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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion destaca la importancia de una buena gestion de talento humano
para la mejoria constante de la realizacion de las actividades dentro de una organizacion,
ademas de recalcar los desafios a los que se enfrentan las empresas a la hora de contratar,
retener y mejorar el desempefio laboral. Este trabajo tiene como objetivo evaluar la
incidencia de la gestion de talento humano en la mejora continua de la empresa
FUNDIMAR S.A., mediante una base conceptual con informacion actualizada y realista
sobre el tema, asi como sus aplicaciones e investigaciones. El disefio de la investigacion
responde a dos modalidades la bibliografica donde analizado y profundizado diferentes
criterios de varios autores sobre la gestion de talento humano y de mejora continua. Se
utiliz6 una metodologia cuali-cuantitativa y se trabajo con una poblacion finita donde se
realiz6 una entrevista al gerente de la empresa, una encuesta y una evaluacion de
desempefio mediante valoracion en la que se realizd una sumatoria de cada escala y se
obtuvo mayor cantidad en las categorias de acuerdo y altamente de acuerdo. También en
el estudio se identificaron éreas criticas de mejora como el control de asistencia, rotacion
laboral, evaluaciones de desempefio y control de actividades. Se pudo determinar que una
acertada gestion de personal incide positivamente en el rendimiento laboral de los
colaboradores, siendo la satisfaccion con el trabajo, la motivacion y el desarrollo
profesional, un aspecto que contribuye en el desarrollo de sus respectivos trabajos,
aportando gran informacion para dar solucion a los problemas tanto a la empresa como
para que lo apliquen las demas organizaciones.

Palabras clave: Control de actividades; desempefio laboral; evaluacion; mejora continua;

rendimiento.
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ABSTRACT

This research highlights the importance of good human talent management for the
constant improvement of the performance of activities within an organization, in addition
to highlighting the challenges that companies face when hiring, retaining and improving
staff. performance of talented people. This work aims to evaluate the impact of human
talent management on the continuous improvement of the company FUNDIMAR S.A.,
the study has a conceptual basis with updated and realistic information on the subject, as
well as its applications and research. The research design responds to two bibliographic
modalities where different criteria from several authors on human talent management and
continuous improvement were analyzed and deepened. A qualitative-quantitative
methodology was used and we worked with a finite population where an interview was
carried out with the company manager, a survey and a performance evaluation through
assessment in which a sum of each scale was carried out and a greater amount was
obtained in the agree and highly agree categories. The study identified critical areas for
improvement such as attendance control, job rotation, performance evaluations and
activity control. It was determined that successful personnel management has a positive
impact on the work performance of employees, with job satisfaction, motivation and
professional development being an aspect that contributes to the development of their
respective jobs, providing great information to give solution to problems both for the

company and for other organizations to apply.

Keywords: Activity control; job performance; assessment; continuous improvement;

performance.
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INTRODUCCION

La gestion de talento humano ha ido cambiando a medida que pasa el tiempo a
nivel mundial, de ser un area administradora ha pasado a ser una funcion estratégica que
contribuye al éxito de las empresas. Al principio se centraba en las tareas administrativas
afines con el personal, como es la contratacion y la formacion de los trabajadores, sin
embargo, con los afios ha ido ampliando su alcance para abarcar aspectos estratégicos,
como la atraccidn y retencion de sus colaboradores, el desarrollo de sus competencias y

la creacion de un buen ambiente laboral.

En la actualidad, las empresas de Ecuador se encuentran en un entorno cada vez
mas competitivo, lo que les requiere contar con un equipo de empleados capacitados y
comprometidos para conseguir las metas propuestas. Por esta razon, la gestion de talento
humano se considera un factor indispensable para la mejora continua de la organizacion,
dado que mediante el mejor desempefio de sus colaboradores se facilita en gran medida

todo el proceso de produccion.

La gestion de talento humano es un proceso fundamental para el éxito de las
empresas, sin embargo, cuando no se lleva a cabo de manera efectiva puede tener un
impacto negativo en el desempefio laboral, por esta razon se describe la importancia de
su aplicacion de manera correcta. Por lo cual, la presente investigacion estd encaminada
a aportar informacion acerca de mejora continua a través de la adecuada administracion
del personal de la empresa FUNDIMAR S.A 'y de esta forma lograr mejor rendimiento de
sus colaboradores los cuales son fundamentales para el crecimiento continuo

organizacion.
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La presente investigacion esta conformada por los siguientes capitulos:

El capitulo I aborda la descripcion del proyecto, el marco institucional, la
finalidad del proyecto, la contextualizacion y ubicacion de la problematica, el problema
general y los temas que derivan del mismo. También se describen los objetivos, metas,
los beneficiarios de la investigacion, criterios metodoldgicos y los factores externos o

prerrequisitos de logro del proyecto de investigacion.

En el capitulo II se refleja el marco conceptual que contiene las diversas teorias
sobre el tema gestion de talento humano, en el marco tedrico conceptos correspondientes
a la problematica del proyecto, por ultimo, el marco legal el cual es el fundamento legal

que respalda la investigacion.

En el capitulo III se presenta la metodologia que se llevo a cabo en el proyecto,
en este se plantea el tipo, disefio, métodos, técnica e instrumentos que permiten la

recoleccion y analisis de datos obtenidos.

En el capitulo IV se presentan los resultados del proyecto investigacion y sus

respectivos analisis, que permiten el cumplimiento de los objetivos.

En el capitulo V finalmente se especifican las conclusiones y recomendaciones

de la investigacion, ademas de las referencias bibliograficas y los anexos.
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CAPITULO 1.
MARCO CONTEXTUAL DE LA INVESTIGACION

"Adquirir el talento adecuado es

la clave mas importante para el crecimiento...
La contratacion fue, y sigue siendo,

lo mas importante que hacemos”

Marc Bennioff



1.1. UBICACION Y CONTEXTUALIZACION DE LA PROBLEMATICA

La empresa FUNDIMAR S.A se encuentra ubicada en la via Buena Fe — calle
Embalse Daule Peripa perteneciente al Canton Buena Fe, se dedica a la fabricacion ollas
de aluminio fundido con medidas y modelos de manera personalizada, distribuye sus
productos a varias ciudades del Ecuador entre ellas de Manta y Quevedo. Esta entidad se
encuentra registrada con el RUC 400078719001, cuenta con terreno propio lo cual le ha
facilitado su trabajo al no tener que arrendar, ademas de ser un negocio familiar el cual

esta dirigido por el gerente Walter Guale.

A nivel global en el mundo empresarial llevar a cabo una inadecuada gestion de
talento humano puede tener un impacto negativo en la mejora continua del desempefio de
los colaboradores y, por ende, en la productividad y calidad de trabajo de la empresa. Si
los empleados no estan capacitados, no se les proporciona un buen ambiente laboral o no
se les motiva de manera adecuada, su rendimiento se ve reflejado en las fallas que se dan
al momento de realizar sus actividades. No realizar una adecuada administracion del
personal afecta también en los resultados comerciales de la empresa porque al no
implementarse correctamente se da la falta de eficiencia, el mal servicio al cliente y la

pérdida de los mismos lo que ocasiona una disminucion de la rentabilidad.

La ineficaz gestion de talento humano en las empresas de Ecuador se ha
convertido en una problematica que afecta de manera significativa en su funcionamiento,
ya que si los colaboradores no tienen un buen desempefio se da una disminucion de la

mejora constante en las actividades que se llevan a cabo. En efecto se considera que la



falta de estrategias al momento de reclutar y retener profesionales, ha tenido un impacto

negativo en la calidad de trabajo lo cual dificulta a la obtencion de los objetivos esperados.

El sector industrial de manufacturero presenta un desarrollo significativo en la
economia ecuatoriana, ya que contribuye en gran medida al crecimiento econdmico y a
la creacion de empleo en el pais. La gestion adecuada del talento humano es fundamental
para el éxito en el sector industrial manufacturero en Ecuador porque las empresas que
son capaces de atraer, desarrollar y retener a empleados talentosos y motivados tienen
mayores posibilidades de éxito a largo plazo, lo que ayuda de manera positiva al

crecimiento econdomico y la competitividad del sector en el pais.

En la Empresa FUNDIMAR S.A, se ha generado una problematica donde se ha
visto afectado el desempeno de los colaboradores a pesar de que estos sean altamente
calificados, por lo que es necesario que la organizacidon cuente con una adecuada gestion
del talento humano para que el personal puede mejorar en el desarrollo de los trabajos en

cada area laboral.



1.2. SITUACION ACTUAL DE LA PROBLEMATICA

La problematica de la empresa FUNDIMAR S.A, radica en que no cuenta con una
apropiada designacion de los puestos a cada uno de los colaboradores, ademas, de la falta
de capacitacion constante, lo que ocasiona que no puedan desempefar sus funciones ni
desarrollar sus habilidades y competencias de manera eficiente. Por otra parte, al no llevar
un control oportuno y planificacion adecuada de las actividades se genera pérdida de
tiempo y sobrecarga laboral, por lo cual, debido a la gran demanda de productos existentes
el personal se ve obligado a realizar horas extras, lo que causa estrés y desmotivacion
afectando en ocasiones a los resultados finales de la mercancia. Por lo tanto, es de
considerable importancia que la empresa ponga en practica una adecuada gestion de
talento humano, al ser este un proceso fundamental para la mejora continua de la
realizacion de las actividades y también para alcanzar el éxito, puesto que por medio de

la administracion del personal se puede evaluar los riesgos y aprovechar oportunidades.



1.3. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.3.1. Problema general
(De qué manera la gestion de talento humano incide en la mejora continua de la empresa

FUNDIMAR S.A. durante el ano 2023?

1.3.2. Problemas derivados
o /Cudl es la situacion actual de la gestion de talento humano de la empresa
FUNDIMAR S.A.?
e ;Cuales son las areas de mejora continua en la empresa FUNDIMAR S.A.?
e /Qu¢ herramienta de mejora continua acorde a las funciones del talento humano

contribuye a la empresa FUNDIMAR S.A.?

1.4. DELIMITACION DEL PROBLEMA

CAMPO: Administracidon, comercio, economia, finanzas y turismo

AREA: Ciencias sociales, educacion comercial y derecho/ Ciencias sociales y del
comportamiento/ Educacion comercial y administracion/ Derecho

LINEA: Emprendimiento, administracion y desarrollo de empresas

LUGAR: Buena fe-Ecuador

TIEMPO: 2023



1.5.

1.5.1.

OBJETIVOS

Objetivo general

Evaluar la incidencia de la gestion de talento humano en la mejora continua de la

empresa FUNDIMAR S.A., durante el afio 2023.

1.5.2.

Objetivos especificos

Diagnosticar la situacion actual de la gestion de talento humano de la empresa
FUNDIMAR S.A.
Identificar las areas de mejora continua en la empresa FUNDIMAR S. A.

Determinar una herramienta de mejora continua acorde a las funciones del talento

humano de la empresa FUNDIMAR S.A.



1.6. JUSTIFICACION

La gestion de talento humano contribuye en el éxito o fracaso de toda empresa.
Este proceso es significativo para atraer y retener a los empleados competentes e idoneos,
los cuales son necesarios para aumentar la competitividad en el mercado, ya que su
implementacién de manera efectiva ayuda a que el rendimiento de sus colaboradores

aumente dia a dia.

La presente investigacion se justifica en la importancia que tiene la gestion del
talento humano para el buen el desarrollo de las actividades de los colaboradores lo que
contribuye en la mejoria constante de la empresa. Ademas de fomentar la capacitacion
continua de los empleados, lo que favorece a su crecimiento profesional y a su motivacion

en el trabajo.

El desarrollo de esta investigacion es factible puesto que se dispone con el tiempo
y los recursos financieros necesarios, ademds se cuenta con el apoyo logistico y de
informacion proporcionada por la empresa, lo cual permite identificar las diversas
problematicas y ventajas relacionadas con la gestion del talento humano, facilitando la

mejora continua en su aplicacion.

