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RESUMEN

Las pequefias y medianas empresas son un sector fundamental en la economia de la ciudad de
Cuenca, la gestion de talento humano dentro de este tipo de empresas es una herramienta que
permite fortalecer el ambiente laboral incrementando la productividad de los empleados al
desarrollar sus actividades. La evaluacion del desempefio en las PYMES permite medir el nivel de
eficiencia y eficacia para determinar areas en las cuales se puedan tener mayor control. El objetivo
de este articulo es analizar el impacto de la gestion del talento humano en la evaluacion del
desempefio del personal de las medianas y pequefias empresas de Cuenca durante el periodo 2023-
2024. Se emple6 un enfoque cuantitativo descriptivo- correlacional utilizando una muestra de 382
medianas y pequefias empresas, utilizando el método de prueba Chi-cuadrado, se encontrd un valor
de 920,393 con un nivel de significancia de 001, lo que confirma la relacion significativa de las
variables. Los resultados obtenidos destacan la necesidad de un buen manejo del area de talento
humano en las PYMES siendo este fundamental para el desarrollo progresivo de las empresas
obteniendo satisfaccion de los empleados en sus labores e incrementando la retencion de personal.
Ademas, genera nuevos criterios de evaluacion optimizando las contribuciones de los empleados
a la hora de realizar sus actividades.

Palabras clave: PYMES, gestion del talento humano, evaluacion del desempefio



ABSTRACT

Small and medium-sized enterprises (SMESs) are a fundamental sector in the economy of the city
of Cuenca. Human talent management within these types of companies is a tool that strengthens
the work environment by increasing employee productivity through the development of their
activities. Performance evaluation in SMEs allows measuring the level of efficiency and
effectiveness to determine areas where more effective control can be exercised. The objective of
this article is to analyze the impact of human talent management on the performance evaluation of
personnel in SMEs in Cuenca during the period 2023-2024. A descriptive-correlational
quantitative approach was employed using a sample of 382 medium and small enterprises, . Using
the chi-square test method, a value of 920.393 was found with a significance level of 0.001, which
confirms the significant relationship between the variables. The results obtained highlight the need
for effective management of the human resources area in SMEs, as it is fundamental for the
progressive development of companies, enhancing employee satisfaction in their tasks, and
increasing staff retention. Additionally, it generates new evaluation criteria, optimizing employees'
contributions in the performance of their duties.

Keywords: SMEs, human talent management, performance evaluation



Introduccion

En la actualidad, las pequefias y medianas empresas (PYMES) de la ciudad Cuenca son
esenciales para el funcionamiento de la economia local, sin embargo, presenta deficiencias en la
planificacion estratégica (Arteaga, Herrera, Villareal, & Lopez, 2021).

Podemos mencionar que, las empresas de este tipo deben actualizarse y mantenerse en
constantes cambios para mantenerse competitivas en un mercado cambiante, mejorar sus procesos
empresariales y comprender el comportamiento de sus empleados en sus tareas diarias para de esta
manera mejorar y realizar los procesos de manera eficiente (Armijos, Bermudez, & Mora, 2019).

La evaluacion del desempefio involucra diferentes aspectos que proporcionan resultados,
los mismos que al ser analizados sobre su funcionamiento en diferentes areas de la organizacion,
resaltan los inconvenientes que afectan a la empresa (Guartan, Kleber, & Ollague, 2019), permite
a las organizaciones proporcionar bases sélidas en todas sus areas para de este modo comprometer
a los empleados con la misma y por consiguiente generar mas competitividad tanto dentro como
fuera de la empresa. La gestion eficiente del talento humano en las PYMES de Cuenca es
fundamental para armonizar la creacion, difusion y aprendizaje en cada actividad. Las estructuras
organizacionales dependeran de los roles que cada individuo desempefie, es necesario mantener a
todo el personal actualizado en las distintas areas (Arteaga, Herrera, Villareal, & Lépez, 2021).

