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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo general, analizar la incidencia de la gestion del talento
humano en el desempefio laboral de los empleados de combustible PetroilManta, para con
los hallazgos disefiar un modelo de gestion de talento humano para mejorar el desempefio
laboral. La metodologia aplicada en el estudio cientifico registro un enfoque cualitativo y
cuantitativo, desarrollado con técnicas de observacion, donde se registraron las actividades
de cada individuo que desempefia su rol laboral dentro de la empresa Petroil Manta S.A.
Donde se pudo establecer que en esta empresa el trabajo en equipo se lo realiza en término
medio, debido a que los trabajadores en su mayoria no aceptan sugerencias por parte de sus
compafieros de trabajo y mas predominan las acciones personales que empresariales. Al
diagnosticar los factores que inciden en el buen deseo de desempefio laboral de los empleados
PetroilManta, este se realiza en el departamento de Recursos Humanos lo cual favorece a los
empleados, pero debe existir la autoevaluacion y el mejoramiento de procesos en el servicio
al cliente de la empresa. Se pudo establecer que la satisfaccion personal de los empleados fue
habitual, a pesar de que se necesita incentivar al personal mediante capacitaciones para poder
mejorar sus competencias laborales y se determind que los reconocimientos establecidos por
parte de esta empresa son aceptados y tienen grados de satisfaccion aceptables, esto debido

al estimulo monetario que es gratificante cuando las metas son cumplidas.

Palabras Claves: Talento humano, desempefio, laboral, gestion, PetroilManta.
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ABSTRACT

The general objective of the research was to analyze the impact of human talent
management on the work performance of PetroilManta fuel employees, in order to use
the findings to design a human talent management model to improve work performance.
The methodology applied in the scientific study recorded a qualitative and quantitative
approach, developed with observation techniques, where the activities of each individual
who performs their work role within the company Petroil Manta S.A. were recorded.
Where it was established that in this company teamwork is carried out on average,
because the majority of workers do not accept suggestions from their co-workers and
personal actions predominate more than business ones. When diagnosing the factors that
affect the good desire for job performance of PetroilManta employees, this is carried out
in the Human Resources department which favors the employees, but there must be self-
evaluation and process improvement in customer service. the company. It was established
that the personal satisfaction of the employees was common, despite the need to
encourage staff through training to improve their work skills and it was determined that
the recognitions established by this company are accepted and have acceptable levels of
satisfaction, this is due to the monetary stimulus that is rewarding when goals are met.

Keywords: Human talent, performance, labor, management, PetroilManta.
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INTRODUCCION

Las empresas tienen como principales activos a sus empleados, los cuales son los que
definen las planificaciones, en todas sus areas en las que se segmentar el lugar de trabajo,
acorde a sus actividades, las cuales deben cumplir para seguir con sus procesos, métodos y
procedimientos que permitan alcanzar con los objetivos establecidos por la empresa y son
los factores que marcan las pautas y que se relacionan en el entorno con el resto de
empresas en el caso de proveedoras de combustible y debido a que los requerimientos

comerciales, son rentables (Bohlander, 2017).

Manabi cuenta con 89 estaciones de servicios, entre ellas Petroil Manta S.A., ubicada
en la via a Jaramijé S/N Rocafuerte, Manta — Manabi que es una empresa con sede
principal en Manta y opera en Estaciones de Gasolina sector, fue fundada en 5 de octubre
de 2015 y actualmente emplea a 16 personas en sus diferentes servicios a mas del comercio
de combustible (Petroilmanta , 2021).

Siendo el rol de cada empleado en su puesto de trabajo, el tener que satisfacer y llegar al
limite de sus capacidades mostrar destrezas en todo &mbito: econdmico, interpersonal,
comunicacion, colaboracidn, etc. para que el empleado trabaje en armonia y acorde a las
necesidades que requiere la misma empresa contratante se debe plantear ciertas metas

impuestas por los ejecutivos (Cruz, 2018).

La mision y vision debe estar enfocada en la constitucion de la empresa, la misma que
debe coincidir con el interés de cada empleado que integra a la organizacion y en con ello
poder crear vias que permitan esta establecer el cumplimiento de los reglamentos y los
objetivos de la empresa, la cual tiene como proposito satisfacer sus necesidades para la cual

fue creada.

Una vez cumplidas, con las necesidades estipuladas que se debe dar al personal que
labora, estos se van sentir motivados, mejorara su produccion y productividad que
permitira cumplir con las metas planteadas, ello debido al ambiente de armonia y confort
de cada uno del personal que labora y en el mejoramiento de su desempefio, llegando al
externo de convertirse en un trabajador irremplazable en su puesto de trabajo, situacion que
es favorable para la empresa, debido a que mejora su productividad y con esta actuacion

laboral se podran cumplir los objetivos planteados (Lopez et al., 2019).

Asi mismo, existen empleados de empresas que son minoria, los cuales no registran un
nivel adecuado de motivacidn hacia su trabajo y permitir sentir la debida satisfaccion de

trabajar y aportar a la empresa, el cual posiblemente se debe al aspecto econémico que no



se sienten bien remunerados o por otros conflictos mas bien de origen familiar, que incide
en el nivel operacional en la empresa (Pérez, 2017).

Situacion que afecta a la organizacion por este tipo las afectaciones emocionales,
inciden en las capacidades cognitivas, en al caso de la manipulacion de instrumentos
tecnoldgicos y maquinarias de transporte de los productos terminados que afectaria en su

rendimiento, el cual va a incidir en su nivel de productividad laboral diaria (Goss, 2015).

Debido a que, en las empresas, se dan casos que los empleados no estan acorde su
actividad laboral y sus metas, muchos optan por solo cumplir y no mejorar su desempefio
laboral. Es por ello por lo que en esta investigacion se analizaron aspectos de la gestion del
talento humano y su desempefio laboral, en el cual se identificaron varios factores, como es
la capacitacién, conocimientos, recursos, intercomunicacién y las necesidades que tiene el

trabajador que se direcciona entre su beneficio con el empleador.



Planteamiento de la investigacion

Planteamiento de la investigacién
Objeto de estudio: La Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral

Campo de accion: Empresa Distribuidora de Combustible PetroilManta de la ciudad de

Manta, Manabi, Ecuador.
Planteamiento del problema.

En la empresa PetroilManta S.A. existen lineamientos de politicas laborales, los cuales
expresan con claridad la importancia de brindar sus servicios a los clientes que se acercan a
esta organizacion, para que el servicio que requieren cumpla con los estandares de
organizacion, calidad y ética, con la finalidad de dar una adecuada atencion y poder tener
un mercado cautivo, mantener ventajas competitivas frente organizaciones que dan el

mismo servicio en la ciudad de Manta.

En la actualidad, esta empresa de servicios de combustibles se encuentra en plena
recuperacion, en el fortalecimiento en lo concerniente a las falencias existidas en cuanto al
recurso humano, para lo cual ha desarrollado un planeamiento estratégico que permita
mejorar y dar satisfaccion al personal y al mismo tiempo mejorando su organigrama

empresarial, que es una herramienta que es parte del éxito empresarial.

La problematica en PetroilManta S.A., se la ubica en la capacitacion del personal,
debido a la falta de una adecuada atencion a los usuarios y por el desinterés de capacitar al
personal, en el manejo de modernas herramientas, lo cual ha permitido tener un personal no
calificado, a esto por la inadecuada existencia de areas de trabajo de esta empresa, donde se
debe identifica que las influencias y las relaciones se diferencian en una adecuada seleccién
y calificacion de personal (Cajape, 2019).

A lo expresado se considerd importante, esta investigacion porque se analizo el talento
humano como base organizacional de esta empresa, en la cual se pudo identificar la
planificacion de los recursos humanos que utiliza en el reclutamiento de personal idéneo a
las areas de trabajo, para poder mejorar las oportunidades de crecimiento y desarrollo
profesional del talento humano que labora en esta empresa, la cual ha dado resultados
debido a la aportacién de liquidez y disponibilidad de inversion, por medio de sus
accionistas y por un adecuado direccionamiento por parte de la gerencia, que en base a sus

decisiones se ha podido repotenciar esta empresa.

En la actualidad el directorio de la empresa se encuentra preocupada en el

restablecimiento de la empresa en rubros especificos, en lo concerniente al servicio de



varios tipos de combustibles y octanajes, se ha realizado una inversion financiera
importante para su repotenciacion, pero se espera reclutar y mejorar el talento humano, que
a pesar de que en la actualidad laboral cumpliendo sus funciones encomendadas, se siguen

dando errores que afectan a la parte administrativa y organizacional de esta empresa.

Situacién que ha sido verificado mediante observaciones directas, donde se evidencia la
falta de un planteamiento estratégico, que se encuentre dirigido al mejoramiento del
desarrollo organizacional y del personal, que permita mejorar su productividad, en relacion
con un trabajo eficiente y buscar ventajas competitivas, como la puesta en marcha de

estrategias comerciales, esto relacionado en su mision, objetivos y recursos disponibles.
Formulacion del problema

¢La gestion del talento humano incide en el desempefio laboral de la distribuidora de
combustible PetroilManta?



Justificacion

Esta investigacion es conveniente debido a que la gestion del talento humano (GTH) se
ha constituido en un factor clave en los procesos gerenciales de las empresas, debido que
tiene a su cargo la formacién del capital humano calificado y alineado con el planteamiento
estratégico (Alles, 2017).

Teniendo como relevancia que, en la sociedad empresarial, un factor clave para el
cumplimiento de sus objetivos es mejorar el desempefio laboral, facilitando en la habilidad
de la organizacion un marco de competencias que permite reflejar sus valores y objetivos

estratégicos (Bohlander, 2017).

En relacion con esta investigacion en la empresa PetroilManta S.A. de la ciudad de
Manta, se identificaron los tipos de problemas en la evaluacion de desempefio laboral, que
se emplearon en la determinacion y la aplicacién de politicas adecuadas a las necesidades
de la empresa. Evidenciando que la evaluacion de la calidad de los empleados consistid en

la obtencidn de los resultados que son de su responsabilidad.

Por ello, es importante que el gerente, administrador, jefes departamentales, coordinador
y supervisor entiendan y apliquen la importancia de evaluar el desempefio de los empleados
y de otros que necesitan retroalimentacion sobre sus esfuerzos en relacién con las

necesidades de la empresa (Chiavenato, 2015).

Cuando las evaluaciones son realizadas, deben ser incluidas en un sistema de promocion
y conocimiento, que se deben ejecutar y poder llevar a cumplir gestiones 6ptimas de
calidad en el funcionamiento de sus procesos Y resultados en la empresa PetroilManta S.A.
de la ciudad de Manta, los cuales se deben ejecutar de forma paulatina en los
procedimientos necesarios para dotar de acciones precisas y brindar al empleado
herramientas de conocimientos y estimulo, debido a que el objetivo es el servicio
personalizado a cada cliente externo, con ello poder potenciar la calidad de servicios de la
empresa, COmo una organizacion que cumple con los servicios que ofrece con calidad que

satisfaga al consumidor.

El éxito o fracaso del talento humano en la evaluacion del desempefio de una
organizacion van a depender de la filosofia empleada para establecer, la actitud del
personal a nivel gerencial, direccidn, coordinacion y supervision en el programay la

capacidad en poder cumplir con planes y objetivos (Cuesta, 2019).



Preguntas de Investigacion:

¢Cudles son los modelos de gestion del talento humano y evaluacion de desempefio

laboral?

¢COmo se podrian diagnosticar los factores que inciden en el buen deseo de desempefio

laboral de los empleados PetroilManta?

¢El marco metodoldgico es el adecuado para analizar la incidencia de la gestion del talento

humano en el desempefio laboral en la empresa de servicios de combustible PetroilManta?

¢QUé criterios se deben considerar para disefiar un modelo de gestion que permita la

motivacion de los empleados de PetroilManta?

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Investigar sobre los modelos de gestidn del talento humano y evaluacién de desempefio

laboral.

Diagnosticar los factores que inciden en el buen deseo de desempefio laboral de los

empleados PetroilManta.

Establecer el marco metodolégico para analizar la incidencia de la gestion del talento

humano en el desempefio laboral en la empresa de servicios de combustible PetroilManta.

Disefiar un modelo de gestion que permita la motivacion de los empleados de

PetroilManta.



Hipotesis:
Ho: El clima laboral no incide en el desempefio laboral de la distribuidora de combustible

PetroilManta

H1: El clima laboral incide en el desempefio laboral de la distribuidora de combustible

PetroilManta



OBJETIVO GENERAL

Analizar la incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral de los

empleados de combustible PetroilManta.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Investigar sobre los modelos de gestion del talento humano y evaluacion de desempefio

laboral.

Diagnosticar los factores que inciden en el buen deseo de desempefio laboral de los

empleados PetroilManta.