Esta investigacion aporta informacion valiosa sobre la gestion del talento humano
y la mejora continua a través del mejor desempenio laboral, la cual contribuird en gran
medida a los lideres empresariales para mejorar el rendimiento de los empleados, reducir
la rotacion de puestos, ya que esto les permite aumentar su eficiencia y eficacia en la
realizacion de las actividades de la empresa y por ende superar las expectativas de los

clientes y el éxito general de la organizacion.



CAPITULO II.
MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION

El espiritu de equipo es lo que
da a muchas empresas una ventaja
sobre sus competidores”

George Clements



2.1. FUNDAMENTACION CONCEPTUAL

2.1.1. Gestion

Una adecuada gestion se forma en una sinergia constante de acciones requeridas
en busca de la mejor utilizacion de recursos que, siempre tendran la caracteristica de ser
escasos, por lo que las decisiones acertadas provocan en las organizaciones un impacto
positivo y por el contrario de no ser lo suficientemente adecuadas y en el tiempo oportuno
su impacto sera negativo. Los factores que definen el nivel de gestion en las empresas
pueden ser clasificados en internos y externos. Los factores internos son aquellos que
dependen concisamente de la organizacion y sobre los cuales la informacion puede actuar;
entretanto los factores externos no dependen de la investigacion o informacion previa,

(Soledispa et al, 2022)

La gestion es una sucesion estratégica combinada de funciones como: planeacion,
organizacion, direccion y control, visualiza el ingreso, la elaboracion y administracion
del presupuesto, el financiamiento y la utilizacion de indicadores. En efecto si se da una
adecuada integracion de la institucion con el contexto, sobre la base de una mejora
continua, se puede lograr un progreso importante. Para que ello ocurra, el personal
directivo es responsable y principal encargado de la gestion administrativa. Hacer frente
a los nuevos cambios que el mundo exige, obliga a las instituciones a mejorar en eficacia
y eficiencia; sin embargo, a partir de la organizacion, los diversos instrumentos que

sobrellevan la gestion centran sus objetivos en los resultados, (Coronel et al, 2020).

La gestion tiene como base: la organizacion, la delegacion de funciones y la

busqueda de rentabilidad, metas que debe lograrse a través del desempefio directivo, que



es el eje base de todas las organizaciones. Asimismo, reconoce que, para el buen
desarrollo de las diversas empresas, el desempefio y la administracién son variables de
suma importancia. Es uno de los factores principales para que estas tengan €xito, no
obstante, en muchos casos lo que impide la consecucion de las buenas metas del sistema
educativo lo conforma el tipo de gestion administrativa que se ejecutaria, pudiendo

catalogarse esta de buena, regular o mala, (Fernandez, 2021).

2.1.2. Talento humano

El talento humano es un conjunto de conocimientos teéricos y practicos,
demostrados en forma de competencias por parte de los individuos y grupos de trabajo en
las organizaciones. Esto también presupone que apliquen en su dia a dia sus actitudes,
habilidades, convicciones, aptitudes, valores, motivaciones y expectativas respecto al
sistema individuo, organizacion, trabajo y sociedad. Al conocimiento se le reconoce como
talento o capital humano, lo que impulsa a las empresas a nivel mundial incluir dentro de

sus estados financieros su capital intelectual, (Mancheno et al, 2023).

En la cultura empresarial actual, ya no se habla de empleados, sino de
colaboradores, colegas y compafieros. Cuidar el talento humano comienza desde antes
incluso de la busqueda de este. Ya que las personas mds satisfechas declaran haber
percibido gran transparencia, respeto y comunicacion durante el proceso de seleccion,
incluso si no han sido finalmente elegidos. Las empresas que estdn corrigiendo esta
actitud son las que mejor estan creciendo, y han descubierto que el valor de las personas
no est en la edad o en la experiencia, sino en la motivacion y el talento, a veces oculto a

primera vista, (Huicab, 2023).
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El talento humano es considerado por las organizaciones un pilar fundamental
para la consecucion de los objetivos organizacionales, ya que es a través de este que las
empresas pueden alcanzar un alto nivel de productividad y por ende mantenerse alineadas
a los cambios que se suscitan en la cotidianidad. Por este motivo, se involucra en gran
medida con el desarrollo organizacional, dado a que este representa una herramienta que
es aplicada por las organizaciones para poder adecuarse a los cambios, por lo cual es
necesario que las organizaciones implementen estrategias que aseguren mantener ese
talento humano a través de las capacitaciones, adiestramiento, compensaciones y
cualquier otro factor que genere su satisfaccion dentro de la organizacion, (Viteri &

Franco, 2022).

2.1.3. Liderazgo

El liderazgo va ligado a la capacidad de administrar, tanto el poder como a las
personas, y es que liderazgo ha constituido uno de los focos de atencion desde los
primeros filosofos griegos, hasta los diferentes enfoques de la teoria de la administracion
moderna. Y asi es como la administracion y el liderazgo se interrelacionan estrechamente
ya que por medio del liderazgo se mueven masas hacia el logro de los objetivos y la
administracion le permite al lider establecer los planes adecuados que le permitird
gestionar los recursos que se le presenten y asi lograr una sinergia entre la ciencia de la

administracion y las cualidades de un lider, (Palma & Mendoza, 2021).

Liderazgo en la empresa no es otra cosa que una mancomunidad de personas y
que la empresa existe por y en el entorno de las personas asi que, si la empresa la

constituyen fundamentalmente personas, el liderazgo humanista se debe ejerce desde la
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persona y debe ser dirigido hacia las personas. Estos aspectos configuran una opcién, que
atiende también a la complejidad de a los entornos donde se desempefian hoy las
organizaciones. En ellos, se exacerba la competencia, la innovacidon, el cambio
permanente y la incertidumbre, por lo que los procesos internos de las empresas deben
asumir acciones y estrategias dificiles y permanentes de transformacion, que ademas
deben incorporar elementos éticos, tales como la responsabilidad social, en los cuales es
fundamental involucrar a todo el personal con una adecuada gestion del talento humano,

(Salguero & Garcia, 2022).

El liderazgo es la capacidad que tiene un individuo de influir sobre las personas y
se clasifica de acuerdo con el estilo y como este es percibido. Ello determina en muchos
casos la productividad del grupo. Buenas condiciones laborales se traducen en
satisfaccion laboral, pero para lograrlo se deben sortear problemas que deberan ser
resueltos. Es la capacidad que tiene un individuo de influir sobre las personas, aunque,
segun la teoria motivacional esta se da de manera voluntaria. En todas las organizaciones,
incluidas las de salud, la persona que instruyen y dirigen al personal sanitario ejercen el
liderazgo con el fin de realizar las tareas y alcanzar las metas, (Bracamonte & Gonzalez,

2022).

2.1.4. Mejora continua

La mejora continua es una cultura, una forma de ser de las personas y de las
organizaciones en donde mejorar es la meta fundamental. Para que una institucion sea
competitiva no basta con implantar mejoras aisladas o accidentales, sino que necesita

ponerla en practica de manera constante, estratégica y sistematica. En esto esté el secreto
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de la continuidad y el éxito de la mejora para lo que se requiere disciplina y perseverancia,
una organizacion debe considerar los resultados del andlisis y la evaluacion, y las salidas
de la revision por la direccion, para determinar si hay necesidades u oportunidades que

deben considerarse como parte de la mejora de la empresa, (Erazo & Salguero, 2021).

Elevar la productividad, eficiencia, calidad o simplemente llevar un adecuado
control en general de cualquier empresa o area en especifico, exige un mayor esfuerzo
rumbo a la calidad, y mejora continua, sobre el proceso, producto o servicio que ofrece la
misma; inclusive infraestructura, equipos o herramientas que tiene o se utilizan dentro de
dicha organizacion. La calidad y productividad son solo algunos de los factores
fundamentales de la competitividad local, regional o nacional, siendo indicadores que
buscan mejorar la capacidad productiva. Es por ello que el logro de objetivos de

rendimientos o mejoras de control se considera un reto, (Montesinos et al, 2020).

La Mejora Continua (MC) es una filosofia de direccién que trata de conseguir
ventajas competitivas basadas en la mejora de los niveles de calidad de los productos y
de la gestion estratégica y operativa de los procesos mediante la introduccion de continuos
y pequefios cambios realizados de forma sistematica. Estos métodos surgen para dar
respuesta a los retos que suponen para las empresas los requerimientos de los clientes y
la fuerte accion de la competencia, que caracterizan el actual escenario econdmico.
Conseguir un nivel de competitividad elevado supone incrementar permanentemente la
eficiencia y esto puede lograrse con una dinamica de MC”. Cabe agregar que, para llevar
a cabo este sistema de direccion se requiere generar cambios en la estrategia de la

empresa, en equipos de trabajo, procesos internos, funciones o actividades, sistemas de
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produccion e incluso en las relaciones con clientes y proveedores, en resumen, todas las

actividades relacionadas con la direccion de la organizacion, (Zayas, 2022).

2.1.5. Desempeiio

Se refiere a la accion y efecto de trabajar en una ocupacidn, un cargo, una
profesion, al tener en cuenta los conocimientos que cada persona tienen de su labor. La
evaluacion del desempefio se considera como una apreciacion sistematica del actuar de
cada persona, en el cargo o del potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacion es un
proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de alguien, por tanto,
se emplea en general, para determinar el mérito de una persona en la realizacion de las
responsabilidades, funciones y actividades propias del cargo o puesto que ocupa, (Rivero,

2019).

En el actual entorno de negocios, caracterizado por su gran complejidad e
incertidumbre, se requiere que las organizaciones, sin importar su tamafio o giro de
negocio, formulen y ejecuten estrategias oportunas, claras y flexibles para asegurar el
cumplimiento de sus objetivos. En este medio cambiante, las organizaciones necesitan
monitorear constantemente sus procesos y resultados. Respecto a los procesos, se requiere
comprender como lo estan haciendo (desempefio) y, en relacion con los resultados, se
necesita identificar cudl es la brecha entre lo obtenido y lo esperado (medicion del
desempefio), de manera que puedan emprender acciones para lograr los objetivos. Este
proceso sistematico de revision de la estrategia da origen a la medicion del desempefio
empresarial, que tiene como fin valorar integralmente la forma como se comporta la

organizacion frente a sus objetivos, procesos y resultados, (Chacon & Zapata, 2021).
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El desempefio representa la capacidad que estas tienen para lograr sus diversos
objetivos misionales, y con ello responder a las expectativas de un entorno significativo
representado por las partes interesadas, es decir, académicos, estudiantes, egresados,
equipo rectoral, funcionarios, comunidad local, empresarios, gobiernos locales y
nacionales y en general todos aquellos grupos o individuos que pueden afectar o verse
afectados por el logro de los objetivos. Para evaluar esta capacidad, es necesario
determinar los componentes del buen desempeiio, utilizando indicadores especificos,

(Abello et al, 2021).

2.1.6. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral representa un estado emocional, producto de la apreciacion
que los empleados se forman acerca de qué tanto sus puestos de trabajo y las
organizaciones en donde prestan sus servicios les proporcionan estimulos que cubren sus
necesidades y expectativas a cambio de lo que ellos aportan a la organizacion; asi, se
genera una relacion afectiva o estado emocional hacia el trabajo que se refleja en el gusto
por lo que hace. es un constructo que refiere al grupo de actitudes de los empleados que
se forma a partir de la valoracion que hacen de factores como las remuneraciones, las
prestaciones complementarias, los compafieros de trabajo, el ambiente laboral, la
comunicacion y supervision y los estandares de trabajo, solo por mencionar algunos
aspectos que habran de contribuir en la satisfaccion favorable de los empleados de una

organizacion, (Pedraza, 2020).
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Las instituciones tienen el deseo de realizar una adecuada gestion administrativa,
con politicas claras dirigidas a reducir las tasas de insatisfaccion laboral y asi mejorar el
rendimiento de los colaboradores, ademés busca tener a las personas contentas en el
ambiente laboral, pues no podemos hablar de salud, sin considerar la salud mental de las
personas que enfrentan diferentes problemas en la vida diaria, mas ain cuando no se
sienten satisfechos en su area de trabajo, lo cual puede generar bajo nivel de rendimiento.
La satisfaccion laboral tiene que ver con, como las personas perciben su trabajo, las
funciones que realiza y el reconocimiento que recibe, asi como a las actitudes que presenta
frente al mismo, las opiniones que puede tener del trabajo y de su funcionamiento,

(Saavedra & Delgado, 2020).

