio laboral.

Para el cumplimiento de este objetivo, se propone un conjunto de estrategias orientadas a

potenciar los procesos de gestion del talento humano y mejorar su impacto en el
desempefio laboral dentro de TERRATECNICA S.A.

4.1.3.1. Analisis de fortalezas y debilidades.

A continuacion, se presenta el analisis sobre las fortalezas y debilidades basado en los

resultados del trabajo de campo realizado en la empresa TERRATECNICA S.A., donde se

aplicaron encuesta y entrevista.

FORTALEZAS
Proceso de reclutamiento y seleccién
buenos.
Existencia de un equipo de Recursos
Humanos comprometido.
Reconocimiento de la importancia del
desarrollo y capacitacion continua
Apuesta por la cultura de comunicacion
interna y transparencia
Preocupacion por la equidad, diversidad

e inclusion

Existe trabajo en equipo colaborativo.

DEBILIDADES
Falta de familiarizacion de los procesos de

gestion del talento humano.

Falta de herramientas tecnoldgicas y
automatizacion en la actualidad

Falta mejorar la satisfaccion y motivacion

Falta de participacion en los programas de
bienestar y salud.

Falta de seguimiento previo y evaluacion del
impacto de acciones implementadas en la
gestion del talento

Falta mejorar los programas de

reconocimientos y recompensas.

Nota. Analisis basado en la evaluacion de la gestion del talento humano en

TERRATECNICA S.A,

implementacion del plan de mejoras.

identificando fortalezas,

debilidades relevantes para la
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Tabla 26

Plan de mejoras.

PLAN DE MEJORAS

Objetivos Acciones Metas Responsabl Recursos Tiemp
es 0

Reducir los - Implementacion Reducir en Gerente de Software de 1 mes
tiempos y de herramientas un 30% el Recursos reclutamiento
mejorar  la digitales para tiempo de Humanos, , presupuesto
efectividad seleccion. contrataci6 equipo de para
en la - Creacion de una ny mejorar seleccion. herramientas
seleccion de base de datos con la calidad digitales.
talento. perfiles de talento. del talento

- Rediseiio del seleccionad

proceso de o.

entrevistas  con

pruebas de

competencias.
Garantizar el - Evaluacion de Lograr que Gerente de Plataformade Contin
desarrollo necesidades  de al menos el Recursos formacion uo
continuo de formacion. 85% de los Humanos, (Zoom,
los - Disefio  de colaborador formadores Moodle),
colaboradore programas de es perciban internos y material
S para capacitacion en la externos. didactico.
mejorar  su linea y capacitacio
desempefio.  presenciales. n como

- Creacion de clave para

rutas de su

aprendizaje crecimiento

personalizadas.
Mejorar la - Creacion de Alcanzarun Personal de Plataformade Contin
comunicacié  boletines internos 80% de comunicaci comunicacié uo
n interna y reuniones satisfaccion o6n interna, n interna,
para periddicas. de los Recursos pagina web,
fomentar una - Implementacién colaborador Humanos.  correos
cultura de herramientas es con la internos.
organizacion digitales de comunicaci
al abierta y comunicacion. on interna.
transparente. - Fomento de la

transparencia en

las decisiones

organizacionales.
Establecer - Implementacion Asegurar Gerente de Software de 2 meses
un sistema de evaluaciones que el 90% Recursos evaluacion,
justo y estandarizadas. de los Humanos,  presupuesto
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equitativo
para la
evaluacion y
reconocimie
nto del
desempefio.

Promover un

entorno  de
trabajo
colaborativo
que impulse
la
productivida
d y el
compromiso.
Fomentar la
equidad,
diversidad e
inclusion
dentro de la
empresa.

Fortalecer el

liderazgo
participativo
para una
toma de
decisiones
mas
inclusiva 'y
efectiva.
Disefiar un
sistema de

- Disefio de un
sistema de
incentivos basado
en resultados.
- Capacitacion a
lideres para dar
feedback efectivo.

- Organizacion de
actividades de
integracion.

- Implementacion
de metodologias
agiles para
equipos de
trabajo.

- Creacion de
proyectos
colaborativos
interdepartamenta
les.

- Creacion de
politicas de
igualdad de

oportunidades.
- Implementacién
de programas de

mentoria para
grupos
subrepresentados.

- Sensibilizacion
sobre diversidad e
inclusion.

- Capacitacion en
liderazgo
colaborativo.

- Implementacion

de reuniones de
feedback
horizontal.
- Creacion de
foros de

participacion para
colaboradores.

- Evaluacién de
satisfaccion con

colaborador
es perciban
el sistema
de
evaluacion
como justo
y
transparent
e.

Incrementa
renun 25%
la
percepcién
de
colaboracid
ny sinergia
en los
equipos de
trabajo.

Garantizar

la inclusion
de al menos
un 40% de
mujeres en
puestos de
liderazgo.

Asegurar
que el 70%
de los
lideres
adopten
practicas de
liderazgo
colaborativ
0.

Incrementa
ren un 20%

jefes de
area.

Gerentes de
area, equipo
de Recursos
Humanos.