Establecer el marco metodoldgico para analizar la incidencia de la gestion del talento

humano en el desempefio laboral en la empresa de servicios de combustible PetroilManta.

Disefiar un modelo de gestion que permita la motivacion de los empleados de

PetroilManta.



CAPITULO |

MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL

Los recursos humanos en las empresas e instituciones deben siempre ser monitoreadas
en su gestion, para estar actualizados con los lineamientos y politicas que cambian en
forma constante en el Ecuador y en el mundo, por la globalizacion de las tecnologias de
comunicacion que les ha permitido que las empresas sigan siendo méas competitivas debido
a que los recursos humanos se les designan competencias que estan acordes a sus

habilidades y necesidades de cada empresa.

En el Ecuador, las empresas se han visto involucradas en el cambio tecnolégico y las
exigencias competitivas en cuanto a la calidad de los procesos operativos regulados bajos
normas estandarizadas como las 1SO, OHSA, etc. Haciendo necesario establecer el rol que
cumple el departamento de Recursos Humanos, en la clasificacion y seleccidn de personal,
por ello la necesidad del rol que cumple este departamento en la clasificacion y seleccién
de personal, en el analisis del modelo de gestion en los diferentes puestos de trabajo, con el
propésito de alcanzar un nivel de certificacion de calidad gue le permita ser a la empresa

maéas competitiva en condiciones de desarrollo permanente.

Existiendo una gran cantidad de empresas que compiten en la misma linea como
PetroilManta y una de las diferencias que se dan, son los recursos humanos, por lo que es
importante analizar el modelo de gestion de estos recursos humanos para ver como se
encuentran estructuradas, que nivel de capacitacion tienen, cuales son las deficiencias,
debilidades, sus fortalezas, para gque los altos mando apliquen correctivos y poder cumplir

sus metas y proyecciones.

Por lo que este estudio parte de una observacion tomada en la mejora de la
comunicacion, capacitacion, conocimientos, recursos y necesidades que tiene el empleado
enfocado en el beneficio de la empresa y satisfacer las metas planteadas mediante la
aplicacion de adecuados modelos de gestidn que permita la utilizacion de los trabajadores

en sus valores acorde a la empresa.
Modelos de gestion por competencias

Pecanha (2020), manifest6 que este tipo de gestion organizacional permite alinear
talentos y habilidades de los colaboradores en relacion a la vision y el objetivo de la
empresa, el cual parte de la idea de identificar el perfil adecuado del empleado un cargo
especifico y permite establecer una dindmica de reclutamiento y capacitacion y se trata de
un punto clave para el éxito de las empresas, ya que se identifica las habilidades de un

empleado para en lo posterior potencializarlas en beneficio de la organizacion y con ello la



empresa funciona mejor, generando grandes resultados y entre los ejemplos de

competencias Se muestran:

= El liderazgo

= Servicio al cliente

» Flexibilidad

= Creatividad

= Organizacion empresarial
= Enfoque de los resultados

= Pensamiento légico

Rodriguez (2023), sefialé que la gestidén por competencias busca una adecuada

distribucién de la cualidad de los empleados de una empresa, sin perder de vista el objetivo

de la organizacion, es decir establece un modo de desarrollar y explotar las capacidades

individuales, para aprovechar los talentos de los trabajadores y busca la forma de

optimizarlas y potenciarlas, en funcion de beneficiar a la compaiiia.

Goss (2015), indica que el modelo de gestion consiste en desarrollar y mantener en el

talento humano una adecuada alineacion en relacion de los sistemas y procesos de los

recursos humanos, en base a sus capacidades y resultados requeridos para que un empleado

tenga un desempefio competente.

Para ello los sistemas y procesos de recursos humanos, que se requieren estan en base a

las capacidades y resultados de desempefio de un empleado competente (Factorial, 2022).

Figura 1

Actividades del Modelo de Gestion por Competencias

Capacitacion y desarrollo
Diagnosticar brechas para capacitar

por competencia

A

Reclutamiento y

Alinear proceso de  [€—

selecciéon de personal

seleccion ‘

reclutamiento y ‘ conocimiento necesarios

Perfiles de cargos
Identificar competencias,
habilidades, actitudes y

l

—|

4 X

Evaluacién por desempefio
Asegurar el seguimiento y
mejoramiento del desempefio

"

Desarrollo de
carrera

Establecer planes de

carreras

Tomado de: Sandoval (2017)
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En las actividades del modelo de gestién por competencias (Figura 1), se establecen los
pardmetros, como capacitacion y desarrollo, que permite diagnosticar las brechas para capacitar
por competencia, la cual se la ubica por el desarrollo de la carrera mediante planes, que se
encuentran segun el perfil de cargo, una vez identificado sus competencias habilidades,
actitudes y conocimientos y se aplica la evaluacion por desempefio en base al seguimiento, que
conlleva al reclutamiento y la seleccion del personal, que concluye en su capacitacién y

desarrollo del personal.

Alles (2017) afirma que es importante, definir la vision de la empresa, sus objetivos y la
mision, y a partir de estos lineamientos, se podra desarrollar un lenguaje comun de
competencias laborales, que se estructuran de acuerdo con los perfiles laborales de los
empleados y deben ser validadas para poder dar paso a los procesos de recursos humanos por

competencias y en ellos se contemplan las principales competencias.

Pueden ser distintas dependiendo de varios factores, tales como el tipo de empresa, cantidad

de trabajo, tamafio de la organizacion (Adriana, 2018).

= Las escenciales, que son aquellas fundamentales para el desempefio de una tarea, donde
el trabajador en base a su experiencia puede desarrollar mas destrezas y en caso de no
tenerlas es movilizar al trabajador a una posicién donde pueda completar los
requerimientos del puesto.

= Especiales, es donde el empleado se destaca entre sus compafieros, que implica mas
facilidad y talento para desempefiar una funcién y se establece su liderazgo y
creatividad.

= Genéricas, se las conocen por las habilidades y conocimientos que pueden ser
aprovechados en diferentes departamentos en la empresa, como la facilidad de trabajar
en equipo, autogestion laboral entre otras.

= Especificas, se tratan de aquellas gue son fundamentales y necesarias para una funcién
determinada, sea el manejo de una herramienta, maquina, software por el personal

operativo y administrativo.
Beneficios de la gestion por competencias

Una de las herramientas que se emplean para gestionar de manera eficaz, en la actualidad es
la gestion por competencias, la cual se centra en el desarrollo e involucramiento del talento
humano, debido a que ayuda a incrementar el potencial laboral de cada uno de los empleados de
la empresa, seglin su puesto de trabajo. Por lo tanto, se la define como un enfoque destinado al
desarrollo y la evaluacion de las habilidades y conocimientos del personal que labora en una
empresa, basado en las competencias criticas para poder desempefiar las funciones de su puesto

de trabajo en forma eficaz, la cual involucra el desarrollo de planes de formacion y de carrera
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para ayudar a los empleados a mejorar en las areas mas débiles y fomentar un continuo
desarrollo.

Aportando a la empresa el maximo rendimiento de los empleados que la forman y al mismo
tiempo poder detectar las areas de oportunidad que podria tener un trabajador y entre sus
beneficios, facilita e integra los objetivos de desarrollo, como la motivacidn, satisfaccién y
desarrollo del capital humano, que incide en la formacidn progresiva al incrementar su
productividad laboral, en base a planes de entrenamiento y capacitacion, logrando un mayor
poder de adaptacion a los cambios en la empresa.

Figura 2
Competencias

;Qué son las competencias laborales?

SR

Conocimiento Destrezas

Es la informacion Son el resultado de aplicar

ento varas

weaw shdemexsco.com
Conjunto de saberes que contribuyen
al desempeno individual y organizacional

Tomado de: Sistemas Humanos (2023)

En la figura 2, se observan las competencias laborales, que constituyen el conocimiento,
las destrezas, habilidades y actitudes que es el potencial innato para llevar a cabo tareas fisicas y
mentales, que resulta de su experiencia y conocimiento, seguida por el comportamiento del

empleado a una determinada situacion.

SH de México (2020), manifiesta que el modelo de gestion por competencias trae varios
beneficios, entre ellos el de contar con perfiles correctos para cada puesto en la empresa, por

ello se incrementa la productividad de los empleados, en base a los siguientes pardmetros:
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= Incrementa el compromiso, al ofrecer oportunidades y los medios para el desarrollo
profesional y el personal genera un mayor sentido de pertenencia y gratitud hacia la
empresa.

= Fomenta el trabajo en equipo, donde todos los departamentos en la empresa que se
encuentran integrados por personas con las mejores capacidades para sus areas, lo cual
facilita a conformar personas con las mejores capacidades en la parte productiva.

= Reduce los costos operativos, con un adecuado reclutamiento y seleccion, ayudara a
las personas que se sientan motivadas, desafiadas y listas para realizar su trabajo, lo que

reduce la rotacion de la plantilla y minimiza los costos que permiten cubrir una vacante.
Evaluacién por actividades

Segln Pérez (2021) se puede tomar en cuenta las competencias y evaluar al personal que
labora en la empresa y esta se basa en competencias que busca el mejor desempefio a través del
desarrollo de las habilidades que poseen los trabajadores y las que van adquiriendo. Este tipo de
evaluacion se la utiliza para analizar el desempefio de los trabajadores en sus puestos, por ello se

compone en varios aspectos, tales como:

= Definicion de competencias

= Eleccion de un periodo de evaluacién

= Establecer la metodologia a utilizar

= Su evaluacion, en consideracion a su trabajo

= Mejoras y comentarios

En base a lo expresado, la evaluacién por competencias permite a las empresas, tener una
vision mas amplia del perfil de sus empleados, y esto da como resultado que el personal laboral

fomente su desarrollo para lograr los objetivos empresariales (Olano, 2020).
Enfoques de modelos por competencias

A nivel mundial, se ha efectuado varias propuestas para poder garantizar la implementacion
de competencias laborales, que se encuentran enfocadas en la parte funcional, conductual y
constructivista, donde la adopcién de cualquiera va a depender de los intereses y de las
necesidades de la empresa que desee implementar el modelo de gestion por competencias
(Pérez, 2017).

Sin embargo, Bohlander (2017) el méas empleado es el funcionalista, el cual concibe a la
competencia como la capacidad de la ejecucién de tareas. Mientras que el enfoque conductista,
se le atribuye la parte personal del empleado en su accionar laboral. En el enfoque holistico, se

combina con los anteriormente mencionados, donde el enfoque funcional puede ser el mas
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adecuado para el entrenamiento y formacion de competencias y el conductista para el para

entrenar y desarrollar sus actividades, y es el mas complejo de poner en practica.
Estructura del modelo de gestion por competencias

Ramirez (2019) dice que este modelo tiene unas directrices que son generales para su
aplicacion en la empresa, aunque en forma inicial se encuentra direccionado a cubrir

necesidades primordiales de la compafiia.

Alvarez (2017) en forma independiente informacion, como perfiles ideales para puestos de
trabajo, grado de adecuacion personal segun su puesto mediante un analisis de la brecha laboral,
necesidad de formacion individual y de grupo, seguido por la apreciacion del desempefio del

empleado en su puesto de trabajo a corto plazo.

Alvarado (2019) al mismo tiempo establece que este sistema de ser aplicable, es
comprensible, Gtil, fiable y de sencillo manejo que permite alcanzar el desarrollo laboral de las
personas y para su implementacion y modelo, se debe empezar porque la compafiia disefie un
propio diccionario de competencias.

Figura 3
Modelo de gestién de calidad

Estructura del Nuevo Modelo Europeo de Gestion de Calidad

Politicas
y Estrategias
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y Formacion )

—
LIDERAZGO

B Recursos L
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—» Sociedad —

e A Asociaciones B s g Asoctaciones Y

Innovacion y Aprendizaje

Tomado de: Valle (2017)

Este modelo EFQM de excelencia (Figura 3) se lo define como un esquema l6gico llamado
REDER, en el cual se establece lo que una empresa necesita realizar en forma sistematica en su
proceso de mejora continua, que se encuentra determinado por agentes facilitadores como el
enfoque de planificar; despliegue del hacer, Evaluacion de verificar y la revision para actuar,

indicando lo que la empresa necesita realizar.
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Figura 4
Modelo de gestién sustentable

=
Gobierno de la | Planeamiento Liderazgo Gestion con los
organizacion estratégico destinatarios
Direccion Comunidad y | Repercucion en | Economico-
estratégica destinatarios la comunidad financiero
Trascendencia Gestion de Operativos Relativo a los
social las personas proveedores
Gestion de
los recursos
Majora

Tomado de: Tecnicatura en Gestion Universitaria (2017)

En la figura 4, el liderazgo, permite entender y evaluar las criticas y metodologia,
examinando la forma en que forma el equipo de direccion desarrolla el sistema de liderazgo.
Mientras que el gobierno de la organizacién permite entender y evaluar las practicas y
metodologia en la cual determina los fines de la empresa y sus orientaciones basicas. En
relacion con la direccion estratégica, que es un factor que permite entender y evaluar las
practicas laborales de la empresa, analizando los riesgos que pueden afectar a las partes

interesadas.