2.1.7. Bienestar laboral

El bienestar laboral es uno de los temas mas trascendentes, importantes y
novedosos en los Ultimos tiempos. Es un conjunto de juicios valorativos respecto a las
reacciones emocionales en relacion con el grado en que la propia experiencia en el trabajo
es vivida en términos de satisfaccion o insatisfaccion. Actualmente, aunque el bienestar
laboral es un tema importante en las instituciones y organizaciones, muy pocas veces se
da la tarea de analizar la presencia de los diferentes factores que aportan un favorable o
desfavorable crecimiento de bienestar de manera especial, (De Jesis & Santiago, 2021).

El bienestar laboral obedece a una serie de situaciones organizacionales que deben
desarrollarse Optimamente con la finalidad de la existencia de una efectiva percepcion por
parte del talento humano de estar en un ambiente de trabajo consono a sus expectativas
personales y profesionales. Cuando ocurre este direccionamiento asertivamente, el

trabajador tiende a estar motivado al logro de sus responsabilidades, progresivamente se
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va empoderando afectivamente de la organizacion o institucion y crece significativamente

su compromiso ante la misma, (Garcia et al, 2023).

El bienestar laboral es la base para consolidar un equipo motivado, productivo y
enfocado al desarrollo de la empresa. Es importante resaltar que no solo se hace referencia
a la salud fisica o enfermedades que puede presentar el empleado, sino ademas del
bienestar emocional. A lo largo de la historia se ha venido evaluando y modificando el rol
que desempena el empleado dentro de la organizacion, inicialmente la funcion principal
erarealizar las actividades asignadas, con el paso del tiempo las empresas fueron tomando
en cuenta al colaborador desde lo administrativo y ademas desde el desarrollo individual

y colectivo, (Martinez & Rivera, 2019).

2.1.8. Motivacion laboral

La motivacion es una variable trascendental que influye directamente en el
compromiso organizacional, permitiendo que trabajadores se identifiquen con su
institucion, asuman los fines y objetivos institucionales como suyos, tengan la plena
voluntad de permanecer en ella y se pongan la camiseta institucional desarrollar sus
actividades, logrando de esta manera que se involucren y desempefien de forma adecuada.
Por tal motivo, es responsabilidad del personal directivo y jerarquico generar o gestionar
politicas que incentiven a los trabajadores tales como reconocimientos publicos mediante
resoluciones de felicitacion, cursos de especializacion, bonos e incentivos para que se
sientan satisfechos con la labor que realizan y principalmente comprometidos con la

institucion, (Puma & Estrada, 2020).
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La motivacion laboral es un aspecto que nunca debe faltar entre tus empleados.
Supone un cambio cualitativo a la hora de llevar a cabo un trabajo, pero también como
forma de mantener un ambiente agradable y proactivo. Uno de los beneficios mas
importantes de la motivacion laboral es el compromiso. Tener empleados motivados
facilmente se traducird en empleados comprometidos y con ganas de sumar. Por supuesto,
la motivacion es un gran tema dentro de cada negocio, pero tiene sus peculiaridades. La
realidad de la motivacion en las empresas no siempre esta en el nivel deseado, (Parrales

et al, 2022).

En los ultimos afos, ha tomado cada vez mas importancia dentro del mundo
empresarial la importancia del capital humano como factor de éxito para el crecimiento
sostenible de las organizaciones, comprendiendo que son los trabajadores los encargados
de agregar valor a los procesos internos de las organizaciones, asi como, ser los
encargados de gestionar recursos y capacidades de la misma. Por tanto, es fundamental
valorar la motivacion del talento humano respecto a la organizacion laboral, dado que la
misma representa un condicionante clave en el desempeio del trabajador y en la calidad

de servicios que se ofrecen, (Quispe et al, 2023).
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2.2. FUNDAMENTACION TEORICA

2.2.1. Gestion de talento humano

La gestion del talento humano (GTH) es una estrategia que est4 puesta en marcha
por las empresas en un mundo globalizado; las adaptaciones internas de las
organizaciones y el contexto global y normativo en donde las empresas ejecutan su
actividad, exigen cambios en sus politicas, para lograr dar solucion a los paradigmas de
la gestion de los recursos humanos, aprovechando el talento y capacidad intelectual de
manera sustentable. Dichas politicas son plasmadas segiin requerimientos empresariales
para mejorar las capacidades competitivas. El talento humano es concebido como valor
tangible, pero también como valor intangible, el cual integra competencias necesarias
para generar efectividad en el logro de los objetivos, dejando asi de ser un modelo
obsoleto de gestion de actividades, relaciones laborales, remuneracion y prestaciones,

(Ramirez et al, 2021).

La gestion de la administracion del talento humano ha ido evolucionando, los
cambios que surgen en el mundo influyen notoriamente en el diario accionar de cada
empresa, donde llegan a considerar siempre la participacion de todos sus miembros. En
consecuencia, la gestion del talento humano requiere reclutar, seleccionar, capacitar,
recompensar y dar seguimiento al personal, logrando el mejoramiento continuo en su
desempefio laboral, creando un grado de compromiso hacia la empresa para conseguir

productividad y cumplimiento de los objetivos organizacionales, (Condor, 2023).

Actualmente a nivel mundial, el personal es considerado como factor primordial

dentro de las organizaciones publicas y privadas, es asi que para la obtencién de buenos
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resultados estas buscan reclutar colaboradores idoneos para que ocupen cada puesto de
trabajo, por lo tanto, el area de personal desarrolla procesos de seleccion de una forma
oportuna y delicada para que puedan optimizar el desempeio dentro de las instituciones.
Sin embargo, a nivel internacional, han puesto énfasis en este tema para conseguir los
resultados esperados y puedan beneficiarse a nivel general, este proceso conlleva al uso
de herramientas y modelos adecuados a sus diferentes realidades, (Castro & Delgado,

2020).

2.2.2. Importancia

La gestion humana empresarial implica el desarrollo de una serie de procesos
estratégicos y operativos. En otras palabras, en los procesos estratégicos, se resalta la
importancia de integrar los objetivos, las politicas y directrices contenidas en la
planeacion estratégica de las empresas; ademas del marco normativo, las formas de
organizacion del trabajo, las relaciones socio laborales, las dimensiones de la cultura
organizacional —tangibles e intangibles- y las condiciones de seguridad y salud en el
trabajo. En cuanto a los procesos operativos, se mencionan las actividades como el
analisis de cargos, el reclutamiento y seleccion de personal, la capitacion, la evaluacion

de desempeiio, la formacion y el desarrollo de personal., (Ramirez, 2023).

El talento humano en el desarrollo organizacional es parte fundamental de la
productividad empresarial, estd enfocado en el desarrollo del capital humano, a mayor
identificacion y compromiso con la empresa para la cual se labore, mayor eficacia se
tendra en el desarrollo de las funciones y esto beneficiara la economia y la sociedad, no

solo a la empresa sino al pais. Es importante que la organizacion tenga en cuenta que las
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personas son un factor critico y definitivo en el desarrollo de las organizaciones. Para
potenciar este campo se han formado las areas de gestion humana que a través de sus

programas y procesos se encaminan a lograr este fin, (Martinez & Alejandra, 2020).

La gestion del talento humano ha progresado presentando notables cambios, el
area de recursos humanos se encontraba orientada a cubrir vacantes (contratacion),
némina (sueldos), beneficios que por ley les corresponden a los empleados; hoy en dia,
las empresas se estan dando cuenta los efectos positivos de contar con un equipo de
colaboradores aptos, idoneos y calificados, los mismos que se encuentran alineados con
las metas propuestas. Ahora las organizaciones han entendido la importancia de contratar
a personal, no solamente segin la experiencia sino segun el potencial que las personas
presentan, de esta manera asi realizar programas de capacitacion que se ajusten a las

personas y mejorar el desempeio en el cumplimiento de sus funciones, (Rios, 2020).

2.2.3. Procesos de gestion de talento Humano

Segun (Colcha et al, 2020), “La gestion de talento humano es un conjunto de
procesos dentro de una organizacion para motivar, desarrollar y retener empleados
eficientes dentro de la misma. A continuacion, se desglosa la secuencia con definiciones
de los mismos”

e  Andlisis y descripcion de puestos: Disefo de actividades de los trabajadores que
realizan en la organizacion™.
e  Atraccion, seleccion e incorporacion: Proceso que se realiza para contratar mas

personal a la empresa que cubran vacantes existentes.
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Desarrollo y planes de sucesion: Creacion de condiciones adecuadas para el buen
desarrollo laboral de los trabajadores de la organizacion
e Formacion: Capacitaciones hacia los colaboradores para fomentar el desarrollo

profesional de los mismos

e “Evaluacion de desempefio: Procesos que se realizan constantes para conocer el

desempefio de los empleados en las diferentes areas de trabajo”

e “Remuneracion y beneficios: Sueldos y salarios, beneficios de ley, seguridad

industrial, incentivos”, (Colcha et al, 2020).

Para Luna (2019), “El proposito de la administracion del capital humano es el
mejoramiento de las contribuciones productivas del personal a la organizacion en formas

que sean responsables desde un punto de vista estratégico, ético y social”

e  Seleccion de personal: La seleccion busca entre los candidatos reclutados a los
mas adecuados para los puestos que existen en la empresa, con la intencion de
mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la
eficacia de la organizacion

e Capacitacion: La capacitacion de los empleados es una experiencia de
aprendizaje porque pretende producir cambios relativamente permanentes en los
empleados, de modo que mejore su capacidad para desempeiar el trabajo. Por
ello, la capacitacion implica cambiar las habilidades, los conocimientos, las
actitudes o el comportamiento,

e Recompensas e incentivos: El sistema de recompensas de una organizacion es la

herramienta mas bésica para administrar la motivacion de los empleados. Un
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sistema de recompensas organizacional son los mecanismos formales e informales

por los cuales se define, evalia y recompensa el desempeio de un empleado,

e Productividad: La productividad supone efectividad y eficiencia en el
desempefio individual y organizacional: la efectividad es el logro de objetivos y
la eficiencia es alcanzar los fines con el minimo de recursos. La efectividad, de
suyo, no es suficiente a menos que una empresa sea también eficiente en el logro

de sus objetivos, (Luna, 2019).

Segun KX Da Gama (2019), ”Las funciones o procesos estratégicos son aquellas
que se relacionan con aspectos a mas largo plazo en el manejo de los recursos humanos.”

¢ Reclutamiento y Seleccion

a) deingreso (externo) cuando tiene como objetivo el cubrir una vacante a partir de
candidatos que no pertenecen a la organizacion y para categoria de inicio de
carrera ,

b) de acceso (interno) cuando se destina a cubrir la vacante con personal propio de

la organizacion”, (KX Da Gama, 2019).

“Recepcion de los documentos de los candidatos reclutados; Seleccionar
predictores a aplicar; Evaluar los resultados de los predictores aplicados; Informar a los
candidatos y a las areas de los resultados; Seleccionar a los candidatos; Recepcion de los

candidatos elegidos”, (KX Da Gama, 2019).
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2.24.

Evaluacion del desempeiio: La justa evaluacion del desempeio es un reclamo de
los empleados, trabajadores y funcionarios en cualquier organizacién. Dicho
proceso es complejo y debe estar desprovisto de la subjetividad que le suele
acompanar. La evaluacion del desempeio es una funcidén resumen en el sistema
de GRH, pues la misma es base para detectar las suficiencias e insuficiencias de
los miembros de la organizacion, realizar las promociones o degradaciones
correspondientes, asi como los aumentos o demociones salariales de los
integrantes de la entidad, (KX Da Gama, 2019).

Compensacion y estimulacion: Los procesos de recompensar constituyen
elementos fundamentales para el incentivo y la motivacion de los funcionarios y
empleados de cualquier organizacion, teniendo en cuenta de un lado los objetivos
organizacionales que seran logrados y, de otro lado, los objetivos individuales que
seran satisfechos. Por esta razon, los procesos de ofrecer recompensas ocupan un
lugar destacado entre los principales procesos de gestion de personas y retencion

dentro de las organizaciones, (KX Da Gama, 2019).