Comité de
diversidad e
inclusion,
Recursos
Humanos.

Gerentes de
area, lideres
de equipo.

Recursos
Humanos,

para
incentivos.

Espacios de
trabajo
colaborativo,
herramientas
digitales.

Charlas,
talleres,
presupuesto
para
programas de
inclusion.

Material de
formacion,
plataformas
de
comunicacio
n interna.

Presupuesto
para

Contin
uo

Contin
uo

3 meses

2 meses
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reconocimie
nto que
motive a los
colaboradore
S y aumente
su
satisfaccion
laboral.

Incorporar
herramientas
tecnoldgicas
para agilizar
y optimizar
la gestion del
talento
humano.

Incentivar la
participacion
de los
colaboradore
S en
actividades
de bienestar
para mejorar
su calidad de
vida.

los programas
actuales.

- Disefio  de
nuevas estrategias
de reconocimiento
no monetario.
- Implementacion
de incentivos
personalizados.

- Digitalizacion de

procesos de
seleccion,
capacitacion y
evaluacion.

- Implementacion

de inteligencia
artificial para
analisis de

desempefio.

- Creacion de un
portal interno de
autogestion para
colaboradores.

- Creacion de
programas de
salud y bienestar.
- Organizacion de
eventos

deportivos y
recreativos.

-  Fomento de
pausas activas y
sesiones de

mindfulness en la
empresa.

la
satisfaccion
de los
colaborador
es con las
recompensa
s laborales.

Implementa
r
plataformas
digitales en
el 100% de
los
procesos de
gestion del
talento
humano.

Lograr que
al menos el
60% de los
colaborador
es
participen
activament
e en
programas
de
bienestar.

gerentes de
area.

Departamen
to de TI,
Recursos
Humanos.

Comité de
bienestar,
Recursos
Humanos.

incentivos,
plataformas
de
reconocimien
to.

Software
especializado

. servidores

internos.

Presupuesto
para eventos,
plataformas
de bienestar.

4 meses

Contin
uo

Nota. El plan de mejora establece acciones y responsables para optimizar la gestion del
talento humano en TERRATECNICA S.A., con el fin de aumentar la productividad y

satisfaccion laboral.
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Tabla 27

Criterios de medida y desempefio.

Acciones Estratégicas

Optimizacion del proceso
de selecciény
reclutamiento.

Fortalecimiento de los
programas de capacitacion
y desarrollo.

Mejorar la comunicacion
interna y la cultura
organizacional.

Implementacion de un
sistema de evaluacion y
reconocimiento del
desempefio.

Fomento del trabajo en
equipo.

Impulso a la diversidad e
inclusion.

Optimizacién del
liderazgo participativo.

Revision de programas de
reconocimiento.

Mayor integracion de
herramientas tecnoldgicas
en la gestion del talento.
Fomento de la
participacion en
actividades de bienestar.

Criterios de Medida

Proceso agil.
Proceso medio.
Proceso lento.

Capacitacion completa.
Capacitacion parcial.
Sin capacitacion.

Comunicacion clara.
Comunicacion regular.
Comunicacion
deficiente.

Sistema completo.
Sistema parcial.
Sin sistema.

Trabajo altamente
colaborativo.

Trabajo moderadamente
colaborativo.

Trabajo aislado.

Diversidad alta.
Diversidad moderada.
Sin diversidad.

Liderazgo altamente
participativo.
Liderazgo moderado.
Liderazgo autoritario.

Programa completo.
Programa limitado.
Sin programa.

Integracion completa.
Integracion parcial.

Sin integracion.

Alta participacion,
Participacion moderada,
Baja participacion.

Criterios de
Desempefio
Excelente
Bueno
Insuficiente.

Alto
Medio
Bajo

Excelente
Bueno
Necesita Mejora

Eficaz
Suficiente
Insuficiente

Alto
Medio
Bajo

Excelente
Bueno
Necesita Mejora

Alto
Medio
Bajo

Excelente
Bueno
Insuficiente

Alta
Media
Baja
Alta

Media
Baja.

Resultados

Nota. Elaborado por la autora.
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4.2. Discusion.

Los resultados evidencian que una parte considerable del personal de la empresa
TERRATECNICA SA tiene un bajo nivel de familiarizacién con los procesos de gestion del
talento humano, lo que resalta la necesidad de fortalecer la capacitacion en esta area. Esto
coincide con lo sefialado por Bacilio y Chavez (2023) sobre la importancia del talento
humano en el desarrollo empresarial y con lo expuesto por Condor Cinthia (2023) respecto
a la necesidad de integrar actividades como reclutamiento, formacion y retencion del

personal para mejorar la gestion organizacional.