Por su parte la gestién de la innovacion permite entender y evaluar las practicas del equipo
y gestiona la innovacién en la sustentabilidad de la empresa, que se muestra en la trascendencia
social que se encarga de realizar mejoras continuas en su entorno fisico, social y econémico.
Pero el planteamiento estratégico analiza como se desarrollan los planes a corto y largo plazo y
monitorea el desempefio laboral. Es asi como en la gestion de procesos examina a la empresa e

identifica, documenta, opera, evalla y mejora sus procesos
Competencia organizacional

Cuesta (2019), sintetiza el abanico de competencias que puedan aparecer en una
organizacién, incluye una clasificacion por temas, la definicion de cada una y niveles de
definicién o escala conductual y este documento esquematico constituye el primer paso para la

implementacion del modelo en cualquier entidad.

Por ello Jara (2018), indicé que las competencias empleadas en el diccionario deben ser las
mas adecuadas, que se encuentren direccionadas con el tipo de empresa y adaptadas a la

situacion actual y a lo que se estipula, por lo que es de terminologia clara de sencilla
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identificacion y evaluacion. Esto debido a que las compafiias tienen una variada gama de
diccionarios de competencias, lo que les permite modificar el contenido de estos y poder adaptar

y adoptar las competencias que representen los intereses de la organizacion

Figura b
Disefio de un modelo de gestién humana por competencias laborales
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Tomado de: Maldonado (2017)

En el gréafico 5, se puede observar que el disefio de un modelo de gestion del talento humano por
competencias, para los procesos de ingreso, permanencia y retiro, se deben identificar los
procesos Y la estructura de la empresa, para poder determinar las oportunidades de la mejora en
la gestion de talento humano. Se validan las competencias requeridas por la empresa 'y por
medio de su accionar se establece los perfiles de cargos y para ello se plantea un plan de
capacitacion que permite formar empleados para el desarrollo adecuado de sus labores, lo que
contribuye a la mejora de la productividad y el cumplimiento de los objetivos de la empresas;
gue con una evaluacion de desempefio se podra guiar en forma acertada en las decisiones, al
evaluar a los empleados en cuanto a sus conocimientos, habilidades, comportamiento y

actitudes, ayudando a que su talento humano se desarrolle en un ambiente propicio.
Anélisis de los puestos de trabajo y elaboracion de perfiles de competencia

Saldivar et al., (2015), los puesto de trabajo se encuentran direccionados por dos tipos de
acciones, siendo la primera en verificar si las misiones o los planes estratégicos de las areas de

trabajo son compatible con la mision de la empresa. Por ello Goss (2015), expresa sobre la
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importancia de realizar una descripcion laboral de cada puesto de trabajo, en lista acorde a las

actividades que corresponde a cada uno.

En este punto la empresa establece cuales son los criterios de desempefio que se deben de
utilizar para poder evaluar a un nuevo trabajador, es por ello por lo que la empresa debe saber lo
gue exactamente pide a su personal, pero mas que todo es de vital importancia identificar cuéles
son las competencias que se deben manifestar en el perfil adecuado en cada posicion dentro de
la empresa el cual esta a nivel de las competencias que permite determinar el éxito en la

ejecucion de una actividad (Jaramillo, 2020).

Figura 6
Analisis de puestos de trabajo paso a paso
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Tomado de: Saldivar et al., (2015)

El anélisis de los puestos de trabajo se considera el punto base de todos los recursos
humanos, donde la empresa puede efectuar planes de carrera y un organigrama
completo, en el cual se pueden conocer las carencias de un empleado y los requisitos de

su formacién

Existen varios métodos empleados que permiten a las empresas poder identificar las
competencias organizacionales con sus niveles y entre los de mayor frecuencia se ubican
(Integratec, 2023):

= Panel de expertos, el cual consiste en las reuniones estilo tormenta de ideas, en la cual
las personas con vision global acerca de coémo un trabajador encaja en un puesto en la

empresa y que lo conoce, llegando a un consenso en torno a las caracteristicas
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personales de los ocupantes de este puesto que deben de desempefiar de manera dptima
sus funciones y gestionar sus recursos y cumplir con los objetivos acorde con los
factores claves de éxito identificados.

Figura 7
Analisis de puestos de trabajo paso a paso
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Tomado de: Saldivar et al., (2015)
" Incidentes criticos, esta metodologia identifica los motivos, habilidades y

conocimientos del trabajador que tiene y los utiliza. Esta técnica es aplicada mediante
un cuestionario o entrevista de incidente criticos o de eventos conductuales, que
consisten en la forma de como la persona se ha comportado en el pasado y poder
identificar el tipo de conducta que diferencia a los trabajadores eficientes de los

deficientes.

Para este tipo de proceso, se toman a consideracidn preguntas interrogativas tales como,
¢Cuél era la situacion?, ;Quién o quiénes estaban involucrados?, ;Qué queria hacer Ud.?, ;Qué
fue lo que hizo? y ¢Cual fue el resultado? (Alvarado, 2019).

Dentro del analisis de los puestos, se emplea el modelo basado en fortalezas, que se
encuentra asociado a un espectro de mejores técnicas de los recursos humanos, donde se busca
el comportamiento en acciones laborales que disfrutan ejecutando los empleados por las
motivaciones del puesto, que se encuentra basado en la personalidad y de sus rasgos que los

hacen ideal para el puesto de trabajo
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Figura 8
Analisis de puestos de trabajo paso a paso
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Tomado de: Saldivar et al., (2015)
Por ello, las personas que entrevistan necesitan de un entrenamiento adecuado y especifica
para poder conducir la entrevista e identificar como labora la persona en la préctica (Peganha,
2020).

De ahi que es importante analizar los incidentes criticos de la trayectoria laboral de la
persona en el cargo, pues estad demostrando que estos incidentes pueden ser exitosos 0 no, y se

podra verificar su nivel de competencia e incompetencia (Alles, 2017).
Perfil de competencia requeridas.

Dessler (2011), que, en esta etapa se enlistas las competencias para cada area y poder
establecer los perfiles en relacién con las entrevistas, que es el subconjunto de competencias que
hacen referencia a su perfil ocupacional o genérica, que se encuentra presente en los cargos que

cada empresa especifica.
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Duccesche (2017), manifiesta que en forma detallada los elementos que integran una
competencia laboral se tienen en cuenta los siguientes componentes que se describen a

continuacién:

1. Nombre de la competencia

2. Definicion

3. Niveles

4. Comportamientos o criterios de desempefio

Figura 9
Desarrollo de puestos de trabajo paso a paso

Aprupar tarmax an Extraer Afinar (as

funclanex competeancliax

Tomado de: Saldivar et al., (2015)

En la figura 9, en el desarrollo de los puestos de trabajo es importante la realizacion de las
tareas laborales, acorde sus funciones y se necesita de conocer los pasos y tener establecido que
aspectos se tiene que datar para extraer competencias y poder afinar las competencias de la

empresa. Es decir, efectuar un adecuado andlisis de los puestos y como estos se van a gestionar.

Por lo que, en un sistema de gestion por competencia, Rodriguez (2023), sefial6 que es
necesario analizar la ocupacién de un puesto laboral en términos de las competencias necesarias,

para poder garantizar el éxito en el desempefio del puesto de trabajo.

Por ello Alles (2017), menciona que es importante realizar un adecuado disefio de perfiles
con las competencias necesarias para poder desarrollar cada puesto en linea que este acorde con
la filosofia de la empresa. Existiendo los perfiles genéricos y especificos, donde cada empresa
define los cargos haciendo referencia a su perfil genérico, ya que son la base de la gestion por

competencias el cual debe tener los siguientes requerimientos:

= Definicion de puestos
= Tareasy actividades principales
» Formacion de base y experiencia para el desempefio en su puesto de trabajo.

= Competencias.
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Evaluacidn sistematica y redefinicidn de los perfiles

Cuesta (2019), informa que es un punto de implementacion en colaboracion con el
departamento de recursos humanos, el cual es el responsable de la evaluacién de las necesidades
de personal, en relacion con el desempefio de los trabajadores, fijando una retribucién
razonable.

En este contexto los empleados que muestren un desempefio que se encuentre acorde o por
encima del perfil exigido reciben nuevos desafios y seran estimulados para el desarrollo de
nuevas competencias y los que presenten un perfil por debajo del exigido, deben ser entrenados

y participar en programas de capacitacion (Pérez, 2021).

Figura 10
Tareas de puestos de trabajo paso a paso
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Tomado de: Saldivar et al., (2015)
En la figura 10, se establece que los puestos de trabajo paso a paso se pueden simplificar,
con una estructura sencilla como se observa en la figura correspondiente en la cual se refleja la

creacion de tares en el analisis de puestos.
Incidencias del Modelo de Competencias

Olano (2020) recalca gue en sus variados procesos en la gestion del talento humano y de
gestion por competencias se aplican procesos que se dirigen al ambito de la gestion del talento
humano

Figura 1l
Modelo de seleccion por competencias
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ASEGURAUNPROCEE0Q MAS SISTEMATICO J

IDENTIFICA LAS COMPETENCIAS
QUE SE PUEDEN FORMAR Y
DESARROLLAR

Tomado de: Castelan (2023)
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La seleccion por competencias como se especifica en el grafico 11, de un candidato
es una tendencia saludable en el departamento de recursos humanos de una empresa y le

permite tener mas posibilidades para reclutar al mejor talento posible.
Seleccion por competencias

Se refiere al sistema de seleccion el cual se enfoca a la seleccion del personal mas idéneo,
en técnicas destinadas a identificar el comportamiento del trabajador, en su desempefio laboral
en el puesto de trabajo que es seleccionado (Bohlander, 2017). Este proceso de seleccion de

contar con:

= Andlisis y definicion del perfil del puesto de trabajo que especifique sus competencias
gue se requieren en el mismo, que deben ser demostradas por la persona seleccionada.

= Definir los procesos de convocatoria sea interna o externa, que se incluya la redaccién
de la convocatoria y eleccién de los medios de difusién.

= Realizar un proceso de preseleccion de los curriculos

= Realizacion de la evaluacion de los candidatos preseleccionados mediante entrevistas y
aplicacion de pruebas en caso requerido.

= Confirmas referencias de los candidatos finalistas y redactar los respectivos informes

= Presentacion de los candidatos al departamento que lo solicita

= Contratacion y acogida

= Comunicacion a los candidatos no seleccionados

= Actualizacién de la base de datos de la persona escogida.
Seleccion y desarrollo del talento humano por competencias

En este proceso se planifican cursos curriculares y procesos pedagogicos para el personal
orientado a las brechas entre sus competencias actuales,, que deben tener para su puesto de
trabajo (Cajape, 2019).

Donde los procesos de capacitacion por competencia no solo se enfocan a la formacion de
personas para el trabajo, sino para la vida y mediante un adecuado proceso de capacitacién por
competencias parte del diagnostico preciso de las brechas y necesidades de capacitacién del

talento humano (Jara, 2018).

Figura 12
Proceso de la aplicacion del talento humano por competencias
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Tomado de: Olivos et al., (2023)
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En la figura 12, se establecen los resultados el cual hace referencia a los modelos
para la gestion del talento humano en las empresas y sistematizacion que sean
coherentes en la gestion de niveles de éxitos que contribuyen a la operatividad del
talento humano en las entidades publicas y privadas y se concluye que existen
elementos asociados con la direccion empresarial que cuenta con una diversidad de

modelos asumido por las politicas de la empresa, al capacitar por competencia la empresa
(Rodriguez, 2023):

e Especifica a la competencia a desarrollarse

e Permite una formacion flexible y personalizada

e Rescata el saber de los trabajadores

e El trabajador se convierte en un agente activo que analiza y aporta con su saber.

e Alcanza una formacion integral

Evaluacion del desempefio por competencias

Segun Alvarez (2017) lo definié como un conjunto de procesos que permiten establecer un

conocimiento, que es compartido acerca de lo que se debe conseguir.

Por ello al evaluar al trabajador, se podré establecer como se ha desempefiado en el plazo
establecido, en relacidn con sus aciertos y contribuciones, asi como sus limitaciones y

necesidades de mejora, con mirada a mejorar su desarrollo laboral (Chanquin et al., 2013)

Figura 13
Relacion de evaluacion de desempefio y analisis de trabajo
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Tomado de: Dessler (2011)

También la empresa, en la figura 13, permite determinar si se ha cumplido con las metas

establecidas en ese mismo plazo, por ello la importancia de las entrevistas. Segln Pérez (2017),
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una técnica que precisa en forma sistematica, la mayor objetividad posible la actuacién de una
persona durante un determinado tiempo en relacion con su trabajo actual y sus caracteristicas en

relacion con los objetivos previstos.