Modelos de gestion de talento humano

Para Morris & Snell (2020), “Los gerentes de todos los niveles tienen que llevar

a cabo las actividades especificas para que la organizacion lo haga de forma efectiva. a

continuacion, se describe un modelo o estructura general para estas actividades”.

Recursos humanos

o Planeacion

o Reclutamiento
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o Disefio de puestos
o Proceso empleo (Staffing)
o Capacitacion/Desarrollo
o Evaluacion
o Comunicaciones
o Compensacion
o Beneficios
o Relaciones laborales
Administracion internacional de recursos humanos (Morris &
Snell, 2020).
e Desafios competitivos
o Cambios en el mercado y la economia
o Globalizacion
o Sustentabilidad
o Tecnologia
o Productividad y contencion de costos
o Aprovechamiento de las diferencias entre el personal, (Morris & Snell,

2020).

e Inquietudes y temas Del personal
o Seguridad laboral
o Cuidado de la salud
o Problemas de diversidad

o Temas de edad, género y generacionales
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o Temas de retiro

o Niveles de educacion

o Derechos y privacidad de

o los empleados

o Actitudes en el trabajo y compromiso del personal

o Balance entre vida y carrera, (Morris & Snell, 2020).

Para Huertas et al (2020), el modelo de gestion debe enfocarse en tres columnas
importantes de toda organizacion: los procesos, el recurso humano y la tecnologia. Solo
con estos tres pilares actuando de forma conjunta y coordinada podran alcanzarse los
objetivos organizacionales y por lo tanto deberan ser considerados en los modelos de
gestion. De la misma manera, considera que las cuatro principales practicas a considerar

en un modelo de gestion son:

e La estrategia. Aspecto clave para mantener enfocada a la empresa en sus
estrategias corporativas de negocios propiciando un continuo crecimiento.

e Ejecucion. El cumplimiento de los objetivos establecidos, excediéndolos en la
posibilidad de una ejecucion excelente de las operaciones.

e Cultura. Debe favorecerse la creacion de una cultura considerablemente inspirada
en el buen desempefio sobre cualquier otra opcion.

e Estructura. Debe propiciarse en lo posible una estructura horizontal que favorezca
la flexibilidad y rapidez con miras a implementar los cambios propuestos en el
modelo de gestion. Las empresas exitosas son flexibles y dindmicas porque

admiten y aceptan rapidamente los cambios elementales para atenuar la burocracia
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estructural y facilitar el trabajo, estableciendo objetivos en la marcha, (Huertas et

al, 2020).

Para Macias (2019), modelo de gestion es un esquema o marco de referencia para
la administracion de una entidad. Los modelos de gestion pueden ser aplicados tanto en
las empresas y negocios privados como en la administracion publica. Se basa en la
obtencion de ganancias econdmicas, el primero pone en juego otras cuestiones, como el

bienestar social de la poblacion.

2.2.5. Mejora continua

Segun menciona Garcia & Gisbert (2015), la mejora continua es una filosofia de
direccion que busca conseguir una ventaja competitiva basada en la esencia de la calidad
y de la gestion estratégica y operativa mediante la continua introduccion de pequefios
cambios realizados de forma sistematica. Todo esto surge por la necesidad de las empresas
para dar respuesta a los requerimientos de los clientes y a la competencia, que marcan el
actual escenario economico. La base de la mejora continua es la autoevaluacion, conocer
la situacion de partida de la empresa para poder evolucionar, detectar areas de mejora,

para crear el proyecto de mejora.

Para Martinez J (2020), es la administracion de actividades que interactuan en la
transformacion mediante la aplicacion de una serie de disciplinas como la investigacion
de operaciones, los sistemas de informacion, la medicion de la productividad, la gestion
de la calidad, la logistica, las matematicas, la estadistica y la simulacioén para obtener un

producto o un servicio. En forma sintética lo definimos como la aplicacion de la ciencia
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que permite la interaccion de actividades en la transformacion para la obtencion de un

producto o servicio.

La mejora continua se encarga de recoger, analizar toda aquella informacion de
indicadores que estan definidos en planes para poder evaluar el avance de los logros que
se obtienen, haciendo uso de los recursos. Con la direccion estratégica, ayudan a realizar
la formulacion, a implantar y evaluar todas aquellas decisiones que se tomen en las
funciones que permitan a una empresa conseguir sus objetivos. El plan es crear nuevas y
explorar diferentes oportunidades para el futuro; a largo plazo, intenta optimizar la

planeacion para el futuro las tendencias actuales, (Panta, 2023).

2.2.6. Ciclo PDCA

El analisis del uso del ciclo PDCA en la gestion de proyectos, nace a partir de los
beneficios que genera esta herramienta de mejora continua, sobre los procesos de las
organizaciones que la aplican; las cuales logran percibir mejoras en un corto plazo con
resultados visibles; tales como la reduccion de productos defectuosos, la disminucion en
costos y el menor tiempo, aspectos que representan a las variables de la triple restriccion
que debe sortear cualquier tipo de proyecto. Ademas, la herramienta genera el incremento
de la productividad, promoviendo la competitividad en el sector propio de la

organizacion, (Moyano & Villamil, 2021).

“Segtin Romero et al (2021), a continuacidn, se describe cada etapa del ciclo

PDCA para su mejor interpretacion”
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sigue:

Planear: Es analizar el problema con el objetivo de definir las actividades y
formar el equipo de trabajo con personas de distintas areas y con perfiles
totalmente diferentes. De igual forma se debe establecer un cronograma de
actividades considerando fechas, funciones y responsables.

Hacer: Es realizar cada una de las actividades planteadas, cumpliendo con las
fechas establecidas y con los objetivos de cada una de las actividades sefialadas
en el cronograma.

Verificar: En este punto se evalua el cumplimiento de las actividades realizadas
en el punto anterior, lo que quiere decir que se van a evaluar las actividades
propuestas en el cronograma y se reestructuraran las actividades que no dieron los
resultados esperados y, si es necesario cambiar el equipo de trabajo o anexar a

alguien que pueda aportar en este paso para la mejora continua,

Actuar: Con este paso se cierra el circulo y se debe dar seguimiento puntual a
cada una de las actividades y extender, de ser posible, estas estrategias a otros
departamentos que vayan encaminados a los mismos objetivos, (Romero et al,

2021).

Segun la ISO 9001 (2015), el ciclo PDCA puede describirse brevemente como

Planificar: establecer los objetivos del sistema y sus procesos, y los recursos
necesarios para generar y proporcionar resultados de acuerdo con los requisitos
del cliente y las politicas de la organizacion, e identificar y abordar los riesgos y

las oportunidades
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e Hacer: implementar lo planificado

e Verificar: realizar el seguimiento (cuando sea aplicable) la medicion de los
procesos, productos y servicios resultantes respecto a las politicas, los objetivos,
los requisitos y las actividades planificadas, e informar los resultados

e Actuar: tomar acciones para mejorar el desempefo, cuando sea necesario (ISO

9001, 2015).

2.2.7. Desempeiio laboral

Desempefio laboral se lo define como un conjunto de actividades y
comportamientos que se solicita a u individuo que ocupa determinada posicion en una
organizacion. Todas las personas tienen roles asignados dentro de la organizacion, roles
que pueden ser desempefiados por la experiencia, por el conocimiento o por la
capacitacion de otros empleados que ya poseen dentro de la organizacion. Por eso es
importante que, al momento del reclutamiento del personal, especificar en detalle el rol
que va a desempefiar dentro de la organizacion en el caso de ser seleccionado, sumado a
esto el perfil del aspirante, para que su desempeiio tenga un grado alto de eficacia y como
resultado tendriamos la satisfaccion de la necesidad de ese puesto de trabajo, (Mendieta

et al, 2020).

El desempeiio laboral va a depender de las condiciones que desarrolle el
empleador en el trabajo, como los niveles de motivacion, capacitacion, oportunidades de
crecimiento personal, entre otros. El talento depende de las capacidades, compromiso y
acciones de los trabajadores y empleadores, lo que comprueba el nivel de influencia que

existe entre ambos indicadores mencionados, ya que un trabajador que no cuenta con una
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adecuada capacitacion y motivacion no podra desarrollar o proponer acciones que
beneficien la productividad de su organizacion. Un proceso que depende de la gestion de

talento humano (GTH), (Yupanqui, 2022).

El término desempefio laboral se refiere a lo que en realidad hace el trabajador y
no solo lo que sabe hacer, por lo tanto le son esenciales aspectos tales como: las aptitudes
(la eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las actividades laborales
asignadas en un periodo determinado), el comportamiento de la disciplina, (el
aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de las normas de seguridad y
salud en el trabajo, las especificas de los puestos de trabajo) y las cualidades personales
que se requieren en el desempefio de determinadas ocupaciones o cargos y, por ende, la
idoneidad demostrada. Existe una correlacion directa entre los factores que caracterizan

el desempefio laboral y la idoneidad demostrada., (Altamirano, 2020)

2.2.8. Importancia

El desempeiio laboral como la potencia importante en las fuerzas de trabajo del
empleado para medir el desempefio se necesita evaluarlo a través de indicadores de
desempeiio. Estos indicadores deben ayudar a la gerencia para determinar cuan efectiva
y eficiente es la labor de los empleados en el logro de los objetivos y, por ende, el
cumplimiento de la mision organizacional. Asimismo, deben estar incorporados en un
sistema integral de medicion del desempeinio que haga posible el seguimiento simultaneo
y consistente en todos los niveles de la operacion de la empresa, desde el logro de los
objetivos estratégicos de la empresa al mas alto nivel hasta el desempeno individual de

cada ejecutivo y empleado, (Gonzéalez & Vilchez, 2021).
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El desempefio laboral es de gran importancia ya que estar al frente de un grupo de
trabajo no solo requiere de conocimientos y habilidades, sino de saber afrontar nuevos
retos y tomar decisiones, considerando todas las cualidades mencionadas de un liderazgo
por otro lado, también podemos persuadir que en las organizaciones el desempefio laboral
se ve perjudicado a falta de un lider. Los lideres empresariales actuales enfrentan una
serie de problemas a diario como: poca capacidad de influir positivamente por lo cual
para manejar esto el lider debe ser perseverante, saber escuchar las criticas que ayuda a

mejorar el clima laboral, reconocer errores y saber rectificarlos a tiempo, (Del Rio, 2022).

El desempefio laboral se torna en los ultimos tiempos un elemento de suma
importancia para los administradores de cualquier organizacion, en funcion de lograr el
cumplimiento de sus objetivos. A propoésito, las acciones de mejora deben de estar
sustentadas en analisis cuantitativos, de manera que permitan aumentar su probabilidad
de éxito. En este orden, el trabajo tiene como objetivo exponer un andlisis cuantitativo
entre las variables significativas del desempeio laboral para favorecer la toma decisiones

activas y proactivas en el &mbito empresarial, (Riera et al, 2020).

2.2.9. Evaluacion de desempefio laboral

Las evaluaciones de desempefio pueden apoyar el desarrollo del talento humano,
para que sean efectivos deben tener, en primer lugar, el disefio del sistema de evaluacion
incluyendo los objetivos de evaluacion, a quién se dirigira y los aspectos operativos como
criterios a evaluar, métodos y cuestionarios; en segundo lugar, la implementacion, donde

se comunica a los involucrados y se capacita a evaluadores; en tercer lugar, la etapa de la
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aplicacion de las evaluaciones, en la cual se establecen fechas y lugares y se lleva a cabo
toda la logistica de evaluacion; finalmente, la etapa de desarrollo y retroalimentacion, que
mantiene y actualiza el sistema para que genere credibilidad y mantenga su utilidad,

(Montes de Oca, 2022).