Se evidencio que la mayoria del personal considera adecuados los programas de capacitacion
y desarrollo para mejorar su desempefio laboral, aunque aun existe un porcentaje que los
percibe como poco o nada efectivos, lo que sugiere la necesidad de realizar ajustes para
maximizar su impacto. Esto coincide con lo sefialado por Chiavenato (2009), quien destaca
que la capacitacion genera cambios permanentes en los colaboradores, mejorando sus
habilidades, conocimientos y actitudes para un mejor desempefio. Asimismo, estos hallazgos
se alinean con lo expuesto por Velasquez Fuentes (2022), quien resalta que la capacitacion
debe estar orientada a garantizar un desarrollo profesional alineado con la estrategia
organizacional, proporcionando recursos humanos calificados que contribuyan al

crecimiento y sostenibilidad de la empresa.

La mayoria del personal considera que la comunicacion interna mejora su desempefio
laboral, aunque algunos colaboradores tienen dudas sobre su impacto. Esto coincide con
Arguello (2022), quien sefiala que una comunicacion efectiva fortalece las relaciones
laborales, el trabajo en equipo y el desarrollo organizacional. Reforzar las estrategias

comunicativas puede mejorar la productividad y el crecimiento empresarial.

Se demostro que la mayoria del personal percibe que el trabajo en equipo es promovido en
la empresa, aunque la mayor proporcion lo ubica en un nivel intermedio, lo que indica
oportunidades para fortalecer esta cultura organizacional. Esto coincide con lo sefialado por
Heredia Laura y Sullca Tapia (2022), quienes destacan que el trabajo en equipo es esencial
en las empresas modernas debido a las crecientes demandas de calidad, eficiencia y
competitividad. En este sentido, fomentar un ambiente mas colaborativo puede optimizar

recursos, mejorar la innovacién y contribuir al éxito organizacional.
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Se corroboré que la percepcion de la cultura organizacional en cuanto a la gestién del talento
humano en TERRATECNICA SA es mayormente positiva, aunque un porcentaje
significativo de colaboradores mantiene una postura neutral, lo que indica oportunidades de
mejora. Esto coincide con lo sefialado por Rincon y Aldana Bautista (Luperly, 2021),
quienes destacan que una cultura organizacional s6lida no solo garantiza el cumplimiento de
estandares de calidad, sino que también influye en la percepcion y el compromiso de los

colaboradores.

Se evidenci6 que, aunque la mayoria de los colaboradores percibe la gestion del talento
humano como buena, esto coincide con lo sefialado por Diaz Mufioz et al. (n.d.), quienes
destacan que la gestion del talento humano es fundamental para construir relaciones
mutuamente beneficiosas entre los colaboradores y la organizacion. Se analiz6 que, aunque
la mayoria de los colaboradores percibe las herramientas tecnoldgicas utilizadas para la
gestién del talento humano en TERRATECNICA SA esto coincide con lo sefialado por
Mosquera Carrascal et al. (2021), quienes destacan que las empresas, especialmente las
Pymes, enfrentan dificultades para mantenerse competitivas debido a la implementacién
ineficiente de tecnologias y la subutilizacion de herramientas digitales lo cual para
TERRATECNICA no es una dificultad.

Se probé que la participacion de los colaboradores en actividades de bienestar y salud dentro
de la empresa es moderada, la participacion de todos los colaboradores es fundamental para
fortalecera la cultura organizacional y el bienestar general., con la mayoria participando
ocasionalmente y una proporcion significativa que lo hace rara vez. Esto coincide con lo
mencionado por Robbins (1999), quien sefiala que la motivacién en el ambito organizacional
esta vinculada a la satisfaccion laboral y el reconocimiento. De igual manera, Zapata et al.
(2023) destacan que satisfacer las necesidades y aspiraciones de los colaboradores puede
incrementar su motivacion, lo que, a su vez, podria fomentar una mayor participacion en

estas iniciativas, beneficiando tanto su bienestar como los objetivos de la organizacion.

Se comprobd que la mayoria de los colaboradores considera que la gestion del talento
humano influye moderadamente en su motivacion laboral, con un porcentaje significativo
indicando que tiene mucha o incluso muchisima influencia. Estos resultados coinciden con
lo sefialado por Zapata et al. (2023), quienes destacan que la motivacion es un factor clave

para impulsar el esfuerzo de los colaboradores, respondiendo a sus necesidades individuales.
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Esto resalta la importancia de mejorar la gestion del talento humano para aumentar su

impacto en la motivacion y el rendimiento dentro de la organizacion.

Se mostro que la mayoria de los colaboradores considera que el proceso de evaluacion del
desempefio es efectivo, lo que coincide con lo mencionado por Veronica et al. (2024),
quienes destacan que la evaluacion del desempefio es una herramienta clave para orientar y
motivar a los colaboradores, contribuyendo al logro de los objetivos organizacionales e
individuales. Se demostré que la mayoria de los colaboradores considera que la gestion del
talento humano favorece un entorno de trabajo inclusivo y diverso, lo que coincide con lo
sefialado por Camilleri (2021), quien destaca que la diversidad representa un conjunto
dindmico de valores, habilidades y competencias que enriquecen el entorno profesional. Se
destaco que la mayoria de los colaboradores considera que los beneficios sociales ofrecidos
por la empresa impactan positivamente en su desempefio laboral, lo que coincide con lo
sefialado por Rodriguez Garza et al. (2024), quienes destacan que estos beneficios, como
incentivos adicionales al salario, buscan mejorar la calidad de vida de los trabajadores,

impactando su motivacion y fomentando un mayor compromiso y rendimiento en el trabajo.