Evaluacion del desempefio laboral

Kenjo (2020) lo apunta como un procedimiento estructural y sistematico para poder medir,
evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados con el trabajo,
con el propdsito de determinar en qué medida es productivo el empleado y si podra mejorar su

rendimiento a futuro.

Para llevar a cabo una evaluacion de desempefio es importante aplicar una serie de acciones
que se encuentran enfocadas a la obtencién del feedback necesario que permita evaluar al
empleado y la figura 14, representa los pasos a seguir:

Figura 14
Relacién de evaluacion de desempefio y andlisis de trabajo
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Tomado de: Dessler (2011)
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Se lo puede resumir, acorde a Alvarado (2019) con un proceso sistematico que permite
medir y evaluar de la forma mas objetiva posible, el trabajo de un empleado durante un periodo

establecido y por su contribucion a los objetivos empresariales.
Para qué sirve la evaluacion del desempefio

Segun Cruz (2018), su objetivo es medir el rendimiento de los trabajadores, en base a
evaluaciones y ayudando a incrementar su potencial laboral y su aportacién en este ambito a la

empresa en el futuro, por ello establece las siguientes acciones:

= Ofrecer feedback, que es proporcionar al empleado la informacién adecuada de como
ha sido su trabajo, en los Gltimos meses, y asi comunicar las expectativas por parte de la
empresa.

= Decidir ascensos, en el proceso de evaluacion se proporcionan datos objetivos para la
toma de decisiones sobre que personal se encuentra preparado para asumir nuevas
responsabilidades.

= Decision de despidos, esto se realiza cuando hay que reducir el tamafio del equipo y la
evaluacién resulta de utilidad en la deteccion de perfiles valiosos y de aquellos de los
gue se puede prescindir.

= Fomentar el rendimiento, se da cuando las &reas de cada empleado deben mejorar para
mejorar su desempefio.

= Incrementar la motivacion, en cualquier trabajador que desea un adecuado clima
laboral en la empresa sonde labora, este debe tratar de obtener los mejores resultados en
su actividad laboral que realiza.

= Establecer objetivos, se deben identificar metas de ayuda e impulsar el rendimiento de
los empleados y la evaluacion da opcion para poder medir los logros alcanzados.

= Reducir el bajo rendimiento, este es un proceso que permite que el responsable del
area de trabajo pueda identificar y ayudar a los empleados que no cumplen con las
expectativas y con ello mejorar sus resultados.

= Establecer compensaciones, el sector empresarial labora en base a objetivos, que
encuentran en este mecanismo una fuente de accion laboral que permite establecer
quienes reciben compensaciones por su trabajo y quienes no.

= Impulsar la formacidn, tiene como propdsito el determinar las debilidades en areas y
mejorar su produccion laboral y se lo hace mediante la aplicacion de planes de
formacion interna y de capacitacion.

= Mejoramiento de la gestion de recursos, en la evaluacion de desempefio esta brinda a
las empresas la informacion que requieren para asegurarse de tener el talento laboral

que necesitan a futuro.
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= Validacién de contrataciones, esto se aplica cuando se dan evaluaciones en el rol de
trabajadores de la empresa, y es donde se puede saber sobre la necesidad de contratar
nuevo personal con otros perfiles.

= Mejoramiento de la empresa, se realiza cuando el equipo que labora en la
organizacién tiene conocimiento pleno de sus objetivos y laboran en base a ellos, lo que

permite un mejoramiento, funcionamiento de la empresa en su rendimiento.
Ventajas y desventajas de las evaluaciones.

La evaluacion del desempefio, de acorde a Pérez (2017), presenta ventajas y desventajas, las

cuales pueden suponer problemas con los empleados por lo que es importante su identificacion.
Ventajas

= Mejora el desempefio genera de la organizacion o empresa
» Incrementa la motivacion de los empleados

= Aumenta el compromiso con la empresa

=  Se puede detectar el talento interno

= Mejora la comunicacion

= Permite el disefio de planes de carrera y crecimiento laboral
= Establece la creacion de politicas de compensacion

= Permite identificar las necesidades del personal
Desventajas

= Serequiere invertir tiempo y recursos
= Provoca en ocasiones ambientes de tension entre los empleados

= Posibilidad de producir sesgos que eliminen la validez objetiva de las evaluaciones

Por su parte Ramirez (2019) informa que la evaluacion del desempefio laboral es una
herramienta al servicio de empresas, para tener empleados responsables en la concepcién de su

trabajo y optimizar sus recursos.
Métodos de evaluacién de desempefio

Para Alles (2017), cuando se realiza la evaluacion de desempefio existen métodos que
permiten analizar el rendimiento laboral de los empleados y se los ubican los métodos modernos
que en la actualidad son frecuentados, que pretenden superar problemas laborales y ofrecer a las

empresas de herramientas Gtiles que permitan desarrollar el desempefio de los empleados:
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Figura 15
Métodos modernos de evaluacion del desempefio
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Tomado de: Clavijo (2022)

Evaluacion por objetivos

Pérez (2017) recalca que este método de evaluacion se base en poder identificar, planificar
y delimitar los objetivos empresariales.

Figura 16
Flujo de procesos de gestion por objetivos
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Tomado de: Clavijo (2022)
Posterior a dejar establecido las metas concretas, empleado y empleador, la cual se explica
en las figuras 15 y 16, su proceso donde es importante que sus objetivos se encuentren
relacionados con tareas que sean medibles y se recomienda utilizar un dashboard para poder

llegar un control.
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Modelo de evaluacion de desempefio 270°

Pérez (2017), subraya que es aquel en la cual el profesional es evaluado por los jefes y sus
compafieros de trabajo e incluso de sus clientes y se garantiza que la informacion obtenida sera
realista, debido a los criterios de los comparieros que trabajan con el profesional examinado,
donde se toman notas de su comportamiento laboral y social para establecer conclusiones

objetivas.
Modelo de evaluacion de desempefio 360°

Alles (2017), informa que se lo conoce como el feedback 360, el cual se caracteriza por
incluir a todos los empleados que rodean al empleado, entre ellos superiores, compafieros,
clientes, subordinados. Es decir que este método es mas completo que el feedback 270°, el cual

permite obtener una imagen mas completa del desempefio laboral del empleado.
Marco Conceptual
Administracion de Recurso Humanos

La administracion de talento humano es un campo muy sensible en las organizaciones, la
cual depende de las contingencias y situaciones de diversos aspectos, como la cultura que existe
en la organizacion, la estructura organizacional, las caracteristicas del contexto ambiental, el

giro del negocio, la tecnologia que emplea y sus procesos internos (Chiavenato, 2015)
Desempefio Laboral.

Se define desempefio como aquellas acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacién y que puedan ser medidos en
términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribucién a la empresa
(Dessler, 2011)

Evaluacién del desempefio

La evaluacion del desempefio es Util y necesaria para tomar decisiones de promociones y
remuneraciones, reunir y revisar las evaluaciones de los jefes y subordinados sobre el
comportamiento del empleado en relacion con el trabajo, y la 13 mas importante es que mejora

por igual los resultados de la empresa y la actuacion futura de las personas (Duccesche, 2017).
Analisis y descripcion de Puestos

El andlisis de los puestos es el procedimiento para determinar las obligaciones de éstos y las
caracteristicas de la gente que se contratara para cubrirlos. El andlisis proporciona informacion
gue se utilizar para elaborar las descripciones de los puestos (una lista de tareas) y las
especificaciones del puesto (una lista del tipo de persona que se debe contratar para ocuparlo)
(Goss, 2015).
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Capacitacion y Entrenamiento

La capacitacion es el proceso de desarrollar cualidades en los recursos humanos
preparandolas para que sean mas productivos y contribuyan mejor al logro de los objetivos de la
organizacion. El propésito es influir en los comportamientos de los individuos para aumentar su

productividad en el trabajo (Pérez, 2017).

Donde el entrenamiento es un proceso de aprendizaje en el que se adquieren habilidades y
conocimientos necesarios para alcanzar objetivos definidos, siempre en relacion con la vision y

mision de la empresa, lo cual implica:

= Transmision de informacion
= Desarrollo de habilidades
= Desarrollo o modificacion de actitudes

= Desarrollo de conceptos
Talento Humano

El talento humano, definido por como el conjunto de saberes y haceres de los individuos y
grupos de trabajo en las organizaciones, pero también a sus actitudes, habilidades, convicciones,
aptitudes, valores, motivaciones y expectativas respecto al sistema individuo, organizacién,

trabajo y sociedad (Jara, 2018).
Gestion del Talento Humano

La gestion del talento humano en las organizaciones es la funcion que permite la
colaboracion eficaz de las personas, empleados, funcionarios, recursos humanos o cualquier
denominacion utilizada para alcanzar los objetivos organizacionales e individuales (Chiavenato,
2015).

Modelo de Gestion

Es el conjunto de actividades mutuamente relacionadas o que interactdan, las cuales
transforman elementos de entradas en resultados. Normalmente, se entienden que estos modelos
de gestion se concretan en estructuras organizacionales, es decir, en las formas en las cuales una

organizacién divide sus labores en distintas actividades y luego las coordina (Cuesta, 2019).

Distincién entre el marco tedrico relacionado con teorias y el marco conceptual que

relacionado en conceptos.

En si el marco tedrico propone teorias que sirven para fundamentar los conceptos y sus
relaciones, que abarca a describir, tal es caso de la teoria de la satisfaccion personal fue

formulada por Herzberg citado por Alvarez (2017) en el ambito de la satisfaccion en el trabajo y
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en esta teoria existen dos factores que determinan la satisfaccion laboral y otros factores
diferentes que determinan la insatisfaccion laboral. Es el caso de los factores higiénicos que
producen insatisfaccion si su nivel es insuficiente, pero no van ha producir satisfaccion si su
nivel es suficiente. En contra, los factores de crecimiento generaran satisfaccion cuando su nivel
es suficiente, pero no generan insatisfaccion cuando su nivel es insuficiente. En este sentido, la
satisfaccion y la insatisfaccién no son polos opuestos de un mismo continuo, como mantiene la
teoria tradicional, que muestra que cualquier factor puede producir satisfaccion o insatisfaccion

dependiendo del nivel de alcance y de la importancia que tenga para cada persona.

Sino existiria un doble continuo, en el que lo contrario de la insatisfaccion no seria la
satisfaccion, sino la ausencia de insatisfaccion, y lo contrario de la satisfaccién no seria la
insatisfaccion, sino la ausencia de satisfaccién (Herzberg, Mausner y Snyderman, 1959;
Robbins, 1994; Davis y Newstrom, 1991) autores citados por Alvarado (2019).

Mientras que el marco conceptual, integra el esquema mental de una realidad visualizada,
asi como la definicion de conceptos, tal el caso la definicion de seleccion por competencia que
es un proceso avanzado, con el propésito de encontrar personal para puestos claves en funcién a
sus habilidades profesionales especificas y que, por sus caracteristicas, responsabilidad y el

valor que aportan se necesita de trabajadores especificos (Bohlander, 2017).

En todo sistema de seleccién se debe enfocar a la seleccion del personal mas idéneo y se
basa en técnicas destinadas a identificar comportamientos en la persona, que resulten
predictores del desempefio laboral a futuro en el puesto de trabajo, al que fue seleccionado. Por
ello se debe realizar evaluacion de los candidatos preseleccionados, mediante entrevistas
iniciales y aplicacion de pruebas para la presentacion de candidatos y de la persona vinculada
(Bohlander, 2017)
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CAPITULO II
MARCO REFERENCIAL

En este acépite se abordaron investigaciones nacionales e internacionales acerca de la
gestion del talento humano realizada por varios autores, los cuales han permitido evaluar,
determinar y reconocer las falencias en el desempefio laboral a futuro en el puesto de trabajo, al
gue fueron seleccionados, evaluando, e identificando las falencias y fortalezas con el objetivos
de fortalecer dichas falencias y proponer soluciones para que puedan ser aplicadas en forma

técnica.

Padilla (2018) en la investigacion abordd varios elementos de la gestién del talento
humano, como parte importante de la innovacidn, predisposicién, capacitacion y adaptacién al
cambio parta dar un servicio de calidad a los usuarios del Gobierno Municipal del cantén
Caluma, con sus caracteristicas individuales en la competitividad empresarial y se encuentran
constituidas por las competencias de cada persona, gque se conoce como conocimiento,
habilidades y cualidades, para el desarrollo de sus labores diarias, sin la obstruccion de sus
capacidades intelectuales, logran que cada empleado de la empresa sea mas competitivo, debido
a sus adecuados perfiles que incluyen las diversas actividades que realiza en la empresa
mediante el empleo de manuales que permiten ser evaluados en forma periddica por parte de los

jefes y aprobar su desarrollo laboral y su calidad de gestion.