La evaluacion del desempefio laboral hace referencia a una valoracion sistematica
del desempefio laboral o el potencial de desarrollo futuro de cada individuo. Implica en
evaluar a cada miembro del equipo de trabajo de la empresa con la mayor objetividad
posible. Sin embargo, consiste en una revision formal conforme a los resultados laborales
que realizan periddicamente, con la participacion interactiva del colaborador y su jefe
directo, para determinar las metas, habilidades, valores laborales del colaborador y
centralizarse en trabajar juntos para planificar, monitorear y mejorar revisar, (Chicaiza et

al, 2023).

La evaluacion del desempefio laboral es un proceso que se realiza de acuerdo con
las caracteristicas de la organizacion y se la emplea como estrategia, tomando en cuenta
la eficiencia, eficacia y la calidad de los objetivos de la organizacion junto a la
competitividad demostrada y las capacidades laborales, hace una evaluacion integral en
base a los resultados de las aptitudes de los trabajadores y coémo afecta estd en el
cumplimiento de los objetivos y estrategias de la organizacion. Involucra diferentes
aspectos que proporcionan resultados, los mismos que al ser analizados sobre su
funcionamiento en las diferentes areas de la organizacion, resaltan los inconvenientes que
afectan a la empresa, esta técnica permite implementar estrategias que ayudan al

cumplimiento de las metas establecidas, (Guartan et al, 2019).
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2.3. FUNDAMENTACION LEGAL

2.3.1. LEY DE COMPANIAS DEL ECUADOR
Ultima modificacion: 10-dic.-2020.

Art. 45.- El administrador o administradores se entenderan autorizados para
realizar todos los actos y contratos que fueren necesarios para el cumplimiento de los
fines sociales. Con todo, en el contrato social se podra establecer limitacion a estas
facultades. Los administradores llevaran la contabilidad y las actas de la compaiiia en la
forma establecida por la Ley y tendran su representacion judicial y extrajudicial.

(Asamblea Nacional, 2020)

2.3.2. LEY DEL SISTEMA ECUATORIANO DE CALIDAD

Registro Oficial Suplemento 26 de 22-feb-2007 Ultima modificacion: 29-dic-2010.

Art. 1.- Esta Ley tiene como objetivo establecer el marco juridico del sistema ecuatoriano
de la calidad, destinado a: i) regular los principios, politicas y entidades relacionados con
las actividades vinculadas con la evaluacion de la conformidad, que facilite el
cumplimiento de los compromisos internacionales en ésta materia; ii) garantizar el
cumplimiento de los derechos ciudadanos relacionados con la seguridad, la proteccion de
la vida y la salud humana, animal y vegetal, la preservacion del medio ambiente, la
proteccion del consumidor contra practicas engafosas y la correccion y sancion de estas
practicas; vy, iii) Promover e incentivar la cultura de la calidad y el mejoramiento de la

competitividad en la sociedad ecuatoriana. (Congreso Nacional Del Ecuador, 2010)
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Art. 2.- Se establecen como principios del sistema ecuatoriano de la calidad, los
siguientes:

1. Equidad o trato nacional. - Igualdad de condiciones para la transaccion de bienes
y servicios producidos en el pais e importados;

2. Equivalencia. - La posibilidad de reconocimiento de reglamentos técnicos de otros
paises, de conformidad con practicas y procedimientos internacionales, siempre y
cuando sean convenientes para el pais;

3. Participacion. - Garantizar la participacion de todos los sectores en el desarrollo y
promocion de la calidad;

4. Excelencia. - Es obligacion de las autoridades gubernamentales propiciar
estandares de calidad, eficiencia técnica, eficacia, productividad y responsabilidad
social; y,

Informacion. - Responsabilidad de las entidades que conforman el sistema ecuatoriano de
la calidad en la difusion permanente de sus actividades, (Congreso Nacional Del Ecuador,

2010).

2.3.3. CODIGO DEL TRABAJO

Suplemento del Registro Oficial No. 167, 16 de diciembre 2005. Ultima Reforma:
Suplemento del Registro Oficial 242, 1-11-2023.
(Asamblea Nacional A. , 2023)
Art. 9.- Concepto de trabajador. - La persona que se obliga a la prestacion del servicio o

a la ejecucion de la obra se denomina trabajador y puede ser empleado u obrero.
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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 o a quien se presta el servicio, se denomina
empresario o empleador.

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

remuneracion de su trabajo.

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;

4 Establecer comedores para los trabajadores cuando éstos laboren en nimero de
cincuenta o mas en la fabrica o empresa, y los locales de trabajo estuvieren
situados a mas de dos kilometros de la poblacion mas cercana;

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;

Art. 34.3.- Aporte a la Seguridad Social. - El pago del aporte del empleador bajo esta
modalidad contractual sera cubierto por el Estado Central hasta dos salarios basicos
unificados del trabajador en general por un afio, conforme establezca el IESS, siempre
que el nimero de contratos juveniles no supere el 20% del total de la ndmina estable de
trabajadores de cada empresa. Si el salario es superior a dos salarios basicos unificados

del trabajador en general, la diferencia de la aportacion la pagara el empleador, y si el
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numero de trabajadores es superior al 20% de la ndmina de trabajadores estables, la
totalidad de la aportacion patronal de aquellos trabajadores que superen dicho porcentaje
la pagara el empleador. Solo el valor pagado al trabajador por concepto de remuneracion
se considerara gasto deducible para efectos del Impuesto a la Renta del empleador, cuando
el aporte patronal lo cubra en su totalidad el Estado Central; més cuando el empleador
pagare al trabajador por concepto de remuneracion un valor mayor a los dos salarios
basicos unificados, se considerara gasto deducible a esta remuneracion y a la diferencia
de la aportacion mencionada en el inciso anterior, unicamente cuando esta ltima la haya
cubierto el empleador. (Asamblea Nacional Del Ecuador, 2023).

Art. 441.- Proteccion del Estado.- Las asociaciones de trabajadores de toda clase estan
bajo la proteccion del Estado, siempre que persigan cualquiera de los siguientes fines: 1.
La capacitacion profesional; 2. La cultura y educacion de caracter general o aplicada a la
correspondiente rama del trabajo; 3. El apoyo mutuo mediante la formacion de
cooperativas o cajas de ahorro; y, 4. Los demds que entrafien el mejoramiento econémico
o social de los trabajadores y la defensa de los intereses de su clase, (Asamblea Nacional,

2023).
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CAPITULO III.
METOLOGIA DE LA INVESTIGACION

"Los logros de una organizacion
son los resultados del esfuerzo
combinado de cada individuo”

Vince Lombardi



3.1. TIPOS DE INVESTIGACION

En el desarrollo del presente trabajo se utilizaron los presentes tipos de

investigacion:

3.1.1. Investigacion Descriptiva

Se basa en la recopilacion de datos acerca de la gestion del personal y del
desempefio de los colaboradores, mediante la observacion de las actividades que ha
implementado la empresa FUNDIMAR S.A., de la realizacion de encuestas a los

empleados y de entrevista a los directivos de la misma.

3.1.2. Investigacion bibliografica - documental

Este tipo de investigacion se basa en la recopilacion de informacion a partir de
fuentes documentales, como libros, articulos cientificos, tesis, de leyes, entre otros. En el
presente proyecto esta herramienta facilitdo la obtencion de informacion acerca de la
gestion de talento humano que aplican las diversas empresas y como este incide en la

mejora continua del desempefio laboral.

3.2. METODOS UTILIZADOS EN LA INVESTIGACION

Los métodos utilizados en la presente investigacion son los siguientes:

3.2.1. Método cientifico

En el presente trabajo de investigacion se utilizé este método para recopilar datos
y realizar un analisis acerca de la gestion de talento humano que esta llevando a cabo la

empresa FUNDIMAR S.A. y como este incide en la mejora continua.
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3.2.2. Método exploratorio

Con el presente método se indagd acerca del problema vigente, es decir, se
investigé por que los colaboradores estan disminuyendo el buen desempefio que han
venido tendiendo a lo largo de los afios, esta informacion permitio detectar respuestas que

permiten recomendar mejoras al Gerente acerca de la de gestion de talento humano.

3.2.3. Método deductivo

El presente método permitid realizar una investigacion acerca de la gestion de los
trabajadores de la empresa FUNDIMAR S.A, es decir, se analiz6 sus competencias y
habilidades en su trabajo lo que permite al gerente comprender mejor a sus empleados y

a tomar decisiones fundamentadas que contribuya a la mejora continua.

3.2.4. Método inductivo

Este método permiti6 la observacion y la interpretacion acerca de los
procedimientos de la gestion de talento humano y asi conocer las diversas falencias que
se dan en las empresas mediante su aplicacion, lo que permitioé plantear conclusiones

generales de como mejorar el desempefio de los colaboradores.

3.3. CONSTRUCCION METODOLOGICA DEL OBJETO DE INVESTIGACION
3.3.1. Poblacion

En el presente trabajo se realizo el estudio la poblacion administrativa y operativa

de la empresa FUNDIMAR S.A. a quienes se le realiz6 la investigacion correspondiente.
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Tabla 1.

Poblacion
Cargo N° Personas
Gerente general 1
Personal administrativo 2
Personal operativo 8
Total 11

Fuente: Empresa FUNDIMAR S.A.

3.3.2. Muestra
Al tener una poblacion finita de tamafio reducido se trabajo con el 100% que

representa a los colaboradores de la Empresa FUNDIMAR S.A.

3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE EVALUACION

En el presente trabajo se utilizaron las siguientes técnicas e instrumentos de

investigacion:

3.4.1. Observacion

La técnica de observacion fue un método que ayudo en gran medida a la
investigacion del proyecto. Se pudo conocer cudl es el ambiente laboral entre empleados
y su jefe directo, por otra parte, como desempefan sus habilidades y destrezas, con lo que

se analizd a breve rasgo como se estd llevando a cabo la G.T.H.
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3.4.2. La entrevista

En la presente investigacion se llevd a cabo la realizacion de una entrevista al
gerente general, lo que contribuy6 a la obtencion de informacion relevante sobre cual es

la situacion actual de la empresa FUNDIMAR S.A.

3.4.3. Encuesta

En la presente investigacion se realiz6 una encuesta a los empleados de la empresa
FUNDIMAR S.A. para conocer acerca de como se esta llevando a cabo el proceso de
gestion de las actividades que ellos realizan, de la misma manera se obtuvieron datos que

permitieron realizar una valoracion para saber en qué se debe mejorar.

3.5. ELABORACION DEL MARCO TEORICO

Se llevo cabo la investigacion de bases tedricas acerca del tema de gestion de
talento humano y mejora continua mediante biisqueda de informacion en fuentes como

libros, articulos de revistas, tesis, codificaciones, leyes, entre otros.

3.6. RECOLECCION DE INFORMACION

Se obtuvo informacion acerca del tema de gestion de talento humano y la mejora

continua del desempefio de los trabajadores aplicando la respectiva entrevista personal al

gerente como también una encuesta personal y via formulario al area operativa de la

empresa FUNDIMAR. S.A.
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3.7. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION

Los pasos a seguir para efectuar el procesamiento de datos son:

e Obtencidn de informacion del gerente, personal administrativo y personal operativo

de la empresa FUNDIMAR S.A.
e Orden de los datos obtenidos en la entrevista y encuesta en tablas Excel,
e Desarrollo de ciclo PDCA.

e Detallar el analisis de los resultados
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CAPITULO 1V.
RESULTADOS Y DISCUSION

“Un hombre inteligente es aquel que sabe
ser tan inteligente como para contratar
gente mas inteligente que él”

John F. Kennedy



4.1. SITUACION ACTUAL DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO DE LA

EMPRESA FUNDIMAR S.A.

4.1.1. Gestion del Talento Humano desde la percepcion de la Gerencia

El desempeinio del talento humano tiene incidencia directa en la eficiencia y

funcionamiento correcto de la empresa FUNDIMAR, la misma que estd bajo la

responsabilidad del Gerente quien mantiene interaccion permanente con todo el personal,

por lo que se procedid a una entrevista y los resultados que se presentan en la Tabla 2.

Tabla 2.

Entrevista al Gerente General de FUNDIMAR S.A.

PREGUNTAS

RESPUESTAS

1. ¢ Para la automatizacion de los procesos
se llevan a cabo el control de asistencia y

falta de los trabajadores?