Se evidencié que la mayoria de los colaboradores se sienten satisfechos con la
retroalimentacion recibida en su puesto de trabajo, lo que coincide con lo sefialado por Diaz
Dumont et al. (2023), quienes destacan que la satisfaccion laboral influye en el bienestar y
compromiso de los colaboradores, permitiendo a los directivos comprender sus reacciones y
anticipar su desempefio futuro dentro de la organizacién. También se evidencié que la
mayoria de los colaboradores considera adecuado el proceso de integracion en la empresa,
lo que coincide con lo sefialado por Amaguaya Palmay (2021), quien destaca que un proceso
de adaptabilidad efectivo facilita la adaptacion de los nuevos colaboradores, contribuye a la

retencién del talento y optimiza el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Se demostrd que la mayoria de los colaboradores percibe que el liderazgo en la empresa
fomenta la participacidn activa en la toma de decisiones, lo que coincide con lo sefialado por
Santander-Salmon & Lara-Rivadeneira (2023), quienes destacan que un liderazgo centrado
en el factor humano es clave para influir en los colaboradores, ajustarse a sus necesidades y

mejorar los resultados organizacionales.
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La mayoria de los colaboradores percibe que los programas de reconocimiento y
recompensas en la empresa son justos y efectivos, lo que coincide con lo sefialado por Ponce
Pincay et al. (2023), quienes resaltan que brindar reconocimiento, oportunidades de

crecimiento y una comunicacion clara fortalece un ambiente laboral positivo y motivador.

También los resultados indican que muchos colaboradores de TERRATECNICA SA
consideran que no cuentan completamente con las habilidades necesarias para desemperiar
sus funciones, lo que resalta la importancia de la capacitacién. Esto coincide con lo sefialado
por Pineda et al. (2023), quienes destacan que el desempefio laboral mejora cuando los
trabajadores participan activamente en equipos cohesionados, y con Noelia & Santivafiez
(2023), quienes enfatizan que las competencias laborales son esenciales para afrontar los
retos empresariales y elevar la calidad del servicio. Se evidencio que una parte del personal
califica su nivel de conocimientos y habilidades como alto, lo que indica que se sienten
preparados para sus funciones. Sin embargo, la mayoria lo percibe a un nivel medio, lo que
sugiere que existen areas de mejora. Este hallazgo esta en linea con lo que sefiala Pineda et
al. (2023), quienes enfatizan que las organizaciones deben fomentar una participacion activa
y fortalecer las competencias de sus colaboradores, ya que un equipo bien capacitado y
comprometido es clave para alcanzar los objetivos de la empresa.

Los resultados indican que la mayoria de los colaboradores de TERRATECNICA SA
reconoce la importancia de la experiencia para un buen desempefio laboral, aunque también
sugieren que factores como la capacitacion y las habilidades son igualmente relevantes. Esto
refleja una vision equilibrada, en la que la experiencia se valora, pero no se considera el
Unico elemento determinante. Pineda et al. (2023) coinciden al afirmar que el desempefio
laboral depende de un enfoque integral que combine la experiencia con el aprendizaje
continuo y el trabajo en equipo. Fomentar un entorno que promueva el desarrollo profesional
y la participacion activa es clave para el éxito organizacional. La mayoria de los
colaboradores percibe que los programas de reconocimiento y recompensas en la empresa
son justos y efectivos, lo que coincide con lo sefialado por Ponce Pincay et al. (2023), quienes
resaltan que brindar reconocimiento, oportunidades de crecimiento y una comunicacion clara

fortalece un ambiente laboral positivo y motivador.
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Los resultados indican que solo una pequefia proporcion de los colaboradores considera
contar con la formacién técnica adecuada, mientras que la mayoria percibe que su
preparacion es parcial, lo que sefiala areas de mejora. Esto refleja la importancia de
implementar programas de capacitacion para fortalecer las habilidades técnicas del personal.
En relacion con esto, Moya & Luengo Florencio (2011) destacan que la competencia se

refiere a la capacidad de tomar decisiones informadas sobre un tema especifico.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES



5.1. Conclusiones.

El andlisis realizado sobre la situacion actual de la gestion del talento humano y el
desempefio laboral en la empresa TERRATECNICA S.A. demostrd que existe una
influencia significativa entre ambos aspectos. La falta de estrategias claras en la gestion de
recursos humanos ha generado problemas como la alta rotacion de personal, desmotivacion
y otros aspectos claves. Este analisis confirma que una gestién mas estructurada y efectiva
del talento humano es fundamental para mejorar el desempefio y bienestar de los

colaboradores, impactando positivamente en la productividad de la empresa.

El andlisis de los niveles de competencias y desempefio en la empresa TERRATECNICA
S.A. evidenci6 que muchos colaboradores no cuentan con una formacion técnica suficiente
para realizar sus funciones de manera dptima. Ademas, se identificd que la empresa carece
de politicas organizacionales que incentiven la mejora continua del desempefio laboral, lo

que puede repercutir en la competitividad y sostenibilidad de la organizacion en el mercado.