Gordon (2018), informa que en su estudio de un modelo de gestion del talento humano para
mejorar la calidad operativa en la empresa Pintufer, en la cual aplicé una metodologia
cualitativa y por medios de técnicas de observacién, concluyo que en la empresa es necesario la
toma de decisiones que resguarden y apoyen el buen desenvolvimiento laboral y permitir que
los empleados sean mas eficientes y productivos para los procesos de ingreso, permanencia y
retiro, se deben identificar los procesos y la estructura de la empresa, para poder determinar las
oportunidades de la mejora en la gestion de talento humano. Se validan las competencias
requeridas por la empresa y por medio de su accionar se establece los perfiles de cargos y para
ello se plantea un plan de capacitacién que permite formar empleados para el desarrollo
adecuado de sus labores, lo que contribuye a la mejora de la productividad y el cumplimiento de
los objetivos de la empresas; que con una evaluacién de desempefio se podra guiar en forma
acertada en las decisiones, al evaluar a los empleados en cuanto a sus conocimientos,
habilidades, comportamiento y actitudes, ayudando a que su talento humano se desarrolle en un

ambiente propicio.

En la Empresa Embotelladora Industria Licorera Manabi C.A. (Ceilmaca, 2021), que se
encuentra domiciliada en la ciudad de Portoviejo, se dan lineamientos generales de politicas

laborales, que se encuentra relacionado con el departamento de recursos humanos. Donde la
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metodologia de este estudio fue cientifico y cualitativo, en el cual se emplearon técnicas de
observacion, donde se determind que esta empresa tiene un sistema administrativo adecuado en
el cual se aplican procedimientos de forma personalizada, es decir que no se aplica una
reingenieria en lo referente al recurso humanos. Es por ello que lo resultados de esta
investigacion en la aplicacion de encuestas en el personal de la empresa Ceilmaca C.A. no
tienen un disefio de procesos para la seleccién de personal, lo cual impide tener trabajadores
especializados, debido a que no se dan planes de capacitacién de personal y por lo tanto no
genera los resultados esperados. El cual se ve reflejado con los resultados esperados que no
cumple con las metas y objetivos planteados, por la deficiente productividad del talento humano
al incumplir las metas asignadas. Ademas, se pudo determinar la inaplicacion de un manual de
politicas y funciones que permita el control de las actividades y procedimientos, ocasionando el
entorpecimiento y retraso de los procesos, es por esto que se debe tomar en cuenta que un
manual de politicas y funciones generara la dedicacion y eficiencia en las actividades
desarrolladas por los empleados. En base al estudio realizado se confirm¢ la inadecuada gestion
del talento humano que a su vez afecta a la productividad, esto se da debido al deficiente estilo

de direccion, segregacién de funciones y control en cada una de las actividades.

Zambrano et al., (2021) elaboraron un analisis de caso titulado “evaluacion de control
interno al departamento de talento humano del gobierno auténomo descentralizado del cantén
Chone. Periodo 2017-2018”, para ello emplearon la metodologia cualitativa y desarrollado en
técnicas de observacidn, y concluyeron que el departamento de talento humano no daba
cumplimiento con las metas y objetivos de la institucion y demas disposiciones legales. Se
permitio detallar cada una de las actividades, especificando el proceso empleado para la
planificacion, clasificacidn de puestos, proceso de seleccion de personal, la formacion y
capacitacion que reciben y los evaluadores de desempefios; facilitando el disefio del cuadro
comparativo, con el objetivo de tener una mejor interpretacion de cada proceso ejecutado por la
institucion y como deberia ser aplicado segun la leyes que rigen en las instituciones publicas, el
analisis final reflejo anomalias que denotan la inadecuada aplicacion del sistema, se comprob6
la falta de compromiso de su jefe y autoridades competentes en su correcto control del talento

humano de la institucion.

Hammer (Hammer, 2015) en su estudio en el cual se aplicé como metodologia que la parte
cualitativa y desarrollado en técnicas de observacion, expresando que la incorrecta aplicacion de
gestion del talento humano actual en varias empresas hace que sea muy dificil cumplir con sus
objetivos propuestos, dando como consecuencia un desempefio laboral no productivo, de
manera que es necesario gque dispongan de herramientas para enfrentar con mayor objetividad
sus retos. La aplicacion de un modelo de gestién del talento humano es de mucha importancia

para cualquier area, se puede lograr que los empleados estén motivados y se esfuercen por tener
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un mejor desempefio laboral, ya que busca basicamente destacar a aquellas personas con un alto
potencial, entendido como talento, dentro de su puesto de trabajo. Asi mismo, no existe también
una buena cultura, que pueda identificar a la empresa como una organizacion lider en manejo de
estrategias para superar la inestabilidad del clima organizacional, haciéndose inexistente una
cultura organizacional abierta y humana, que aliente la participacion y conducta madura de
todos los miembros de la organizacion, si las personas se comprometen y son responsables, se
debe a que la cultura laboral se lo permite, por lo que la contribucidn de la investigacion se
centra en la elaboracion de una propuesta de un sistema de gestion del talento humano que
permita mejorar el desarrollo organizacional y humano de la empresa, en base a seguridad y
estabilidad laboral de sus empleados y permita alcanzar los objetivos organizacionales e

individuales.

Alles (Alles, 2017), en su trabajo realizado, concluy6 que existen lineamientos
generales de politica, estableciendo con claridad, y en forma genérica, de acuerdo al
departamento de recursos humanos se ha caracterizado por tener una organizacion bajo el
sistema administrativo, cuyos procedimientos para el manejo han sido interpretados en muchas
ocasiones en forma personalista por quienes hacen las veces de representante legal o Jefes
Administrativos, los cuales indican que no aplican la reingenieria en administracion de
empresas en lo referente al servicio del recurso humano, a pesar que busca mayor rentabilidad
en todas sus lineas de negocios, capitalizando su personal e infraestructura. La problemaética se
establece en cuanto a la capacitacion del personal, se observa, un inadecuado manejo y
desinterés en actualizar a los trabajadores, sobre el manejo de herramientas modernas, teniendo
como resultado un personal no calificado, unido a su vez con la mala distribucion de éstos en las
diferentes areas de la empresa; pues en muchos casos, las influencias y relaciones son méas

importantes que una buena seleccion y calificacion de personal.

La investigacion realizada por Alvarado (2019), con su tema “Modelo de Gestion de talento
humano y su incidencia en el desempefio laboral de las empresas de Corporacion El Rosado en
el Centro Comercial Paseo Shopping Babahoyo”, donde la metodologia comprendio parte del
estudio cientifico fue cualitativa y desarrollado en técnicas de observacion, concluyo, que el
trabajo en equipo se ejecuta en término medio por cuanto los empleados en su mayoria no
aceptan sugerencias de los compafieros, predomina factores personales que institucionales; la
gestion del personal que realiza el departamento de Recursos Humanos favorece al
empowerment entre los empleados en forma parcial, es importante la autoevaluacion y
mejoramiento de procesos por parte de los clientes internos; la satisfaccion personal de los
empleados se predomina en términos normales, sin embargo la empresa necesita incentivar al
personal con cursos y seminarios de capacitacién para incrementar sus competencias laborales;

y los reconocimientos y los logros entregados por la empresa publicamente son aceptados y

33



miden grados de satisfaccidn aceptables, sin embargo la induccion econdémica es gratificante

cuando el propdsito se ha cumplido.

Ubillus et al., (2016) en su articulo titulado “El control del talento humano como herramienta
eficiente en las pymes de la ciudad de Portoviejo”, se planted como objetivo determinar como el
control del talento humano como una herramienta eficiente en la administracién de las pymes en
la ciudad de Portoviejo, para lo cual se aplico la Investigacion de campo e historica, asi como el
uso de fuentes de informacidn primaria y secundaria a través de técnicas como la observacién,
concluyeron que el control interno ha sido institucionalizado dentro las entidades publicas
como disposicion de las entidades reguladoras, sin embargo esta situacion no es la misma dentro
del sector privado debido a que no es obligatorio el control del talento humano y que hace falta
mayor énfasis por parte de las autoridades o entidades a quienes les concierne al &mbito
empresarial, tales como Servicio de Rentas Internas, Superintendencia de Compafiias, Camara
de Comercio, entre otras en brindar capacitaciones a los microempresarios para mejorar el

control dentro de sus organizaciones.

La investigacion realizada por Mora et al., (2018) con su tema “La Gestion del Talento
Humano y su incidencia en el desempefio laboral del personal de la Cooperativa Ahorro y
Creédito Nuestra Sefiora del Rosario Ltda. N° 222 — Huamachuco: 2015” concluyé. Que la
gestion del talento humano transgrede de forma directa en el desempefio laboral, se llega a esta
conclusién tras haber evaluado las extensiones de la gestion de talento humano como la de
desempefio laboral, ddndose a mostrar en la insatisfaccion de los trabajadores para conocer
todos y cada uno de los procesos administrativos desarrollados dentro de la institucion y los
elementos que intervienen en ellos, tanto personal como material; la empresa no se interesa por
reclutar y seleccionar a los mejores postulantes para ser parte de su equipo de trabajo; la
empresa no les brinda facilidades para atender necesidades personales, instalaciones fisicas
adecuadas, no cuenta con una técnica de evaluacion del talento humano; y propone un modelo

de gestion de talento humano.

Se observa que la falta de Gestion del Talento Humano siendo la misma de forma empirica,
en sus procesos como el reclutamiento, seleccidn, induccion, capacitacion, motivacion y
evaluacién de desempefio, ha afectado al desempefio laboral, debido a que no se tomé en cuenta
si el personal contratado tiene el perfil profesional, experiencia, conocimiento, habilidades,
personalidad y compromiso, factores necesarios para desempefiarse en los puestos de trabajo. La
preocupacién demostrada por los directivos de la empresa, han visto en esta investigacion una
oportunidad para mejorar y buscar solucién al problema, de esta forma desarrollar un modelo de
Gestidn de Talento Humano para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores. A pesar de

que actualmente se considerd que es fundamental destacar que los trabajadores son pieza clave
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para el desarrollo y el cambio dentro de las organizaciones, de tal forma que la buena atmésfera
en el trato es indispensable para lograr un elevado rendimiento individual y colectivo de un
grupo de trabajo. Es por ello que una de las tareas mas importantes que tienen a su cargo el
gerente, es la busqueda constante por encontrar las estrategias adecuadas que ayuden a resolver
la problemética que se genera entre grupos de trabajadores y que causan molestias en el
ambiente laboral. Es en este contexto, se considera necesario realizar esta investigacion,
utilizando modelos de evaluacién de personal, que permitan medir el comportamiento de las
personas, destacando cuales son los puntos que estan fallando para asi poder determinar un
diagnédstico que muestre con exactitud cuales son los factores que se estan viendo afectados y
gue influyen negativamente en el ambiente laboral; para poder asi tomar las medidas adecuadas
para solventar la situacién. Razdn por la cual, se justifica la investigacion, que es importante
porque permitira contribuir con el desarrollo organizacional y humano de la empresa; al mismo
tiempo se conocera la capacidad de gestion administrativa, mediante la recopilacion y analisis
de informacidn, necesarias para la implantacién adecuada de un plan estratégico, el cual supone

un cambio en la forma en que la organizacién encara su futuro (Blasquez, 2017).

En una investigacion realizada por Bonilla et al., (2016) la Gestién del Talento Humano es
un proceso por el cual se determina la informacion acertada, referente a un trabajo especifico,
mediante la observacién y el estudio. Es la determinacion de las tareas que componen un trabajo
de las habilidades, conocimientos, capacidades y responsabilidades solicitadas del trabajador
para su proporcionado ejercicio y que diversifiquen el trabajo de los demas, de la misma manera
se conoce como el ligado de capacidades intelectuales los cuales se encuentran conformados por
la adiccion de dos subconjuntos: como las competencias y los conocimientos; ademas que las
mismas sirven para establecer el desempefio superior, el efectivo talento en correlacion con una
area o un sitio de trabajo existira dado por la interseccion de ambos subconjuntos en la parte que
es solicitada para ese enfoque y esta preocupada en el reflotamiento de la empresa en rubros
especificos de campo y fabrica, invirtiendo grandes sumas de dinero en su recuperacion, esto a
su vez también ha dado lugar a que se descuide el talento humano, si bien en la actualidad se
vive un ambiente de paz y estabilidad laboral, ain se siguen cometiendo errores que inciden en
su deterioro organizacional y administrativo. Problemas que han sido enfocados mediante la
observacion directa, en el cual se distingue la falta de un planeamiento estratégico, orientado a
la generacion de un desarrollo organizacional y humano, que conlleve a una buena
productividad y un trabajo eficiente, lo cual ha sido generado por el descuido gerencial, al
resistirse a buscar una 0 mas ventajas competitivas, como la formulacion y puesta en marcha de
estrategias, que permitan crear o preservar las ventajas, todo esto en funcion de la mision y de

sus objetivos, del medio ambiente y los recursos disponibles.
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El COOTAD en su articulo 360 manifiesta que “la administracion del talento humano de los
gobiernos autbnomos descentralizados serd autonoma y se regulara por las disposiciones que
para el efecto se encuentren establecidas en la ley y en las respectivas ordenanzas”.
Evidenciando que las fuentes primarias de este trabajo de investigacion fueron la Ley Organica
de Servicio Publico, Reglamento General de la ley Organica de Servicio Publico, COSO,
ademas se centraron diferentes bibliografias implicitas en las normas 407-01 Plan de talento
humano, 407-04 Evaluacion del desempefio, 407-06 Capacitacion y entrenamiento continuo,
407-07 Rotacion de personal, 407-09 Asistencia y permanencia del personal. (Contraloria
General del Estado, 2009).