A nivel internacional, las PYMES presentan desafios relacionados con la GTH y la
evaluacion del desempefio (ED) de los trabajadores, destacando el estudio de Harney et al. (2022)
que aborda como problematica principal la carencia de recursos y la limitada expansion jerarquica

de las PYMES.



Basado en lo expuesto por Gallegos (2021) menciona como principal desafio de las
PYMES la ausencia de un area de gestion humana que impide generar competencias relacionadas
con el estilo de liderazgo.

Por otra parte, Noe et al. (2021) presentan un modelo tedrico que se centran en las
deficiencias de como perciben los trabajadores el cumplimiento de politicas implementadas por la
empresa. Es por ello que, los autores identifican la falta de planes de carrera en las empresas
evaluadas como un problema significativo, ya que esta carencia impacta negativamente en la
retencion y el desarrollo del personal.

Pocztowski y Pauli (2023) plantearon como objetivo explorar la relacion entre las practicas
de GTH vy el rendimiento en las PYMES en Polonia. Por otro ladom Harney et al. (2022) el
propdsito de este estudio fue puntualizar caracteristicas especificas de las PYMEs en Irlanda, con
el fin de describir sus implicaciones para la gestion de recursos humanos (GRH).

Castroy Delgado (2020) plantean como objetivo establecer un modelo de GTH que permita
mejorar el desemperfio laboral en el mencionado proyecto. Como metodologia se utilizo el estudio
cuantitativo y descriptivo, con un disefio no experimental. Los resultados revelaron que la GTH es
considerada aceptable por los colaboradores del proyecto. Se concluye que una mejor GTH esta
directamente relacionada con la mejora del desempefio laboral.

A nivel nacional, Cedefio (2020) destaca desafios asociados a los procedimientos para la
ED de sus empleados, provocando asi insatisfaccion laboral, asimismo argumentaron que la GTH
no evidenciaba cambios positivos en el contexto laboral. De igual manera, Guerrero et al. (2020)
destacaron como problematica principal la ausencia de programas de desarrollo profesional en las
empresas evaluadas, lo cual afecta negativamente la retencion y desarrollo del personal en tres

sectores manufactureros de Cuenca, Ecuador.



Cedefio (2020) en su estudio se planteé como objetivo proponer un modelo de ED que
incida positivamente en los procesos de una empresa en Manta. La metodologia se basé en un
enfoque cuantitativo. Como resultado, se propuso un modelo de ED enfocadas principalmente en
la identificacion de los componentes que deben ser evaluados, ponderacion de factores y escalas
valorativas, con el fin de mejorar los procesos y a su vez mejorar el rendimiento laboral. Mientras
que Arteaga et al. (2021) plantearon como objetivo analizar la GTH en las PYMES de Ecuador,
enfocandose en los procesos aplicados y su efectividad para el desarrollo empresarial. Se utilizd
una metodologia de caracter exploratorio, con un enfoque mixto. Los resultados destacaron la
importancia de disefar estrategias de optimizacion centradas en los elementos fundamentales del
desarrollo organizacional.

Guerrero et al. (2020) plantearon realizar un analisis comparativo de la GTH en diversos
sectores productivos, con el fin de identificar las principales estrategias y problemas en estos
sectores. Como metodologia se aplicd el estudio cuantitativo, descriptivo. Los resultados
mostraron la necesidad de disefiar programas enfocados en el desarrollo profesional.

El problema de la investigacidn se centra en la falta de procedimientos de gestion de talento
humano adecuados para los empleados de las PYMES de Cuenca, esta situacion limita el desarrollo
eficiente de los procesos, la insatisfaccion de los empleados. Asimismo, de no tener compromiso
por parte de los empleados, no se realizan las diferentes actividades eficazmente lo cual influye
directamente en la baja competencia frente al mercado, en este sentido el objetivo del presente
trabajo de investigacion es analizar el impacto de la gestion de talento humano en la evaluacion
del desempefio del personal de las medianas y pequefias empresas de Cuenca durante el periodo
2023-2024, lo cual enlaza con la pregunta de la investigacion que consiste en determinar la

influencia de la gestion de talento humano en la evaluacién del desempefio del personal.