La ausencia de un enfoque estratégico en la gestion del talento humano ha limitado el
crecimiento y desarrollo de la empresa. La empresa TERRATECNICA S.A. no adopta
practicas basadas en evidencia y en experiencias exitosas para garantizar un manejo
adecuado del capital humano, favoreciendo asi su estabilidad y crecimiento en el sector. Esta
situacion afecta directamente la productividad y el compromiso de los colaboradores, lo que
puede traducirse en una menor capacidad para enfrentar los retos del mercado. Por lo tanto,
es fundamental implementar un plan integral que fortalezca la gestion del talento y potencie

el desempefio organizacional.
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5.2. Recomendaciones.

Que la empresa TERRATECNICA S.A. implemente un plan de gestion de capital humano
con el objetivo de fortalecer y mejorar las competencias laborales y optimizar el desempefio
de la organizacion. Este plan debe incluir programas de formacién continua, capacitacion
especializada y estrategias de desarrollo profesional que permitan a los colaboradores
adquirir las competencias necesarias para maximizar su desempefio. Ademas, debe
establecerse un sistema de evaluacion del rendimiento para identificar las areas de mejora 'y
reconocer los logros de los colaboradores, fomentando asi un mayor compromiso con la

empresa.

Que la empresa TERRATECNICA S.A. implemente estrategias efectivas para mantener y
motivar a sus colaboradores, con el objetivo de reducir la tasa de rotacion laboral y promover
un ambiente de trabajo armonioso. Esto se puede lograr a través de la implementacion de
incentivos econdémicos y no econdmicos, reconocimiento al mérito de mejor colaborador del
mes, condiciones de trabajo adecuadas y una cultura organizacional basada en la
comunicacion y la participacion activa. También se recomienda promover areas de salud y
bienestar laboral para garantizar que los colaboradores trabajen en un entorno seguro y

estimulante.

Que, para futuros estudios, realizar estudios complementarios para evaluar la efectividad del
plan estratégico propuesto en la gestién del talento humano dentro de la empresa
TERRATECNICA S.A. Es fundamental implementar y examinar diversos modelos de
gestién, evaluando su influencia en el desempefio laboral y la productividad de la empresa.
Adicionalmente, se recomienda probar nuevas tendencias en el area de gestion del talento
humano, con el fin de optimizar la toma de decisiones y promover el desarrollo sostenible

en la empresa.
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ANEXO 2 ANALISIS DE FIABILIDAD DE LA ENCUESTA.

EELIABILITY
SVARIBELE3=xS =€ x7 xd x5 x10 x11 x12 x12 x14 x15 x1E6 x17 x1E =19 =20 =xd]l x3d2 x312 xi4 x35
FACELE{"ALL VERIABLES')] ALL

JHODEL=RLFHE.
Fiabilidad
Escala: ALL VARIABLES
Resuman da pmcaaamlanln de cEEOE
M U
Cases Walida E4 1000
Excluidsd, a i
Tatal E4 100,40

a. La sliminacion por Bsta se basa an tadas ks

vanables del procedimento.

Esrfadiaticas da fabllidad

Alfa de Cranbach | N de alemanios

HI5 i
Hotas
Zalids creads I8-FEE-2025 19:10:41
Comarlanos
Enbrada Dalos Crilbsarst 1 ELEM 1 TS Documants SPEE TRARAID
LSz,
Conjunia de datas activa Conjunio_de_dalosi
Filtre =hirguna>
Panderacdn =hirguna>
Segmentar archive <Ringura>
M e files en el archive e datos da -
trabajo
Entrada de matnz
Manejo de valar peardido Defirician de aussencia La= valares perdidos definides par el wsuana se tratan
coma perdidas
Casps wilzadas La= asiadisticas sa basan an lodas los casos con
datos valides para todas las variables &n al
pracedimisnta,
Sintaxis
RELIABILITY
PARIABLES=x5 k6 x7 xB kB x10 211 x12 x13 214
W15 w18 £17 x18 219 =20 x21 222 x23 w24 225
TECALECALL WARIABLES') ALL
IMODEL=ALPHA
ReEsursas Tiemgo de procassdar Q0:00-00,02
Tiemgpo transcurmdo O0:0d:00,00