El art. 354 del COOTAD estable que, en ejercicio de su autonomia administrativa, los
gobiernos autbnomos descentralizados, mediante ordenanzas o resoluciones para el caso de las
juntas parroquiales rurales, podran regular la administracion del talento humano y establecer
planes de carrera aplicados a sus propias y particulares realidades locales y financieras (Jara,
2018)

La ley Organica del Servicio Publico en su Art. 56 manifiesta que Las Unidades de
Administracion del Talento Humano estructuraran, elaboraran y presentaran la planificacion del
talento humano, en funcion de los planes, programas, proyectos y procesos a ser ejecutado
(Ramirez, 2019)

Las Unidades de Administracion del Talento Humano de las Entidades del Sector Publico,
enviaran al Ministerio de Relaciones Laborales, la planificacion institucional del talento humano
para el afio siguiente para su aprobacion, la cual se presentara treinta dias posteriores a la
expedicion de las Directrices Presupuestarias para la Proforma Presupuestaria del afio
correspondiente. (Rodriguez, 2023).

El articulo 215 del reglamento de la LOSEP indica que una evaluacion de desempefio consiste
“en la evaluacion continua de la gestion del talento humano, fundamentada en la programacion
institucional y los resultados alcanzados de conformidad con los pardmetros que el Ministerio
de Relaciones Laborales emita para el efecto, cuyas metas deberan ser conocidas previamente
por la o el servidor” (Ubillus et al., 2016)

La evaluacion del desempefio programada y por resultados tiene como objetivo medir y
estimular la gestion de la entidad, de procesos internos y de servidores, mediante la fijacion de
objetivos, metas e indicadores cuantitativos y cualitativos fundamentados en una cultura
organizacional gerencial basada en la observacion y consecucion de los resultados esperados,
asi como una politica de rendicidn de cuentas que motive al desarrollo en la carrera del servicio
publico, enfocada a mejorar la calidad de servicio y a mejorar la calidad de vida de los
ciudadanos (Padilla, 2018)
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A lo expresado se considerd importante, esta investigacion porgue se analizé el talento
humano como base organizacional de esta empresa, en la cual se pudo identificar como es la
planificacion de los recursos humanos que utiliza en el reclutamiento de personal idéneo a las
areas de trabajo, para poder mejorar las oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional
del talento humano que labora en esta empresa, la cual ha dado resultados debido a la aportacion
de liquidez y disponibilidad de inversién, por medio de sus accionistas y por un adecuado
direccionamiento por parte de la gerencia, que en base a sus decisiones se ha podido repotenciar

esta empresa.
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CAPITULO 11l
MARCO METODOLOGICO

En lo referente al marco metodolégico en esta investigacion se encuentra dirigida a
investigar los modelos de gestion del talento humano y evaluacion de desempefio laboral, para
poder diagnosticar los factores que inciden en el buen deseo de desempefio laboral de los
empleados PetroilManta. Es por ello por lo que el marco metodoldgico permitié analizar la
incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral en la empresa de servicios
de combustible PetroilManta y en base a los resultados se propuso disefiar un modelo de gestion

gue permita la motivacion de los empleados de la empresa investigada.
Enfoque

La metodologia que comprendié parte del estudio cientifico fue cualitativo y cuantitativo
es decir mixto y desarrollado con técnicas de observacion, donde se registraron las actividades

de cada individuo que desempefia un rol dentro de la empresa (Pecanha, 2020).

Donde los pardmetros evaluados fueron: tiempo de llegada al puesto de trabajo, demora en
el servicio. Actitudes como: desinterés por el trabajo, incentivos de progreso, motivacion,

integracion, satisfaccion, compromiso y organizacion (Pérez, 2021).

Ademas, se tratd de encasillar a las personas segun sus desenvolvimientos: Proactiva,
negativa, reactiva, colaboradora y pasiva. Todas estas observaciones fueron tomadas a la hora

de brindar el servicio (Cajape, 2019)
Alcance

El alcance aplicado en esta investigacion fue de tipo descriptivo el cual consistio el cual
buscé describir el estado y comportamiento de las variables que tuvo como objeto de estudio en
llegar a conocer las situaciones, costumbres y actitudes predominantes a través de la descripcion

exacta de las actividades, objetos, procesos y personas (Dessler, 2011)
Método

El método aplicado fue de tipo inductivo, que se derivd de las conclusiones generales a
partir de premisas individuales. Para ello se recolectaron datos especificos a través de la
observacion y la experimentacion, y luego se analizaron y se buscaron patrones o tendencias en

esos datos (Ramirez, 2019)

Encuesta. Se la aplicd, para tener un diagndstico de la realidad y poder cuantificarla'y

cualificarla, es decir mediante un enfoque mixto.
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Poblacién y muestra de investigacion

Poblacion, es el conjunto de todos los individuos que conforman un sujeto especificamente.
El estudio comprendera al conjunto de personas que laboran en la empresa PetroilManta. El
universo de personas estuvo constituido por 15 personas que involucran al personal (Rodriguez,

2023), por ello se encuest6 a toda la poblacion.

Personal Administrativo: 11
Personal de servicios: 4

Plan de procesamiento de informacion

En el desarrollo de la investigacion una vez tabulados los datos se procedié al
procesamiento de la informacion recolectada mediante ciertos instrumentos y técnica de
evaluacion para este estudio planteado en una recoleccion de informacion de datos cualitativos

se analizaron cada una de las encuestas realizadas.
Revisidn y codificacién de la informacion

Se planted la revision de cada una de las encuestas aplicadas las cuales fueron tabuladas, lo
cual permiti6 identificar aspectos positivos y negativos con los que influye los factores
cuestionados en la caracterizacion de los rasgos personales y el estrés laboral en una muestra;
estos fueron colocados en una tabla matriz que permitio a la investigadora marcar mediante una

(X) la casilla correspondiente.
Tabulacién de los datos

Posterior a la clasificacion y codificacion de la informacion, se plante6 la tabulacion de los
aspectos o criterios mediante el software estadistico SPSS-21 segun fueron identificadas en las
respuestas recolectadas de la poblacién de estudio sobre el nivel socio demografico de la
muestra de los trabajadores de la empresa; ademas, los datos fueron analizados e interpretados

en cuadros y gréaficos estadisticos
Analisis e Interpretacion de resultados

Finalmente se analizaron e interpretaron los datos generados por las encuestas y que fueron
clasificados a traves de las matrices de datos y del analisis estadistico descriptivo de los

aspectos positivos y negativos.
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Tabla 1

¢ Tiene dificultades para realizar su trabajo por falta de conocimiento?

Alternativas Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 7 47,00

A veces 6 40,00

Nunca 2 13,00

Total 15 100,00

Tomado de Personal de la empresa PetroilManta

Figura 17
Tiene dificultades para realizar su trabajo por falta de conocimiento

H Siempre
B A Veces

M Nunca

Tomado de Personal de la empresa PetroilManta

Anélisis e interpretacion

Los resultados que se muestran en la tabla 1 y figura 17, de las encuestas aplicadas al
personal de la empresa PetroilManta, evidencio que el 47,00% presentaron dificultades en la
realizacion de su trabajo debido a la falta de conocimientos, en razon al 13,00% que nunca han
presentado dificultades en sus actividades laborales, esto se debid a las competencias que ellos
han adquirido en su formacién profesional. Lo cual pone en evidencia la existencia de que la

instruccion es conceptual y no practica.
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Tabla 2

¢Considera que tiene los conocimientos necesarios y suficientes para realizar las tareas
propias de su puesto?

Alternativas Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 5 33,00

A veces 4 27,00

Nunca 6 40,00

Total 15 100,00

Tomado de Personal de la empresa PetroilManta

Figura 18
Considera que tiene los conocimientos necesarios y suficientes para realizar las tareas propias
de su puesto

m Siempre
mA Veces

= Nunca

Tomado de Personal de la empresa PetroilManta

Anélisis e interpretacion

De acuerdo con los resultados obtenidos en el encuestas (en la tabla 2 y figura 18), se pudo
observar que el 40,00% consideraron que ellos no tienen los conocimientos adecuados y
suficientes para poder realizar sus tareas laborales en forma eficiente. Mientras que el 27,00%
sefialé que a veces y el 33,00% indicaron que siempre tiene los conocimientos suficientes y
necesarios en la realizacion de su jornada laboral, propias de su puesto de trabajo y las

habilidades las han adquirido en base a la experiencia en su puesto de trabajo.
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Tabla 3

¢Puede realizar su trabajo sin ayuda de otros?

Alternativas Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 5 33,00

A veces 6 40,00

Nunca 4 27,00

Total 15 100,00

Tomado de Personal de la empresa PetroilManta

Figura 19
Puede realizar su trabajo sin ayuda de otros

m Siempre
mA Veces

= Nunca

Tomado de Personal de la empresa PetroilManta
Andlisis e interpretacion

En la tabla 3 y figura 19, el 33,00% de los trabajadores realizan su trabajo sin necesidad de

ayuda; el 40,00% a veces necesita ayuda de otros trabajadores con mas experiencia y el 27,00%

no pueden trabajar sin la asistencia de otra persona que le indique lo que tiene que hacer.

Estableciendo que existe la falta de un trabajo sisteméatico o por medio de una adecuada

sincronizacion de acuerdo con las funciones y responsabilidades de cada trabajador
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Tabla 4

¢ Qué nivel de facilidad tiene para exponer sus ideas?

Alternativas Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 5 33,00

A veces 7 47,00

Nunca 3 20,00

Total 15 100,00

Tomado de Personal de la empresa PetroilManta

Figura 20
Nivel de facilidad tiene para exponer sus ideas

m Siempre
mA Veces

® Nunca

Tomado de Personal de la empresa PetroilManta

Andlisis e interpretacion

Tabulados y promediados en la tabla 4 y figura 20, los resultados de las encuestas, se

identificé que el 33,00% de los trabajadores tienen fluidez para poder expresar sus ideas;

mientras que el 47,00% a veces tiene cierta facilidad de poder expresar sus ideas; mientras que

el 20,00% no tienen esa forma de exponer sus ideas. Con esto se confirma que el trabajo

operativo y su cumplimiento laboral se encuentra determinado para que no exista el debido

tiempo para sus actividades axioldgicas y recreativas.
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Tabla 5

¢Existe un ambiente de colaboracion?

Alternativas Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 3 20,00

A veces 4 27,00

Nunca 8 53,00

Total 15 100,00

Elaboracién: Autora de la investigacion
Fuente: Personal de la empresa PetroilManta

Figura 21
Existe un ambiente de colaboracion

m Siempre
mA Veces

m Nunca

Tomado de Personal de la empresa PetroilManta

Andlisis e interpretacion

Tabulados de las encuestas (tabla 5 y figura 21), determinaron que el 20,00% de los

trabajadores de esta empresa consideraron que si existe un ambiente de colaboracion entre ellos;

mientras que el 27,00% sostiene que ciertas ocasiones si puede ser un ambiente de colaboracion,
en relacion con el 53,00% que indicaron lo contrario y no existe colaboracion algunay si esta se

da es por secciones.
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Tabla 6

¢ Existe un grado de colaboracion y entusiasmo de los empleados y trabajadores?

Alternativas Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 3 20,00

A veces 5 33,00

Nunca 7 47,00

Total 15 100,00

Tomado de Personal de la empresa PetroilManta

Figura 22
Existe un grado de colaboracion y entusiasmo de los empleados y trabajadores
Tomado de Personal de la empresa PetroilManta

m Siempre
mA Veces

= Nunca

Tomado de Personal de la empresa PetroilManta

Andlisis e interpretacion

Tabulados de las encuestas, como se observa en la tabla 6 y figura 22, se determin6 que el
20,00% de los trabajadores de esta empresa consideraron que se existe cierto grado de
colaboracién en relacion con sus compafieros de trabajo; el 33,00% lo ubicé como a veces y el

47,00% confirmé que este no existe entre compafieros de trabajo en esta empresa.
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Tabla 7

¢Cuéndo se requiere hacer un trabajo en equipo le gusta cooperar?