No llevamos un control estricto de estas.
Los empleados son de otras provincias y
viven en un departamento que la empresa
le s proporcion. Por lo tanto, solo suelen
faltar por situaciones de fuerza mayor,
como enfermedad accidente o evento
familiar imprevisto. En general son
responsables y cumplen con sus horarios

de trabajo.

2. ¢Qué proceso de reclutamiento y
seleccion que se lleva a cabo en la

empresa?

Principalmente se identifica el puesto
especifico que se requiere, posterior a eso
se publica por diversos medios la
solicitud de nuevo personal, luego se
realiza la entrevista a las personas que se
hayan comunicado y por ultimo se
selecciona al que cumpla con los

requerimientos descritos.
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3. ¢S erealiza el proceso de integracion de
personal a los nuevos colaboradores que

se incorporan a la empresa?

Si se aplica, sin embargo, considero que
puede mejorarse, ya que se realiza de
manera superficial, es decir solo los
primeros dias que ingresa el nuevo

trabajador.

4, ;Se lleva a cabo

capacitaciones al personal de su empresa?

las respectivas

Se realiza capacitacion el primer dia que
el trabajador ingresa al puesto de trabajo.
Si es necesario se realizan durante toda

la primera semana de ingreso.

5. ¢Cuéles son los salarios segun
los respectivos cargos que hay en la

empresa?

] N° de
Cargo Salario
empleados
Gerente
800-1000 1
general
Personal
| 500-600 2
administrativo
Personal
] 450-500 8
operativo

6. ¢Cree usted que es necesario motivar
con incentivos a los trabajadores por

realizar las actividades de la empresa?

Si, considero que es necesario porque
cuando los empleados reciben algln tipo
de incentivo por su buen desempefio se
ven comprometidos e inspirados a hacer
mucho mejor su trabajo lo que beneficia

a la productividad de la empresa.

7. ¢Se lleva a cabo el control de las
actividades que realizan los trabajadores

de laempresa?

No se realiza un control exhaustivo de las

actividades diarias, simplemente al
finalizar la semana se hace una revision
con la secretaria del cumplimiento de la

entrega de los pedidos establecidos.

8. ¢Se lleva cabo la evaluacion de

desemperfio de sus colaboradores?

En la empresa no realizamos evaluacion

de desemperio, solo se ve el avance de

cada uno de los trabajadores de manera
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individual, si hay un trabajador que este
de

responsabilidad se dialoga para ver cual

disminuyendo su nivel

es el motivo.

9. ¢ Qué estrategias utiliza para motivar al
personal a seguir cumpliendo de manera

eficiente las actividades?

Normalmente a los trabajadores que
suelen tener un mejor desempefio en la

realizacion de su trabajo se les das bonos.

10. ¢ Como gerente de la empresa toma en
cuenta las opiniones y sugerencias de sus

colaboradores  para  mejorar la

realizacion de las actividades de la

empresa?

Por supuesto, desde mi experiencia las
opiniones de los trabajadores me han
ayudado a mejorar el proceso de
elaboracion de los productos y, por ende,

la productividad de la empresa.

11. ; Coémo cree usted que influye la
gestion de talento humano en la mejora

continua de la empresa?

Desde mi conocimiento creo que la
gestiéon de talento humano es una parte
esencial en toda empresa porque ayuda a
que los empleados mejoren de manera
de

actividades lo que permite el crecimiento

constante el desempefio sus

continuo de toda organizacion.

Fuente: Investigacion de Campo
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4.1.2. Matriz FODA sobre la situacion actual de la Gestion del Talento Humano en

la empresa.

Figura 1.
Analisis de la matriz FODA

* Responsabilidad y « Falta de control de
compromiso de los asistencia
trabajadores 1 « Capacitacion limitada

« Capacitacion inicial - « Falta de evaluacién

 Motivacion por formal del
incentivos desempefio

» Comunicacion F D
Interna / Fortaleza | Debilidad

\J // ™
| L-‘/ T v,
L)
) - A
Oportunidad Amenaza

» Falta de planificacion de
las actividades

« Aplicacion poco

» Personal profesional y
especializado

* Apertura a los

empleados a dar estruturada del proceso
opiniones reclutamiento y
« Demanda creciente seleccion

« Limitacdn de estrategias
de motivacion.

Fuente: Investigacion de Campo

De acuerdo a la entrevista al Gerente General y el andlisis FODA, se observa que
la empresa FUNDIMAR S.A. cuenta con una base sdlida de compromiso por parte del
personal. No obstante, es fundamental que se enfoque en areas criticas como el control
de asistencia, la capacitacion continua, las evaluaciones de desempefio y la planificacion
de actividades para asi maximizar el potencial de su talento humano y poder lograr un

crecimiento sostenible. Ya que, a pesar que los colaboradores tengan total
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responsabilidad, estén comprometidos con sus obligaciones laborales, sean profesionales
de calidad y estén calificado, es esencial que estas areas de mejora identificadas sean
abordadas para aprovechar los puntos fuertes y garantizar el éxito continuo de la

organizacion.

4.1.3. Grado de conformidad de los trabajadores con el proceso de gestion de

talento humano de la empresa FUNDIMAR S.A.

A continuacion, se presentan los datos obtenidos con la encuesta realizada a los

trabajadores de la empresa FUNDIMAR S.A.

Pregunta 1. ;Paso por un proceso para obtener su actual puesto de trabajo?

Tabla 3.

Proceso de postulacion de empleo

Opciodn de respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 7 70%
No 3 30%
Total 10 100%

Fuente: Investigacion de Campo
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Figura 2.

Proceso de postulacion de empleo
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70%
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0%

Si

Fuente: Investigacion de Campo

Segun la encuesta realizada se puede evidenciar que el 70% de los encuestados si
pasaron por un proceso para la obtencion de su trabajo, por lo que se deduce que la
empresa FUNDIMAR.S.A. en gran medida si esta estableciendo de manera adecuada la
contratacion de los trabajadores, dado que mediante este paso se conoce las competencias
y habilidades de cada uno de los aspirantes al puesto laboral, por otra parte, el 30%
manifiesta que no han pasado por la seleccion del cargo que ocupan, esto puede deberse

a que fueron contratados por recomendaciones.
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Pregunta 2. ;Como describe su experiencia con el proceso de reclutamiento y

seleccion en la empresa FUNDIMAR S.A.?

Tabla 4.

Grado de satisfaccion en el proceso de contratacion

Opcidn de respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy desagradable 0 0%
Desagradable 0 0%
Neutral 5 50%
Agradable 3 30%
Muy agradable 2 20%
Total 10 100%
Fuente: Investigacion de Campo
Figura 3.
Grado de satisfaccion en el proceso de contratacion
60%
50%
50%
40%
30%
30%
20%
20%
10%
0%

Neutral Agradable Muy agradable

Fuente: Investigacion de Campo
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Una vez obtenidos los resultados de la encuesta realizada a los empleados de la
empresa FUNDIMAR S.A. se puede evidenciar que la mitad de los encuestados el cual
representa el 50% tuvieron una experiencia neutral, es decir, ni positiva ni negativa, lo
que indica que el proceso cumplié de manera bésica las expectativas que tenian con el
proceso de reclutamiento y seleccion. Por otra parte, el 30% respondieron que fue
agradable y el 20% como muy agradable lo que indica que un porcentaje considerable de
percepcion positiva acerca del proceso de contratacion del que fueron parte. Es importante
destacar que nadie respondié que tuvieron una experiencia desagradable ni muy
desagradable lo cual es un punto positivo, sin embargo, es indispensable que se
establezcan mejoras en este procedimiento para asi aumentar la satisfaccion de los futuros

aspirantes a los cargos que se soliciten.

Pregunta 3. ; Como considera que fue la descripcidn del puesto de trabajo?

Tabla 5.

Especificacion de tareas a realizar

Opcion de respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy malo 0 0%
Malo 0 0%
Regular 4 40%
Bueno 3 30%
Muy bueno 3 30%
Total 10 100%

Fuente: Investigacion de Campo
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Figura 4.

Especificacion de tareas a realizar

45%
40%
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30%
25%
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Regular Bueno Muy bueno

Fuente: Investigacion de Campo

Segun los resultados obtenidos el 40% de los encuestados considera que la
descripcion del puesto fue regular, esto indica que, aunque la informacion proporcionada
cumple con los estandares basicos se debe de mejorar la explicacion de las labores que
tienen que realizar segun el cargo que desean postular los aspirantes, para asi garantizar
una comprension precisa. Por otro lado, se muestra que el 30% califico la pregunta como
bueno, mientras que el 30% restante manifest6 que muy bueno, lo que indica que la
mayoria tuvo una experiencia positiva al recibir las caracteristicas y requisitos del puesto.
Por ultimo, es de considerable importancia mencionar que a pesar de no tener respuestas
negativas se debe perfeccionar la facilitacion de informacion accesible y mas
comprensible para de esta manera establecer la atraccion de candidatos méas alineados a

las expectativas laborales de la empresa FUNDIMAR S.A.
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Pregunta 4. ;Le brindaron informacion y ayuda necesaria para cumplir con las

actividades del puesto de trabajo?

Tabla 6.

Orientacion del trabajo a realizar

Opciodn de respuesta Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 10%
Casi nunca 1 10%
Regularmente 5 50%
Casi siempre 3 30%
Siempre 0 0%

Total 10 100%
Fuente: Investigacion de Campo
Figura 5.
Orientacion del trabajo a realizar
60%
50%
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40%
30%
30%
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Nunca Casi nunca Regularmente Casi siempre

Fuente: Investigacion de Campo
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Una vez obtenidos los resultados se observa que el mayor porcentaje de los
encuestados, el cual representa el 50% expresa que recibieron informacion y apoyo de
manera regular para cumplir con las tareas designadas segun el puesto establecido, por lo
que se considera que se esta estableciendo de manera parcial la ayuda para resolver las
trabas que puedan tener los trabajadores recién ingresados. Otro 30% respondi6 que casi
siempre recibid la asistencia necesaria al momento de no tener claro que realizar en el
trabajo, sin embargo, hay que tener en cuenta el 20% restante siendo el 10% nunca y el
otro 10% casi nunca, representa a los colaboradores que han tenido limitaciones y no han
recibido facilidades para mejorar su desempefio, por tal razon, no se encuentra satisfecho.
Es importante destacar que al no tener mayor cantidad de resultados positivos se debe
perfeccionar las practicas de facilitacion de informacion lo que contribuye a que exista
una mejor experiencia laboral y por ende el incremento de la productividad de la empresa

FUNDIMAR S.A.

Pregunta S ;Recibe capacitaciones de forma frecuente para el mejor cumplimiento

de sus obligaciones en la empresa?

Tabla 7. Programa de capacitacion constante

Programa de capacitacion constante

Opciodn de respuesta Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 60%
Casi nunca ) 20%
Regularmente 1 10%
Casi siempre 1 10%
Siempre 0 0%

Total 10 100%

Fuente: Investigacion de Campo
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Figura 6.

Programa de capacitacion constante
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Fuente: Investigacion de Campo

Una vez obtenidas las respuestas acerca de la frecuencia de capacitaciones para el
mejor cumplimiento de las obligaciones en la empresa se evidencia que el 60% de los
encuestados respondié nunca, mientras que el 20% resalto casi nunca. Estos resultados
revelan que la mayoria de los participantes experimentan una falta significativa de
formacion en FUNDIMAR S.A., lo que puede afectar en el cumplimiento 6ptimo de sus
responsabilidades. Por otra parte, el 10% afirmé que ha recibido capacitacion de manera
regular y el 10% restante manifestd que casi siempre, lo que indica que existe un pequefio
segmento de empleados que reciben formacién de forma permanente. Por lo tanto, se
considera que esta practica debe aplicarse a todos los colaboradores de manera igualitaria
dado que permite tanto su desarrollo profesional como también el buen funcionamiento

de las actividades de la organizacion lo que contribuye a su crecimiento.
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Pregunta 6 ;Se llevan a cabo reuniones constantes entre el gerente y el personal para

mejorar la comunicacion laboral?

Tabla 8.