96



Archivo  Editar Analizar  Markeing directo  Gréficos  Utlidades  Ventana  Ayuda
il
| Valores | _Per Al | Me
x1 1 Edad (1.0, 18-25). . Ninguna 8 W Derecha i Ord
1x2 1 Género (1.0, Mascu._. Ninguna 8 W Oerscha i Ordin
x3 1 Cargo Ninguna Ninguna 8 | Derecha gl Ordi
4 x4 1 Nivel de escolaridad (1,0, Basico... Ninguna 8 3 Derecha g Ord
x5 1 1. 4Qué tan familiarizado estas con los procesos de gestion del talento humano en Terratecnica S A? {10, Nada . Ninguna 8 3 Derecha gl Ord
—6__|x 1 2. (Consideras que los programas de capacitacion y desarrollo son adecuados para mejorar tu desempefio laboral? (1.0, Nada . Ninguna 8 M Oerecha 4l Ord
x7 1 3. ¢Crees que la comunicacion intemna en la empresa contribuye positivamente a tu desempefio laboral? 1.0, 89 Ninguna 8 & Derecha ] Ord
x8 1 4. 4En qué medida se promueve el trabajo en equipo dentro de la empresa? {1.0, Nada} . Ninguna 8 3 Derecha gl Ord
) x9 1 5. ,Cémo calficarias la cultura organizacional de Tematecnica S A con respecto a la gestion del talento humano? {10, Muy d... Ninguna 8 3 Derecha  ff Ordi
x10 1 6. (Crees que los lideres de la empresa gestionan adecuadamente el talento humano? (1.0, Mala g Ninguna 8 | Derecha ] Ordin
x11 1 7. ¢Qué tan efectivas consideras las herramientas tecnolégicas utilizadas para gestionar el talento humano en Terratecnic.. (1,0, Nada e . Ninguna 8 FMDerecha  gff Ord
x12 1 8 ¢ Con qué frecuencia participas en actividades relacionadas con el bienestar y la salud en la empresa? (1.0, Nunca)... Ninguna 8 WDerecha il Ordin
x13 1 9. 4En qué medida consideras que la gestion del talento humano influye en tu motivacion laboral? (1.0, Nada)... Ninguna 8 M Derecha 4l Ord
14 1 10. (Consideras que Terratecnica SA tiene un proceso de evaluacion de desempefio efectivo? (1.0, No efe. Ninguna 8 | Derecha  gff Ord
1 1 11. 4La gesti6n del talento humano favorece un entomo de trabajo inclusivo y diverso? {10, Nofav... Ninguna 8 FDerecha  JfO
A 1 12 4 En qué medida los beneficios sociales ofrecidos por la empresa impactan positamente en tu desempefio laboral? {1.0. Nada}... Ninguna 8 W Derecha ofl Ord
1 1 13. ¢Cuil es tu nivel de satisfaccién con Ia retroalimentacion recibida en tu puesto de trabajo? {1.0. Muy in.._ Ninguna 8 FDerecha g0
A 1 14. (Consideras que el proceso de integracion de nuevos empleados a la empresa es adecuado? {1.0. No es . Ninguna 8 W Derecha A0
1 1 15. ¢l liderazgo en Tematecnica SA fomenta la participacion actva en la toma de decisiones relacionadas con su desamro... 1.0, No fom._. Ninguna 8 WDerecha O
20 1 16. ¢ Consideras que los programas de y en SA son justos y efectivos? {1.0, No just... Ninguna 8 FW|Derecha  flO
21 1 17. ¢Usted cuenta con las habilidades necesarias para desempediar sus funciones dentro de la empresa Terratecnica SA? {10, Si) Ninguna 8 38 Derecha 4o
1 18. (Cémo califica su nivel de y para su funcién actual? {1.0. Alto)... Ninguna 8 WDerecha 4O
1 19. ¢Cree usted que la experiencia sea importante para un buen desempefio laboral en la empresa Tematecnica S A? (1,0. De acu... Ninguna 8 = Oerecha  gflO
1 20. ¢Sus disciplina en su laboral? (1.0, De acu... Ninguna 8 TN L
1 21, ;Considera que cuenta con la formacion técnica adecuada para realizar sus funciones? (10,89 Ninguna 8 3 Derecha gl Ord
1 22 (Esté usted satisfecho con el beneficio de alimentacién? 1.0, 89 Ninguna 8 | Derecha il Ordin
1 23 ;Qué mejoras crees que sean necesanias para la alimentacion? {1.0. Mas pr . Ninguna 8 3 Derecha g Ordin.

[ IBM SPSS Stalistics Processor esta isto | |

Analizar_ Marketing directo _ Grdficos _ Utidades _ Ventana _ Ayuda

SHEHex BHIIE KB 59 B2 400 %

69221 10 Visible: 27 de 27 variables

x| = | a3 | x| & | x% | x| @ | % | xw0 | x11 | xi2 | x3 | x4 | x5 | x6 | x7 | «x
30 30 40 30 40 40 30 40 50
50 30 40 30 50 40 30 40 40
30 20 30 20 40 20 20 30 40
30 20 30 20 30 30 30 30 30
30 30 40 20 30 40 30 30 40
40 30 50 20 30 30 30 30 30
40 20 20 20 20 20 20 20 30
10 30 50 30 50 40 30 40 40
30 30 40 30 30 40 20 40 20
30 20 30 20 30 30 20 40 30
50 30 40 30 50 50 30 50 50
30 20 30 20 20 20 20 30 10
40 30 30 20 30 40 20 40 50
40 30 40 20 30 30 20 40 40
40 20 40 20 30 40 30 40 40
40 30 40 30 40 30 20 30 40
30 20 10 20 20 40 10 20 30
50 30 30 20 30 20 30 30 50
40 30 30 30 20 30 30 30 40
40 20 50 30 40 40 30 40 40
30 10 10 10 10 20 20 20 30
40 30 30 20 20 50 30 30 40
30 20 30 20 40 40 20 40 40
40 30 40 30 50 40 30 50 50
40 10 10 30 10 10 20 40 40
40 20 10 30 20 20 10 20 10

40 30 50 30 40 40 30 40 40 mﬂ
1BM SPSS Statistics P estalisto | | UnicodeoN | |

97



ANEXO 3 APLICACION DE ENCUESTA.
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ANEXO 4 INTERIOR DE LA EMPRESA TERRATECNICA S.A.