Como metodologia se aplico un enfoque cuantitativo. Los datos obtenidos permitieron
identificar tres enfoques de la gestion del talento: adquisicion, retencion y complejo. Se observd
que las PYMES que utilizan un enfoque sistematico de este tipo de gestion obtienen beneficios
significativos, impactando positivamente en areas especificas del rendimiento empresarial.

Estado del arte

En la actualidad, la gestién del talento humano abarca la administracion de los procesos de
seleccidn, capacitacion, evaluacion de desempefio, bienestar, compensacion, y seguridad y salud
en el trabajo, todos dirigidos a optimizar las contribuciones de los empleados a las organizaciones
(Cedefio & Saltos, 2020). Dentro de la investigacion se resaltan diferentes teorias tales como:
Teoria de los Recursos y Capacidades

Segun mencionan Garcia y Sorhegui (2020) esta representa un enfoque en la gestion
estratégica que atribuye el éxito a largo plazo de una empresa a sus recursos y capacidades Gnicos
y valiosos. Segun esta teoria, para lograr una ventaja competitiva sostenible, una empresa debe
identificar, desarrollar y utilizar sus recursos y capacidades de manera que sean dificiles de imitar
por la competencia.

De igual manera, esta teoria enfatiza la importancia de los recursos internos en lugar de
centrarse unicamente en las oportunidades externas, sugiriendo que las fortalezas internas son
esenciales para crear estrategias que permitan a la empresa innovar y mantenerse por delante de
sus competidores.

Teoria de la Evaluacion del Desempefio
Rivero et al. (2019) sefialan que esta teoria se centra en los métodos para medir de manera

sistematica la ED y el potencial de desarrollo de los trabajadores, destacando la calidad del trabajo,



el conocimiento requerido para cada puesto y factores subjetivos como las motivaciones y
expectativas de desarrollo.

En sintesis, dicha teoria destaca la importancia de que la ED debe no solamente informar a
los empleados sobre su desempefio sino también reconocer méritos, corregir errores y fomentar el
crecimiento profesional y personal.

Teoria del Capital Humano

Basado en lo expuesto por Silva et al. (2020) esta teoria considera a la formacién como
inversiones en las habilidades y conocimientos de las personas, aumentando su potencial
productivo y contribuyendo al crecimiento econdémico y desarrollo social. Esta teoria destaca la
necesidad de mejorar la calidad de vida y el progreso econémico, tanto a nivel individual como
nacional.

Es importante mencionar que, esta teoria otorga lineamientos al estudio para la mejora de
las habilidades y conocimientos del personal mediante la formacion y desarrollo que conducira a
una ED eficaz. Ademas, es relevante dicha teoria para las PYMES de Cuenca, ya que una fuerza
laboral bien educada y capacitada puede impulsar su crecimiento econémico y competitividad.
Variable Independiente: Gestion del Talento Humano

La GTH es un proceso integral que abarca desde la atraccion hasta la retencion del personal
en una organizacion, alineando sus habilidades y competencias con los objetivos estratégicos de
la empresa para garantizar un desempefio laboral éptimo y contribuir al éxito y la competitividad
de la misma (Castro & Delgado, 2020).

Es preciso destacar que, su importancia en las empresas radica en varios aspectos clave:

primero, maximiza el potencial al identificar y aprovechar al maximo las capacidades individuales



de los trabajadores; segundo, mejora el desempefio laboral, lo que se traduce en una mayor
productividad y mejores resultados para la empresa.

De igual manera, este tipo de gestion fomenta la retencion al ofrecer desarrollo y
oportunidades de crecimiento, reduciendo asi la rotacion de empleados y los costos asociados a la
contratacion; y cuarto, crea un ambiente laboral positivo donde los empleados se sienten valorados
y motivados para contribuir al éxito organizacional (Rojas et al., 2020).

Es preciso destacar que, Guzman et al. (2023) define que la retencién de personal abarca
las estrategias que las organizaciones emplean para evitar la rotacion de empleados y mantener a
su fuerza laboral comprometida y talentosa. Esto implica proporcionar desarrollo profesional,
compensacion justa, un ambiente laboral positivo y reconocimiento de los logros de los empleados.