Alternativas Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 3 20,00

A veces 3 20,00

Nunca 9 60,00

Total 15 100,00

Tomado de Personal de la empresa PetroilManta

Figura 23
Cuando se requiere hacer un trabajo en equipo le gusta cooperar

B Siempre
mA Veces

#Nunca

Tomado de Personal de la empresa PetroilManta
Andlisis e interpretacion

Tabulados los resultados de las encuestas (Tabla 7 y figura 23), se pudo observar que el
20,00% de los trabajadores encuestados consideraron gue existe una adecuada cooperacion en
trabajo de equipo; sin embargo, el 20,00% sostiene que en ocasiones existe cooperacion y el

60,00% confirmé que en esta empresa no existe cooperacion en sus actividades laborales.
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Tabla 8

¢Las capacitaciones que recibe estan bien planeadas?

Alternativas Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 2 13,00

A veces 5 33,00

Nunca 8 53,00

Total 15 100,00

Tomado de Personal de la empresa PetroilManta

Figura 24
Las capacitaciones que recibe estan bien planeadas

B Siempre
mA Veces

mNunca

Tomado de Personal de la empresa PetroilManta

Andlisis e interpretacion

Los resultados que se muestran en la tabla 8 y figura 24, se pudo observar que el 13,00% de
los trabajadores consideraron que ellos tienen capacitacion periddicas; mientras que el 33,00%
gue estas se dan en de vez en cuando y el 53% sostuvieron que las capacitaciones no se dan, por
lo que empresa y sus accionistas deberian considerar que se deben dar cursos y capacitaciones

para mejorar sus niveles de atencion a los clientes.
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Tabla 9

¢ Los cursos de capacitacion que recibe le permiten hacer mejor su trabajo?

Alternativas Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 3 20,00

A veces 6 40,00

Nunca 6 40,00

Total 15 100,00

Tomado de Personal de la empresa PetroilManta

Figura 25
Cursos de capacitacion que recibe le permiten hacer mejor su trabajo

m Siempre
EA Veces

m Nunca

Tomado de Personal de la empresa PetroilManta

Anélisis e interpretacion

Las encuestas mostraron que el 20,00% de los trabajadores consider6 que con una adecuada
capacitacion se podra mejorar su actividad laboral; el 40,00% lo considerd que a veces y como
nunca (Tabla 9 y figura 25). Opiniones segmentadas pero las capacitaciones mediante cursos y
seminarios se deben dar acorde a las funciones y responsabilidades laborales de los trabajadores

de esta empresa.
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Tabla 10

¢Su trabajo est4 bien pagado?

Alternativas Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 2 13,00

A veces 3 20,00

Nunca 10 67,00

Total 15 100,00

Tomado de Personal de la empresa PetroilManta

Figura 26
Su trabajo esta bien pagado

m Siempre
mA Veces

mNunca

Tomado de Personal de la empresa PetroilManta

Andlisis e interpretacion

Las encuestas tabuladas (Tabla 10 y figura 26) mostraron que 13,00% de los trabajadores
encuestados consideraron que a veces su remuneracion es la de siempre; en razén del 20,00%
que sostuvieron que a veces hay aumentos y el 67,00% manifestaron que el sueldo que perciben
no cubre con sus necesidades, debido a los indices inflacionarios del pais, que no les permite

cubrir sus necesidades a cubrir.
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Tabla 11

¢ Considera necesario alguna recompensa econémica por su trabajo?

Alternativas Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 10 67,00

A veces 5 33,00

Nunca 0 0,00

Total 15 100,00

Tomado de Personal de la empresa PetroilManta

Figura 27
Considera necesario alguna recompensa econémica por su trabajo

0%

u Siempre
mA Veces

® Nunca

Tomado de Personal de la empresa PetroilManta

Anélisis e interpretacion

Las encuestas tabuladas mostraron que el 67,00% de los trabajadores encuestados
consideraron que seria importante que existan incentivos econémicos; el 33,00% sostuvo que a
veces es necesario una bonificacion econdmica complementaria para motivar a los empleados a

mejorar su productividad laboral (Tabla 11 y figura 27).
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Tabla 12

¢ Tiene problemas para aceptar responsabilidades?

Alternativas Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 7 47,00

A veces 6 40,00

Nunca 2 13,00

Total 15 100,00

Tomado de Personal de la empresa PetroilManta

Figura 28
Tiene problemas para aceptar responsabilidades

m Siempre
mA Veces

# Nunca

Tomado de Personal de la empresa PetroilManta

Anélisis e interpretacion

Las encuestas tabuladas sostuvieron que el 47,00% de los empleados tiene inconvenientes y

problemas para aceptar sus responsabilidades; el 40,00% y el 13,00% no tienen inconvenientes

en aceptar responsabilidades que cubren con trabajo asignado (Tabla 12 y figura 28).
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Tabla 13

¢Necesita supervision para realizar los trabajos designados?

Alternativas Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 8 53,00

A veces 6 40,00

Nunca 1 7,00

Total 15 100,00

Tomado de Personal de la empresa PetroilManta

Figura 29
Tiene problemas para aceptar responsabilidades

B Siempre
mA Veces

# Nunca

Tomado de Personal de la empresa PetroilManta

Anélisis e interpretacion

En las encuestas tabuladas, se observé que el 53,00% de los empleados de esta empresa
necesita una adecuada supervision en sus trabajos que son asignados, en relacion con el 40,00
gue en ciertas ocasiones necesita de intervencién o ayuda y el 7,00% no requiere supervision

alguna en lo referente a su trabajo que se encuentra asignado (Tabla 13y figura 29).
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Tabla 14

¢ Esté conforme con el trabajo que actualmente realiza?

Alternativas Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 2 13,00

A veces 4 27,00

Nunca 9 60,00

Total 15 100,00

Tomado de Personal de la empresa PetroilManta

Figura 30
Est& conforme con el trabajo que actualmente realiza

E Siempre
mA Veces

® Nunca

Tomado de Personal de la empresa PetroilManta

Anélisis e interpretacion

Las encuestas mostraron que el 13,00% del personal que labora en esta empresa se
encuentra conforme como el trabajo que se encuentra realizando; el 27,00 y el 60,00% no se
encuentran conforme y manifiestan su inconformidad con su actividad laboral en esta empresa
(Tabla 14 y figura 30).
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Tabla 15

¢ Persiste hasta que alcanza la meta fijada?

Alternativas Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 2 13,00

A veces 6 40,00

Nunca 7 47,00

Total 15 100,00

Tomado de Personal de la empresa PetroilManta

Figura 31
Persiste hasta que alcanza la meta fijada

E Siempre
B A Veces

mNunca

Tomado de Personal de la empresa PetroilManta

Andlisis e interpretacion

Los resultados de las encuestas mostraron que el 13,00% de los empleados sefialaron que
siempre persisten hasta lograr el objetivo establecido; mientras que el 40,00% estuvo en el nivel
de que a veces se persiste en la meta fijada y el 47,00% nunca logran los objetivos planteados a
los objetivos establecidos (Tabla 15 y figura 31).
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CAPITULO IV
PROPUESTA DE INTERVENCION
Nombre de la propuesta

Implantacion de un sistema de auditoria de gestion y evaluacion de desempefio para

optimizar el recurso humano en la Empresa Distribuidora de Combustible PetroilManta.
Objetivo

Desarrollar un sistema de evaluacion de desempefio para optimizar el Recurso Humano de la

Empresa Distribuidora de Combustible PetroilManta.
Alcance de la alternativa

La propuesta tiene como propoésito aumentar el nivel de eficiencia laboral de los empleados
de la Empresa Distribuidora de Combustible PetroilManta y con ello poder lograr iniciativas en

beneficio de la empresa y sus recursos humanos en el mejorar la actitud empresarial.

Por tal razén se ha creado un grupo de competencia del recurso humano para hacer cumplir
y poder generar con ello un cambio de actitud de los empleados verificando sus funciones y
responsabilidades en sus puestos de trabajo y de esa forma poder redistribuirlos en base al factor
eficiencia, en relacion con lo normal, que motiva al trabajador a desarrollar sus habilidades y

destrezas de acuerdo a la labor que desempefia.

Tabla 16
Desarrollo de la auditoria de gestion personal
Ejecutivo
EJECUTIVO ADMINISTRATIVO NOMBRE
CARGO Gerente General Tiempo en el cargo
AREA Administrativo Area
JEFE INMEDIATO Junta General Especializacion
Accionistas
Tabla 17

Obijetivo del cargo
Poder maximizar su patrimonio en utilidades de la empresa, mediante la optimizacion de los
recursos humanos disponibles en sus areas de trabajo.

Descripcion de funciones

Funciones Medir el logro Tiempo Frecuencia
¢Qué hace? ¢Cbémo se sabe que lo logré? utilizado
Representacion legal de  Estatutos de la empresa 1 hora Semana
la empresa
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Planificacion Planificacion segin los 1 hora mes
organizacién de las accionistas de la empresa
actividades de la
empresa
Contratacién de personal Manual Orgéanico de 1 hora Semana
estructuracion de puestos
Decisiones de los Resultados financieros 1 hora Semana
resultados financieros presentados a la junta de
accionistas
Recibe informes de las  Sus objetivos operacionales 1 hora Semana
areas de trabajo de su
dependencia
Elaboracion de politicas  Directorio de la Junta 1 hora Semana
de trabajo en la empresa
Aprueba los Junta Directiva 1 hora Semana
presupuestos y finanzas
Funciones adicionales Forma de medir los logros 1 hora Secuencial
que realiza y como los realiza
Revision adicional de Archivos de secretaria 1 hora Semana
todos los departamentos
de trabajo
Legalizacion de Archivo del Depto. De 1 hora Mes
vacaciones del personal RR. HH
Analisis de los flujos en  Existencia de flujo 1 hora Semana
efectivo adecuado en la empresa
Tabla 18
Otras actividades en que puede participar
Tipo de actividad Proposito Tiempo Frecuencia
Miembro del Directorio  Evaluacion de la gestion 1 hora Mes
de la Junta General de administrativa
Accionistas
Representante de la Relaciones entre jefesy 1 hora Mes
Asociacion de empleados
Empleados
Miembro de entidades Relacion con entidades 1 hora Mes

laborales

similares
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Tabla 19

Mecanismos adicionales

Requerimientos

Justificativos

Capacitacion en la toma de decisiones

Uso del software

Optimizacidn de los recursos humanos y
financieros en el afio

Toma de decisiones en relacion con modelos de
seleccion de personal

Tabla 20

Facultad en la toma de decisiones

Decisiones tomadas

Decisiones de la Junta de Accionistas

Personal contratado de acuerdo con la
necesidades de la empresa
Reglamentos de los requisitos de los
trabajadores

Cronograma de vacaciones de los trabajadores
Transferencias de partidas que no afecten al

presupuesto

Toma de decisiones en relacion con la estatutos

laborales

Inversion financiera
Convenios entre empresas

Reformas al presupuesto de la empresa
Incrementar o bajar el volumen de ventas

En problemas laborales llegar a acuerdo
legales con los trabajadores

Tabla 21
Relaciones laborales

Relaciones en la empresa

Proposito

Junta General de Accionistas
Jefes departamentales

Empleados

Transporte

Proveedores de varios articulos
Clientes no directos

Informacion actualizada de los estados
financieros

Planificacién actualizada para el adecuado
crecimiento de la empresa

Establecer buenas relaciones

Identificar los nudos criticos
Mantener relaciones adecuadas entre ambos
Devolucién de inventarios caducados

Tabla 22
Administrador

Instruccion académica

Ing. Comercial o Economista

Postgrados adicionales

Manejo de datos informéticos

Diplomados en alta calidad gerencial y atencién al cliente

Experiencia en cargos similares
Administrador de empresas

Tiempo
3 aflos
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Seccion 1. Objetivo del cargo

Realizar de forma diaria la agenda del gerente, en relacion con la organizacion y el adecuado

funcionamiento de los documentos que se receptan de la gerencia y las areas que se encuentran

bajo su responsabilidad y de cumplir las tareas encomendadas

Tabla 23

Descripcion de las funciones

Funciones principales Forma de medir los logros  Tiempo Frecuencia
que realiza y como los hace utilizado

Facilidad de Manual de funciones de la 1 hora Semana
informacion a los empresa

superiores

Atencion de llamada a la  Registro de las llamadas 1 hora Semana
gerencia

Revisar documentacion  Archivo de documentos 1 hora Semana
entregada a la gerencia