ANEXO 5 ORGANIGRAMA DE LA EMPRESA TERRATECNICA S.A.

TERRATECMICAS A Codigo: OGM-01
ORGAMIGRAMA EMPRESARIAL Elaborade: 02/02/2023
Aprobado; 06/02/2023

1
i

Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:
Mufioz Suarez Ximena Nufiez Villalba Betty Nufiez Villalba Betty
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ANEXO 6 ENCUESTA.

Esta encuesta esta dirigida a los colaboradores de la empresa TERRATECNICA S.A. La
encuesta sera anénima y toda la informacion proporcionada sera utilizada exclusivamente
con fines académicos.
Por favor, marque con una X la opcion que considere correcta para cada una de las preguntas,
con total libertad y sinceridad.

Datos:
Edad:
Género: Masculino ( ) Femenino ( )
Cargo:

Nivel de escolaridad:

1. ¢Qué tan familiarizado estas con los procesos de gestion del talento humano en
TERRATECNICASA?
a) Nada familiarizado
b) Poco familiarizado
¢) Moderadamente familiarizado
d) Bastante familiarizado
e) Muy familiarizado
2. ¢Consideras que los programas de capacitacion y desarrollo son adecuados para
mejorar tu desempefio laboral?
a) Nada adecuados
b) Poco adecuados
¢) Adecuados
3. ¢Crees que la comunicacion interna en la empresa contribuye positivamente a tu
desempefio laboral?
a) Si
b) No
c) Talvez
4. ¢En qué medida se promueve el trabajo en equipo dentro de la empresa?
a) Nada
b) Moderadamente
¢) Mucho
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5. ¢Cbmo calificarias la cultura organizacional de TERRATECNICASA con respecto
a la gestion del talento humano?
a) Muy desfavorable
b) Desfavorable
c) Neutral
d) Favorable
e) Muy favorable
6. ¢Crees que los lideres de la empresa gestionan adecuadamente el talento humano?
a) Mala gestion
b) Gestion regular
c) Buena gestion
7. ¢Qué tan efectivas consideras las herramientas tecnoldgicas utilizadas para
gestionar el talento humano en TERRATECNICASA?
a) Nada efectivas
b) Poco efectivas
c) Moderadamente efectivas
d) Efectivas
e) Muy efectivas
8. ¢Con qué frecuencia participas en actividades relacionadas con el bienestar y la
salud en la empresa?
a) Nunca
b) Raravez

c) A veces

9. ¢En qué medida consideras que la gestién del talento humano influye en tu
motivacion laboral?
a) Nada
b) Poco
c) Moderadamente
d) Mucho

e) Muchisimo
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10.

11.

12.

13.

14.

¢Consideras que TERRATECNICASA tiene un proceso de evaluacion de
desempefio efectivo?

a) No efectivo

b) Poco efectivo

¢) Moderadamente efectivo

d) Efectivo

e) Muy efectivo
¢ La gestion del talento humano favorece un entorno de trabajo inclusivo y diverso?

a) No favorece

b) Poco favorece

c) Favorece
¢En qué medida los beneficios sociales ofrecidos por la empresa impactan
positivamente en tu desempefio laboral?

a) Nada

b) Poco

c) Moderadamente

d) Mucho

e) Muchisimo
¢ Cual es tu nivel de satisfaccion con la retroalimentacion recibida en tu puesto de
trabajo?

a) Muy insatisfecho

b) Insatisfecho

c) Neutral

d) Satisfecho

e) Muy satisfecho
¢ Consideras que el proceso de integracion de nuevos colaboradores a la empresa es
adecuado?

a) No es adecuado

b) Poco adecuado

¢) Adecuado
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15. ¢El liderazgo en TERRATECNICASA fomenta la participacion activa en la toma
de decisiones relacionadas con su desarrollo laboral?
a) No fomenta
b) Poco fomenta
c) Fomenta
16. ¢Consideras que los programas de reconocimiento y recompensas en
TERRATECNICASA son justos y efectivos?
a) No justos ni efectivos
b) Poco justos y efectivos
c) Justosy efectivos
17. ¢ Usted cuenta con las habilidades necesarias para desempefiar sus funciones dentro
de laempresa TERRATECNICA SA?
a) Si.
b) Parcialmente
c) No
18. ¢ Como califica su nivel de conocimiento y habilidades para desempefiar su funcién
actual?
a) Alto
b) Medio
c) Bajo
19. ¢ Cree usted que la experiencia sea importante para un buen desempefio laboral en
laempresa TERRATECNICA S.A.?
a) De acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo
20. ¢Sus comparieros demuestran disciplina en su desempeifio laboral?
a) De acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo
21. ¢(Considera que cuenta con la formacion técnica adecuada para realizar sus
funciones?
a) Si
b) En parte
c) No
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ANEXO 7 ENTREVISTA.
ENTREVISTA

1. ¢Cudles considera que son los principales retos que enfrenta
TERRATECNICASA en la gestion del talento humano, y cémo los esta

abordando la empresa?