Juntas laborales para fortalecer comunicacion

Opcidn de respuesta Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
Regularmente 2 20%
Casi siempre 2 20%
Siempre 6 60%

Total 10 100%

Fuente: Investigacion de Campo

Figura 7.
Juntas laborales para fortalecer comunicacion
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Fuente: Investigacion de Campo
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Se puede observar que el 60% de los encuestados indicé que estas reuniones se
llevan a cabo siempre, lo que sefiala una practica consistente y efectiva de encuentros
entre la gerencia y el personal para fomentar una comunicacion laboral mas fluida. El
20% respondi6 que son realizados casi siempre, mientras que otro 20% sefalo que son
establecidos de forma regular. Estos resultados resaltan el compromiso de FUNDIMAR
S.A., de organizar canales de comunicacién directa lo cual se considera una ventaja para
mantener un buen ambiente con los colaboradores, ademds de permitir al gerente conocer
las opiniones de diversos aspectos de la empresa, como es la fabricacion de los productos

para asi establecer mejoras.

Pregunta 7 ;Su jefe directo lleva control y planificacion de las actividades que usted

realiza en la empresa?

Tabla 9.

Gestion de la realizacion de tareas

Opcidn de respuesta Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 10%
Casi nunca 7 70%
Regularmente 2 20%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%

Total 10 100%

Fuente: Investigacion de Campo
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Figura 8.

Gestion de la realizacion de tareas
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El 10% de los encuestados indica que en la empresa FUNDIMAR S.A., nunca se
lleva a cabo un control y planificacion de sus actividades. Este resultado podria sefialar
posibles deficiencias en la gestion, lo que puede afectar a la eficiencia y la satisfaccion
laboral. Por otra parte, el 70% respondio que casi nunca se supervisan las tareas que ellos
ejecutan, lo que destaca la necesidad de mejorar la consistencia de la gestion diaria, dado
que, aunque se establezcan reuniones para informar que se cumple con las obligaciones
estipuladas, la escasa supervision puede contribuir a la desconexion de entre los planes
estratégicos y el desarrollo de las labores. Por ultimo, se muestra que el 20% de los
colaboradores perciben que su jefe directo realiza esta practica de manera regular lo que
significa que este grupo podria experimentar una mayor estructura en su trabajo, por lo
que se considera esencial cumplir con este paso de forma adecuada para cumplir con los

objetivos de la organizacion.
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Pregunta 8 ;Te han cambiado de puesto sin previo aviso?

Tabla 10.

Rotacion de puesto de trabajo

Opcion de respuesta Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 10%
Casi nunca 1 10%
Regularmente 2 20%
Casi siempre 5 60%
Siempre 0 0%

Total 10 100%
Fuente: Investigacion de Campo
Figura 9.
Rotacion de puesto de trabajo
70%
60%
60%
50%
40%
30%
20%
20%
10% 10%
., H R
0%
Nunca Casi nunca Regularmente Casi siempre

Fuente: Investigacion de Campo
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Una vez obtenidas las diversas respuestas de los encuestados, se puede deducir
que el 10% de ellos nunca los han cambiado de su puesto laboral, es decir, se ha mantenido
estable en su cargo. Otro 10% manifesté que casi nunca, esto se asocia a que en escasas
ocasiones le han designado otra obligacion. Sin embrago, se muestra un porcentaje de
20% que sefiala regularmente y otro con 60% casi siempre, por este motivo, se pueden
generar implicaciones en la estabilidad emocional y en el desempefio laboral de cada uno
de los empleados. Es indispensable indagar en las posibles razones por la que se esté
dando la fluctuacion laboral para de esta manera establecer mejoras y asi contribuir en el
mejor desarrollo de habilidades de los trabajadores y, por ende, a una mayor rentabilidad

de la organizacion.

Pregunta 9 ;Consideras que la rotacion de puesto disminuye el buen desempeiio?

Tabla 11.

Desempeiio de los trabajadores

Opcidn de respuesta Frecuencia Porcentaje
Nunca 0%
Casi nunca 0%
Regularmente 0%
Casi siempre 3 30%
Siempre - 70%

Total 10 100%

Fuente: Investigacion de Campo
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Figura 10.

Desempeiio de los trabajadores
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Segun los resultados de la encuesta aplicada se evidencia que el 30% consideran
que casi siempre la rotacion de puestos hace que el rendimiento de los trabajadores
reduzca. Es decir, este grupo de personas percibe que la movilidad de forma consecuente
de roles puede afectar el rendimiento laboral. Por otra parte, el 70% restante respondid
que siempre afecta, esta informacion se debe a que los colaboradores a medida que les
designan obligaciones distintas lo ven como un efecto negativo para su desarrollo y
crecimiento profesional. Es de gran importancia que el maximo lider de la empresa
FUNDIMAR S.A., tome las medidas necesarias mediante la aplicacion de estrategias para

que esto no afecte en el cumplimiento de los objetivos planteados.
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Pregunta 10 ;En general, se siente satisfecho con el proceso de gestion de la empresa?

Tabla 12.

Satisfaccion con el proceso de gestion de talento humano

Opcidn de respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy insatisfecho 1 10%
Insatisfecho 2 20%
Neutral 7 70%
Satisfecho 0 0%
Muy satisfecho 0 0%
Total 10 100%
Fuente: Investigacion de Campo
Figura 11.
Satisfaccion con el proceso de gestion de talento humano
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Fuente: Investigacion de Campo
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El 10% de los encuestados expreso que se encuentran muy insatisfechos con el
proceso de gestion de talento humano que se lleva cabo en la empresa FUNDIMAR S.A.,
esto se debe a que se han visto afectados de alguna forma, por otro lugar se observa que
el 20% se siente insatisfecho, de esta manera se deduce que es necesario que analizar e

investigar a fondo las causas por la cual los trabajadores tienes esta percepcion.

Por ultimo, se evidencia que una gran cantidad de empleados siendo este el 70%
respondid que tienen una posicion neutral respecto a esta practica, es decir, no tienen una
opinidn ni positiva ni negativa, sin embrago, es necesario prestar atencion a las areas que
no estan satisfechas, ya que, una vez inspeccionados los motivos se puede mejorar en
gran medida la satisfaccion de los colaboradores con la administracion que se realiza en

la empresa.

4.1.4. Discusion del objetivo 1.

Los resultados de la investigacion realizada acerca de la situacion actual de la
gestion del recurso humano de la empresa revelan que la empresa tienes varios aspectos
positivos, sin embargo, también se encontraron diversos aspectos negativos en
FUNDIMAR S.A. que son la falta de control de asistencia y evaluaciones de desempefio,
lo que afecta el seguimiento del progreso y la productividad. Ademas, la capacitacion

continua es insuficiente, limitando el desarrollo profesional de los empleados.

La planificacién y supervision de actividades es deficiente, lo que genera

desorganizacion y baja eficiencia operativa. Finalmente, la alta rotacion de puestos y la

insatisfaccion con la gestion de talento humano disminuyen el rendimiento y la
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estabilidad emocional del personal. Esta informacion concuerda con los hallazgos de
(Rojas et al, 2020), donde el 87.5% del personal consideran que es necesario tomar en
cuenta su capacidad, conocimiento y habilidad al momento de contratar al personal para
mejorar su productividad, por lo que manifiesta que “un adecuado manejo de gestion de
talento humano ayudard a mejorar la productividad laboral del personal que labora en la

Empresa”.
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4.2. AREAS DE MEJORA CONTINUA DE LA EMPRESA FUNDIMAR S.A.

Para identificar las areas de mejora, es esencial reconocer el impacto significativo
que la gestion inadecuada del personal puede tener en todos los departamentos laborales
de la empresa, especialmente en el contexto de la elaboracion de ollas de aluminio
fundido. Por lo que se considera crucial comprender en qué etapas de la elaboracion del
producto se ven implicados los problemas encontrados en el desarrollo del primer

objetivo, asociados especificamente con la mala gestion del talento humano.

Este enfoque proactivo busca identificar 4reas especificas que requieren mejoras,
centrdndose en la gestion efectiva del talento humano para optimizar el desempefio y

promover un entorno laboral mas productivo y eficiente.

4.2.1 Proceso productivo de la empresa FUNDIMAR S.A

Para conocer en que esta afectando la mala gestion en FUNDIMAR S.A., fue
necesario identificar las etapas o procesos que intervienen de forma decisiva en la
consecucion del objetivo final, que no es otro que la fabricacion de articulos de cocina a
base de aluminio fundido con el fin de que estos puedan lograr la satisfaccion del cliente.

De manera resumida se presenta en la Figura 12 y en la Tabla 13, el proceso de produccion

actual que se ejecuta en la empresa.
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Figura 12.

Proceso de produccion de la empresa

( )\
Materia prima .
y fundido Empaquetado Almacenamiento
. J
( )
Moldeo Acabado Entrega
g J
( 2
Pulidoy
Corte grateado
. J
Fuente: Investigacion de Campo
Tabla 13.
Proceso de produccion
PROCESO DE i
5 DESCRIPCION PROBLEMA
PRODUCCION

Materia prima 'y

El proceso se inicia con la
seleccién del aluminio adecuado
para el producto, para las ollas
debe ser un 80% de material

blando y un 20% duro, la

No existe problema en esta

procede a vaciar el aluminio

derretido.

fundido cantidad a fundir depende del parte del proceso
tamario del producto, se procede
a vaciar el aluminio en el horno
previamente calentado y lo deja
derretir.
) La constante rotacién laboral
Se selecciona el molde
_ genera que los nuevos
adecuado, se moldea la pieza con )
) ) operarios no tengan la
Moldeo la tierra de moldeo, después se

experiencia necesaria para
utilizar los moldes

correctamente.

67



Corte

En el proceso de corte se extrae
el vaciadero de la piezay
también se liman las partes

internas de las orejas de la olla.

Al no programar las actividades
de corte de manera eficiente se
genera aumento del tiempo de

produccidn y de sobrecarga

laboral.

Pulido y grateado

Se basa pasar la herramienta por
la pulidora fija, de manera
interna y externa para que quede
sin fallas que deja el moldeo,
después se pasa por la grata, que
deja la pieza con un acabado mas

brilloso y suave.

No existe problema en esta

parte del proceso

Acabado

Se remacha el boton a la tapa del
producto y se procede a

limpiarlo por dentro y por fuera.

A no controlar las actividades
que se realizan muchas veces

existe defectos en el acabado.

Empaquetado

Se embala con plastico el
producto final para evitar que se

dafie.

Debido a la rotacion laboral y
la falta de capacitacion el
personal que destinan a
empaquetar y suele realizarlo
de manera inadecuada
afectando de esta manera al

producto

Almacenamiento

Se almacena el producto en

bodega.

No existe problema en esta

parte del proceso

Entrega

Se revisan los pedidos para

proceder con la entrega.

Al no organizar la entrega de
los productos de manera
eficiente, genera retrasos y

errores de entrega

Fuente: Investigacion de Campo
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4.2.2 Satisfaccion con orden y limpieza en la empresa FUNDIMAR S.A

El potencial de mejora continua en la empresa FUNDIMAR S.A depende de las
correcciones sostenibles implementadas a lo largo del tiempo, esto incluye los recursos
fisicos, humanos, financieros y tecnoldgicos que permitan resolver problemas del dia a
dia. A continuacion, se presentan datos relacionados con la situacion del proceso

productivo en la empresa.

Tabla 14.

Satisfaccion con las areas del proceso productivo

PREGUNTAS OPCIONES
MAQUINARIAS Y EQUIPOS Sl NO
¢Se encuentran limpias las areas de las maquinas? 6 2
¢Se encuentran libres de grasas o manchas de aceites? 6 2
¢Los colores de identificacion de las maquinas se distinguen? 5 3
VIAS DE CIRCULACION Sl NO
¢Se encuentran los pisos limpios y secos? 8
¢Se encuentran libres de obstaculos? 6 2
¢ Se encuentran correctamente sefializadas? 7 1

¢Es suficiente el espacio para un adecuado movimiento?