Despacho de Archivo de documentos 1 hora Semana
correspondencia entregados

Tomar el dictado de Archivo de documentos 1 hora Semana
cartas de la gerencia

Planificaciones de Cronograma de 1 hora Semana
reuniones de la gerencia actividades a la semana

Planificacion y reunién  Cronograma semanal 1 hora Semana
con personal de la

empresa

Elaboracion de actas de  Libro de actas 1 hora Semana
reuniones

Funcionales adicionales  Forma de medir los logros 1 hora Semana
que Ud. realiza y como los realiza

Supervisién de limpieza  Archivos de secretaria 1 hora Semana
de oficinas

Manejo de recursos de Informe de manejo de 1 hora Semana
caja chica fondos rotativos

Recepcion a los clientes  Informe a gerencia 1 hora Mes
Tabla 24

Otras actividades que participa

Actividades Su propésito 1 hora Semana
Asociacion de Relaciones de trabajo con 1 hora Mes
empleados el personal de la empresa

Apoyo a las tareas Eficiencia de la gerencia 1 hora Semana

laborales de los
trabajadores
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Tabla 25

Mecanismos adicionales

Requisitos Justificacion
Capacitaciones a trabajadores en el servicio al Comprender los problemas de la empresa en
cliente el &mbito laboral

Capacitaciones continuas mediante software Apoyo a los procesos informaticos.
administrativo

Tabla 26

Toma de decisiones

Decisiones tomadas personalmente Decisiones tomada en ausencia del gerente
Clasificaciones de las érdenes de trabajo Redaccion de documentos y memorandum
Compra de materiales provenientes de caja Reposicion de dineros de caja chica

chica

Mantenimiento de informacién actualizada Citaciones con proveedores

Tabla 27

Relaciones de trabajo

Relaciones con el personal de la empresa Su proposito

Jefes departamentales Intermediacién con la gerencia

Grupo de empleados Mantener el compafierismo y amistad

Clientes y proveedores Intermediacidn entre ellos
Experiencia antes del cargo Tiempo

Secretaria del Dpto. Financiero de la empresa 4 afios
de combustibles

Ejecutivo Operativo Nombre

Cargo Bodega Tiempo en el cargo

Area Administracion Seccion

Jefe inmediato Administrar bodegas Especialidad
Tabla 28

Control de inventarios mediante el uso de software

Sus funciones Como mide los logros Tiempo Frecuencia
Elaboracion de Kardex  Reportes de existencia 1 hora Semana
Recibimiento de Registro de ingresos 1 hora Semana
materiales que sustenten

los egresos

Elaboracion de Registro de salida y bienes 1 hora Semana
documento que sustente

los egresos

Reportes de contabilidad Ingresos y egresos 1 hora Semana
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Reportes de existencias  Registro histérico
maximo y minimas

1 hora Semana

Elaboracion de 6rdenes  Registro de compras de 1 hora semana
de adquisicion bienes

Métodos de valoracion  Por la Ley de Régimen 1 hora Diario
de inventario Tributario

Tabla 29

Actividades en que participa

Actividades Cual es su finalidad Tiempo Frecuencia
Colaboracion en la Adquisicion para mantener 1 hora Mes
compra de productos un stock

Pertenece a la asociacién Buenas relacionesconel 1 hora Mes

de empleados personal de la empresa

Asesoramiento al Mejorar los recursos en 1 hora Semana
sistema contable de la base a la competencia del

empresa mercado

Tabla 30

Relaciones de trabajo

Formacién académica

Contador bachiller autorizado

Relaciones en el interior de la empresa
Administracion y personal de la empresa
Con jefes departamentales

Asociacion de empleados

Personal de transporte

Cuaél es su finalidad

Organizar varios trabajos durante la semana
En la coordinacion de trabajos

Como miembro de la empresa establecer el
compafierismo

Servicio al cliente

Cursos realizados

Manejo de recursos informatico
Contabilidad actualizada
Inventarios actualizados

Empresa anterior Tiempo
3 aflos
Ejecutivo Administrativo Nombre
Cargo Jefe de RR.HH. Tiempo en el cargo
Area RR.HH. Seccion
Jefe inmediato Gerente Especialidad
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Tabla 31

Descripcion de funciones

Funciones principales  Como mide sus logros Tiempo utilizado Frecuencia
Recibir carpetas para  Archivo actualizado 1 hora Semana
aspirantes
Control de asistenciaa Registro de asistencia 1 hora Semana
la empresa
Informar al gerente Medio de envios a la 1 hora Semana
sobre reportes de gerencia
novedades
Recepcion de Archivo de 1 hora Semana
documentos de los comunicaciones recibidas
RR.HH.
Supervision de trabajo  Cronograma de 1 hora Diario
en la empresa actividades
Disposiciones al Registro de 1 hora Semana
personal de la empresa comunicaciones
Hablar con el gerente  En planes operativos 1 hora Semana
sobre documentacion
enviada
Encargado de Reportes dirigidos a varias 1 hora Semana
justificacion de falta secciones de la empresa
Politicas de acenso al Por el manual de puestos 1 hora Semana
personal
Politicas de Manual de puestos 1 hora Mes
incrementos de
salarios
Tabla 32
Otras actividades que participa
Actividades Su proposito y para qué Tiempo Frecuencia
Asistencia en eventos Solucidn de problemas 1 hora Semana
de emergencia de los presentados
trabajadores
Pertenece a la Relacién con el personal 1 hora Mes
asociacion de de la empresa
empleados
Visita al personal de la  Relacion laboral con cada 1 hora Semana

empresa

uno de ellos

Tabla 33
Mecanismos adicionales

Recursos

Justificacion

Experto en manejo de recursos humanos
Capacitado en informaética

Crear incentivos para los trabajadores de la
empresa

Aplicacién de nuevas técnicas empresariales

Manejo integro en la empresa por medio
informético
Mejorar la productividad
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Relaciones de trabajo

A lo expuesto se establece lo expresado por Cuesta (2019) que sintetiza el abanico de
competencias que puedan aparecer en una organizacion, incluye una clasificacion por temas, la
definicién de cada una y niveles de definicién o escala conductual y este documento

esquematico constituye el primer paso para la implementacion del modelo en cualquier entidad.

Por ello Jara (2018) informa que las competencias empleadas en el diccionario deben ser
las mas adecuadas, que se encuentren direccionadas con el tipo de empresa y adaptadas a la
situacion actual y a lo que se estipula, por lo que es de terminologia clara de sencilla
identificacion y evaluacion. Esto debido a que las compafiias tienen una variada gama de
diccionarios de competencias, lo que les permite modificar el contenido de estos y poder adaptar

y adoptar las competencias que representen los intereses de la organizacién

Es decir que las empresas tienen como principales activos a sus empleados, los cuales son
los que definen las planificaciones, en todas sus areas en las que se segmentar el lugar de
trabajo, acorde a sus actividades, las cuales deben cumplir para seguir con sus procesos,
métodos y procedimientos que permitan alcanzar con los objetivos establecidos por la empresa
(Bohlander, 2017) y son los que marcan las pautas y que se relacionan en el entorno con el resto
de empresas en el caso de proveedoras de combustible y debido a que los requerimientos
comerciales, son rentable y Manabi cuenta con 89 estaciones de servicios, entre ellas
PetroilManta S.A., ubicada en la via a Jaramijo S/N Rocafuerte, Manta — Manabi (Petroilmanta,
2021), que es una empresa con sede principal en Manta y opera en Estaciones de Gasolina
sector, fue fundada en 05 de octubre de 2015 y actualmente emplea a 16 personas en sus

diferentes servicios a mas del comercio de combustible.

Siendo el rol de cada empleado en su puesto de trabajo, el tener que satisfacer y llegar al
limite de sus capacidades mostrar destrezas en todo &mbito: econdémico, interpersonal,
comunicacion, colaboracion, etc. Y asi para que el empleado trabaje en armoniay acorde a las
necesidades que requiere la misma empresa contratante se debe plantear ciertas metas impuestas

por los ejecutivos (Cruz, 2018).

Donde la mision y vision debe estar enfocada en la constitucion de la empresa, la misma
que debe coincidir con el interés de cada empleado que integra a la organizacion y en con ello
poder crear vias que permitan esta establecer el cumplimiento de los reglamentos y los objetivos
de la empresa, la cual tiene como propdsito satisfacer sus necesidades para la cual fue creada y
una vez cumplidas, con las necesidades estipuladas que se debe dar al personal que labora, estos
se van sentir motivados, mejorara su produccion y productividad que permitird cumplir con las
metas planteadas, ello debido al ambiente de armonia y confort de cada uno del personal que

labora y en el mejoramiento de su desempefio, llegando al externo de convertirse en un
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trabajador irremplazable en su puesto de trabajo, situacién que es favorable para la empresa,
debido a que mejora su productividad y con esta actuacion laboral se podran cumplir los

objetivos planteados (Lopez et al., 2019).
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CONCLUSIONES

Se concluy6 que al investigar los modelos de gestion del talento humano y evaluacion de
desempefio laboral en la empresa PetroilManta S.A. se pudo establecer en base a las
investigaciones efectuadas que en esta empresa el trabajo en equipo se lo realiza en término
medio, esto debido a que los trabajadores en su mayoria no aceptan sugerencias por parte de sus

comparieros de trabajo y mas predominan las acciones personales que empresariales.

Al diagnosticar los factores que inciden en el buen deseo de desempefio laboral de los
empleados PetroilManta, se pudo identificar que este se realiza en el departamento de Recursos
Humanos lo cual favorece a los empleados, pero debe existir la autoevaluacion y el

mejoramiento de procesos en el servicio a los cliente de la empresa.

Se pudo establecer el marco metodolégico para analizar la incidencia de la gestion del
talento humano en el desempefio laboral en la empresa de servicios de combustible
PetroilManta, que la satisfaccion personal de los empleados se lo promedi6 en términos
normales, a pesar de que se necesita incentivar al personal mediante capacitaciones para poder

mejorar sus competencias laborales.

Se determind que los reconocimientos establecidos por parte de esta empresa son aceptados
y tiene grados de satisfaccion aceptables, esto debido al estimulo monetario que es gratificante

cuando las metas son cumplidas.
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RECOMENDACIONES

Es importante considerar que la descripcion de los puestos de trabajo en la empresa
PetroilManta S.A. se encuentran acorde al factor eficiencia que es aplicado a cada empleado

segln su puesto laboral.

Se debe desarrollar una matriz de evaluacion para la empresa PetroilManta S.A. que permita
la evaluacién del desempefio en cada puesto de trabajo que no son considerados como vinculos

gue permiten completar la productividad laboral en cada una de las funciones asignadas.

Se debe socializar con los trabajadores y empleados de esta empresa, mediante la aplicacion
de metodologias que es permitan desarrollar el talento humano, mediante instrucciones

especificas acerca de la evaluacion del desempefio.

Es importante realizar una sistematizacion por medio de capacitaciones de los empleador de
esta empresa acerca de sus responsabilidades laborales, y aplicacion de planes de accion de

personal.
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ANEXOS

Encuestas aplicadas al personal laboral de la distribuidora y comercializadora de

combustible de PetroilManta.
1. ¢ Tiene dificultades para realizar su trabajo por falta de conocimiento?
Siempre () A veces () Nunca ()

2. ¢Considera que tiene los conocimientos necesarios y suficientes para realizar las tareas

propias de su puesto?

Siempre () A veces () Nunca ()

3. ¢Puede realizar su trabajo sin ayuda de otros?

Siempre () A veces () Nunca ()

4. ¢;Qué nivel de facilidad tiene para exponer sus ideas?

Siempre () A veces () Nunca ()

5. ¢(Existe un ambiente de colaboracion?

Siempre () A veces () Nunca ()

6. ¢Existe un grado de colaboracién y entusiasmo de los empleados y trabajadores?
Siempre () A veces () Nunca ()

7. ¢Cuéndo se requiere hacer un trabajo en equipo le gusta cooperar?
Siempre () A veces () Nunca ()

8.- ¢Las capacitaciones que recibe estan bien planeadas?

Siempre () A veces () Nunca ()

9.- ¢Los cursos de capacitacion que recibe le permiten hacer mejor su trabajo?
Siempre () A veces () Nunca ()

10.- ¢Su trabajo esta bien pagado?

Siempre () A veces () Nunca ()

11.- ;Considera necesario alguna recompensa econémica por su trabajo?
Siempre () A veces () Nunca ()

12. ; Tiene problemas para aceptar responsabilidades?

Siempre () A veces () Nunca ()
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13.- ¢Necesita supervision para realizar los trabajos designados?
Siempre () A veces () Nunca ()

14.- ;Esta conforme con el trabajo que actualmente realiza?
Siempre () A veces () Nunca ()

15.- ;Persiste hasta que alcanza la meta fijada?

Siempre () A veces () Nunca ()
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