2. ¢Qué estrategias utiliza laempresa para garantizar un proceso de reclutamiento
y seleccién que se alinee con las necesidades especificas del negocio y el
desempefio laboral esperado?

3. Ensu opiniodn, ¢qué impacto tienen los programas de capacitacion y desarrollo
en la mejora del desempefio de los colaboradores de TERRATECNICASA?

4. ¢Como evalla la eficacia de los procesos de evaluacion de desempefio que
implementa la empresa? ¢;Qué acciones se toman a partir de los resultados

obtenidos?

5. ¢Cbémo fomentan el trabajo en equipo y la colaboracion entre los diferentes
departamentos de la empresa para mejorar los resultados generales y el

desempefio de los colaboradores?
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10.

¢Qué importancia le da TERRATECNICASA a la diversidad y la inclusion

dentro de su estrategia de gestion del talento humano?

¢ Qué medidas se toman en TERRATECNICASA para promover un ambiente
laboral saludable y motivador, y cémo estas acciones impactan en el

rendimiento de los colaboradores?

¢ Cuales considera que son las competencias laborales mas importantes que la
empresa busca en sus colaboradores y codmo se asegura de que se desarrollen

dentro de la organizacion?

¢Como maneja TERRATECNICASA los procesos de compensacion y
beneficios, y en qué medida estos programas influyen en la satisfaccion y el

desempefio de los colaboradores?

¢ Qué tan eficientes consideras que son las estrategias de gestion del talento
humano en TERRATECNICASA?
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ANEXO 8 SOLICITUD ENVIADA A LA EMPRESA TERRATECNICA S.A.

Quevedo, 23 de enero del 2025

Ing.

Betty Nuiiez Villalba, Mgtr
Gerente de TERRATECNICA S.A.
Presente.-

De mi consideracion:

Por medio del presente hago conocer a usted que dentro de la malla curricular de la Carrera de
Gestion del Talento Humano, de la Universidad Técnica Estatal de Quevedo, como parte del
proceso de formacién académica de nuestros estudiantes del Octavo semestre se ha
programado la realizacién de un trabajo de investigacion para aprobar la asignatura de
Desarrollo de Titulacion Il.

En este contexto, solicitamos por su intermedio que su distinguida empresa de la posibilidad de
que nuestros estudiantes puedan desarrollar el trabajo de investigacion en sus instalaciones. El
tema de investigacion que se abordard es sobre la "GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU
INCIDENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LA EMPRESA TERRATECNICA S.A"

Consideramos que la colaboracién entre nuestra institucion y su empresa permitira a nuestros
estudiantes aplicar los conocimientos adquiridos en el aula a un contexto real, enriqueciendo su
formacion profesional y contribuyendo al desarrollo del sector empresarial y productivo de la

zona.

Para llevar a cabo el trabajo de investigacién, los estudiantes requerirdn acceso a las
instalaciones para hacer una observacién directa de la misma, y aplicar un formulario de
encuesta y/o entrevista a sus empleados. Nos comprometemos a garantizar que la informacion
obtenida sea utilizada Ginicamente para fines académicos y que se mantenga la confidencialidad

de esta.

Agradecemos de antemano su favorable atencion a esta solicitud y esperamos contar con su

valiosa colaboracién.
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ANEXO 9 RESPUESTA RECIBIDA POR PARTE DE LA EMPRESA TERRATECNICA
SA.

Valencia, 12 de marzo del 2025

TERRATECNICA S.A.

VALENCIA - LOS RIOS

Bustamante Coello Angy Mayli
Estudiante de la Carrera de Gestion del Talento Humano
Universidad Técnica Estatal de Quevedo

Presente.-

De mis consideraciones:

Reciba atentos y cordiales saludos a nombre de la Empresa TERRATECNICA
S.A.

La presente tiene como finalidad dar constancia de aceptaciéon al oficio
recibido con fecha del 23 de enero del 2025. En calidad de Representante
Legal de la Empresa Terratecnica S.A., autorizo realizar su proyecto de
investigacion, el cual tiene como tema “GESTION DEL TALENTO HUMANO
Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LA EMPRESA
TERRATECNICA S.A".

Atentamente,

(05) 294 9065 www.terratecnica.com
g 098 011 7421 terratecnica.s.a@hotmail.com
Av. Arcos Pérez frente al cementerio - Valencia
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ANEXO 10 CERTIFICADO DEL REPORTE DE LA HERRAMIENTA
PREVENCION DE COINCIDENCIA Y/O PLAGIO ACADEMICO.
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