HERRAMIENTAS Y UTENSILLOS Sl NO
¢Las mesas de trabajo se encuentran ordenadas? 6 2
¢Los materiales se encuentran correctamente dispuestos? 8

¢Las herramientas estan correctamente almacenadas? 5 3
CALIDAD DEL PRODUCTO Sl NO
¢Se realizan inspecciones de calidad en cada etapa del proceso? 4 4
¢Los productos suelen presentar defectos? 6 2
¢Se cumplen las normas y requisitos establecidos por el cliente? 7 1
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TIEMPO DEL PROCESO DE PRODUCCION S| NO
¢La falta de disponibilidad de herramientas aumenta el tiempo de
elaboracion del producto final? 8

¢Se genera retrasos en el proceso de produccion por falta de
organizacion del espacio de trabajo? 4 4

Fuente: Investigacion de Campo

Mediante la identificacion de problemas en el proceso de produccion y de la
evaluacion de satisfaccion de los trabajadores con el orden y la limpieza en la empresa se
determind que llevar un proceso de mejora continua es de gran importancia para aumentar
la eficacia y eficiencia y asi cumplir los objetivos organizacionales. Ya que manteniendo
una constante mejora en las diferentes areas contribuye de forma significativa a una mejor
elaboracion de productos, a la excelencia del servicio ofrecido y a la optimizacion general

de todos los procesos que se realizan en la empresa.

4.2.3. Discusion del objetivo 2.

Respecto a la investigacion acerca de la identificacion de areas de mejora continua
se pudo evidenciar que existen varios problemas a causa de la inadecuada administracion
de personal como la rotacion de puestos, la falta de capacitacion constante, la falta de
planificacion y a la insatisfaccion, lo cual se refleja en fallas del producto final. Esta
informacion coincide con (Pulido et al, 2020), que expresa que la mejora continua en los
procesos y productos se constituye como la clave para alcanzarla. Aqui la calidad es sin
duda pieza fundamental para satisfacer las expectativas de los clientes, de ahi que a través
del tiempo las compafiias busquen mecanismos para garantizarla y evitar productos
defectuosos que se traduzcan en cuantiosas pérdidas, no solo a nivel financiero sino de

imagen frente a los clientes.
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Por lo tanto, describe que es importante identificar con precision donde, cuando,
por qué y como podrian ocurrir eventos que afecten a la organizacion, ya que esto permite
prevenir, mitigar, retardar o potenciar su impacto en el logro de los objetivos
organizacionales. Una comprension detallada de estos factores contribuye al mejor
funcionamiento de todas las areas laborales de la empresa, garantizando una gestion mas

eficiente
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4.3. HERRAMIENTA PARA LA MEJORA CONTINUA ACORDE A LAS

FUNCIONES DE TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA FUNDIMAR S.A.
4.3.1. Ciclo PDCA

La aplicacion de un método de gestion de personal implica un cambio
organizacional, por lo que con la herramienta PDCA se propone un método de mejora
continua la cual ayuda a resolver los problemas existentes dentro de la organizacion y asi
tanto directivos como los colaboradores de la empresa desempefien sus funciones de

forma mas eficiente y efectiva

Figura 13.

Ciclo de mejora continua

P D
Planificar Hacer

C A
Verificar Actuar
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4.3.1.1. Plan

Figura 14.

Pasos a cumplir

~

« Evaluar el desempefio de los trabajadores de la empresa
FUNDIMAR S.A.y proponer estrategias para la mejora
continua.

/

« Elaborar una encuesta en la cual incluyan preguntas
sobre ambiente y motivacion-reconocimiento laboral.

 Aplicar la encuesta a los empleados de la empresa
FUNDIMAR S., con la colaboracion y supervision del
gerente.

» Una vez completa la encuesta se analizaran los resultados
obtenidos

» De acuerdo a los resultados se formularan estrategias
para la mejora continua de la empresa. /
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4.3.1.2. Hacer

Evaluacion de desempefio mediante valoracion

Tabla 15.

Encuesta acerca del clima laboral

AMBIENTE LABORAL

PCIONES

PREGUNTAS

Totalmente
desacuerdo

En
desacuerdo

Neutral

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

N° de
empleados

¢La
comunicacion
consu jefey
sus
compafieros de
trabajo influye
de manera
positiva en tu
desempefio?

10

¢Consideras
que las
diferencias
entre
comparnieros se
solucionan de
manera
efectivay
respetuosa?

10

¢Consideras
gue eres parte
de un buen
equipo de
trabajo?

10

¢ Te sientes
integrado a
todas las
actividades
gue se realizan
en la empresa?

10

¢ Tesientes a
gusto en tu
actual puesto
de trabajo?

10

TOTAL

4

14

12

13

Fuente: Investigacion de Campo
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Tabla 16.

Encuesta acerca de la motivacion y reconocimiento laboral

MOTIVACION Y RECONOCIMIENTO

OPCIONES

PREGUNTAS

Totalmente
desacuerdo

En
desacuerdo

Neutral

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

N° de
empleados

¢El trabajo que
realiza es de
acuerdo a su
experiencia
laboral?

10

¢Toman en
cuenta sus
opiniones
respecto a las
actividades que
se realizan en la
empresa?

10

¢ Recibe
incentivos por
su buen
desemperio en el
trabajo?

10

¢Laempresa
ofrece
oportunidades
para desarrollar
sus habilidades

y
conocimientos?

10

¢ Considera que
su salario es
acorde al
trabajo que
desempefia?

10

TOTAL

6

20

10

Fuente: Investigacion de Campo
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4.3.1.3. Verificar
Tabla 17.

Analisis del clima, motivacion y reconocimiento laboral

AMBIENTE LABORAL

Una vez obtenidos los resultados de la evaluacion se pudo deducir que el ambiente
laboral es percibido de manera positiva, ya que mediante la sumatoria de los puntajes se
establece que la mayoria de trabajadores estan conformes con el ambiente laboral de la
empresa FUNDIMAR S.A., sin embargo, hay que tener en cuenta el total de 14 puntos
en la opcion de neutralidad, de la misma manera con el puntaje que no esta de acuerdo,
ya que representan una cantidad con inconformidad en cuanto a la satisfaccion con el
entorno de trabajo, por lo que es necesario aplicar mejoras que contribuyan tanto a los

empleados como a la organizacion.

MOTIVACION Y RECONOCIMIENTO

Segun la totalidad de puntajes se evidencia que la mayoria de los encuestados estan de
acuerdo en los que concierne a la motivacion y reconocimiento. Esto apunta a que, en
general, existe un nivel considerable de conformidad respecto a este ambito. No
obstante, es importante destacar que también hay algunos resultados en la categoria
totalmente de desacuerdo y en desacuerdo, lo que indica que existe cierta diversidad de
opiniones o experiencias en cuanto a la percepcion de esta practica en el lugar de trabajo.
En este caso segun las respuestas obtenidas esto se debe a que los trabajadores no estan
realizando sus labores en un area en la que tengan total conocimiento lo que dificulta el
desarrollo eficiente de sus habilidades y por esta razon no suelen recibir ningun tipo de

incentivos.

76



4.3.1.4. Actuar

Tabla 18.
Estrategias para la mejora continua de la Empresa FUNDIMAR S.A.

ESTRATEGIAS PROPUESTAS

Implementar un programa de integracién bien estructurado para los nuevos

empleados.

Establecer programa de capacitacion y desarrollo profesional para los empleados

Evaluar y ajustar las politicas de incentivos para asegurar que estén alineadas con las
expectativas y necesidades de los empleados. Estas pueden ser revisiones salariales,
beneficios adiciones o acerca de los reconocimientos.

Fomentar un clima organizacional colaborativo y de apoyo mutuo, donde se preserve
el trabajo en equipo y la solidaridad entre empleados lo cual contribuye a crear un

ambiente laboral cada vez mas positivo.

Realizar evaluaciones de desempefio de manera periddica para identificar posibles
problemas o desafios en cuanto a la satisfaccion de los empleados y buscar soluciones

de forma proactiva.

Realizar una evaluacion exhaustiva de las competencias, habilidades y experiencias de
cada uno de los trabajadores para identificar sus fortalezas personales lo cual permitira
asignarles un puesto especifico acorde a sus capacidades, evitando asi la constante

rotacion de puestos.
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La aplicacién de esta herramienta proporciono un enfoque sistematico que
permitid identificar y abordar las fallas y areas de mejora. Al realizar una evaluacion
continua de aspectos como el ambiente laboral, la motivacion y el reconocimiento, el
ciclo PDCA se convierte en un proceso esencial para descubrir y corregir deficiencias en
las précticas laborales de laempresa FUNDIMAR S.A. Ademaés, permitio la planificacion
de estrategias las cuales contribuyen a rectificar los problemas existentes, asi como

también prevenir dificultades futuras.

4.3.2. Discusion del objetivo 3.

De acuerdo con la implementacion de la herramienta PDCA se determind que
llevar a cabo este proceso de mejora continua contribuyd en la recoleccion de informacion
donde se evidencian los problemas existentes en la empresa FUNDIMAR S.A. y a
establecer estrategias en base a los mismos para que la empresa las aplique y asi mejore
la gestion del talento humano y también poder mejorar el rendimiento de los empleados
contribuyendo al crecimiento continuo de la organizacion. Lo cual se ajusta a la
informacion de (Hernandez et al, 2023), en la que expone que la implementacion correcta
del ciclo PDCA en los procesos, ayuda a analizar el entorno mediante la identificacion de
las causas de los problemas y el establecimiento de estrategias que ayuden a eliminarlos
o disminuirlos, puesto que los hallazgos obtenidos expresan que se determinaron acciones
de mejora en la etapa de planeacion permitieron cumplir con los objetivos establecidos,
posteriormente se realizaron actividades encaminadas a lograr las mejoras planeadas;
en la etapa de verificacion se efectio otra auditoria para evaluar los resultados y se
obtuvo un cumplimiento normativo del 100%, dicho lo anterior se establece una

mejora del 63.64%.
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CAPITULO V.
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

“Un fracaso no es siempre un error, puede ser

simplemente lo mejor que uno puede hacer bajo

sus circunstancias. El error real es dejar de
intentarlo”.

B.F. Skinner



5.1.

CONCLUSIONES

La empresa FUNDIMAR S.A. demuestra un compromiso solido por parte de su
personal, sin embargo, existen areas criticas de mejora como el control de
asistencia, las evaluaciones de desempefio y control de actividades. Ademas, la
percepcion de los trabajadores sobre el proceso de gestion evidencia problemas
como la facilitacion de informacion durante el reclutamiento, la frecuencia de
capacitaciones, la supervision efectiva de las actividades, la rotacion laboral sin

previo aviso y la falta de planificacion de actividades.

Debido a la inadecuada gestidn de personal se evidencian diversos problemas en
la elaboracién del producto final; la constante rotacion de puesto, la falta de
planificacion de corte y la inapropiada organizacion de entrega, ademas de la
insatisfaccion de los trabajadores respecto al orden y limpieza afecta en procesos
como moldeo, corte, empaquetado y entrega de la mercancia lo que indica que

son areas de mejora constante.

El ciclo PDCA permiti6 realizar la evaluacion de desempefio a los trabajadores,
en el cual se demuestra que existen diversos problemas en el ambiente laboral, la
motivacion y el reconocimiento de los empleados los cuales son causa de una mala

practica de gestion de talento humano.
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5.2.

RECOMENDACIONES

Implementar un programa integral en el cual aborde las areas de control de
asistencia, actividades y evaluacion de desempefio para mejorar el cumplimiento
laboral. Ademés de brindar capacitaciones méas periodicas, designar puestos y
actividades especificas a cada empleado en funcién a sus habilidades y
experiencias para que puedan cumplir con los objetivos laborales de manera

eficaz.

Establecer un enfoque de mejora constante en todas las areas de la empresa para
optimizar y ofrecer un servicio de alta calidad que cumpla con los estandares y
requisitos del cliente, priorizando el bienestar del capital humano que permita un

mejor rendimiento laboral.

Continuar utilizando el ciclo PDCA como herramienta para la mejora continua de
los procesos y préacticas laborales, y de esta manera fortalecer el entorno y la

productividad laboral de la empresa FUNDIMAR.
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