La satisfaccion laboral seglin Baltazar et al. (2022) se puede definir como el nivel de agrado
que un empleado experimenta en su trabajo y su importancia radica en que los empleados
satisfechos tienden a ser mas productivos, ya que estdn mas motivados y comprometidos con sus
responsabilidades laborales. De igual manera, la satisfaccion en el trabajo se encuentra relacionada
con la retencién de empleados, ya que un alto nivel de satisfaccion se asocia con una menor
rotacion de personal, lo que a su vez reduce los costos asociados con la contratacion y la
capacitacion de nuevos trabajadores (Davila 'y Aglero, 2021).

Basado en lo expuesto por Amasifuen et al. (2023) el clima organizacional abarca el
ambiente general y la percepcion colectiva de los empleados sobre su entorno laboral y es esencial
para las empresas debido a su impacto directo en la productividad y el bienestar del personal, en
este sentido, un clima positivo, caracterizado por politicas, procedimientos y relaciones
interpersonales favorables, puede conducir a una mayor satisfaccion laboral, retencién de talento

y eficiencia operativa (Novilia y Hadi, 2023).



En las organizaciones, se definen los programas de capacitacién como aquellas iniciativas
estructuradas que buscan mejorar no solamente las habilidades, sino también los conocimientos de
los trabajadores, con el objetivo de aumentar su eficiencia y desempefio en el trabajo (Ahsan,
2021). Por lo tanto, representa una inversion estratégica para mejorar las competencias y
habilidades de los empleados en las empresas. Dichas actividades pueden incluir cursos, talleres,
seminarios y programas de capacitacion en el trabajo, que proporcionan oportunidades para el
avance en la carrera y el sentimiento de valoracion dentro de la organizacion.

Segun lo destacado por Shiri et al. (2023) el desarrollo profesional de la empresa abarca
una serie de actividades educativas y formativas continuas destinadas a mejorar las habilidades de
los miembros de la empresa. Dichas actividades pueden incluir cursos, talleres, seminarios y
programas de capacitacion en el trabajo, que proporcionan oportunidades para el avance en la
carrera y el sentimiento de valoracion dentro de la organizacion.

Variable Dependiente: Evaluacidon del Desempefio

Es aquel proceso sistematizado mediante el cual una organizacion mide y analiza el
rendimiento de sus empleados, con el propdsito de identificar areas de mejora y reconociendo
logros (Castro & Delgado, 2020).

Segun Rivero (2019), este tipo de evaluacion se puede definir como un proceso sistematico
basado en la medicién de comportamientos y resultados laborales, incluyendo factores como la
productividad y ausentismo, con el objetivo de informar a los empleados sobre su rendimiento,
reconocer méritos o corregir errores.

Basado en lo expuesto por Zapata et al. (2021) la metodologia de evaluacién de desempefio
representa un proceso esencial dentro de las organizaciones, cuyos resultados son criticos para

proporcionar recomendaciones dirigidas a mejorar el rendimiento de los empleados y promover



una gestion mas efectiva del talento humano. Estos métodos son esenciales en las empresas porque
facilitan una mejor GTH, ademas de promover el desarrollo profesional y optimizar la distribucién
de responsabilidades, informando sobre necesidades de capacitacion y seleccion de personal
(Guartén et al., 2019).

Los criterios de evaluacion segun Cedefio y Saltos (2020) representan aquellos parametros
utilizados para medir y evaluar la efectividad laboral de los empleados. Dichos criterios abarcan
diversos aspectos, como el logro de objetivos especificos, la calidad del trabajo realizado y las
habilidades técnicas requeridas.

Metodologia

La metodologia se baso en un enfoque cuantitativo. Entre los resultados que se obtuvieron
se reconocieron las necesidades de considerar perspectivas de los empleados y métodos mas
amplios para una comprensién mas rica de la GTH en las PYMES.

La investigacién, debido a su naturaleza, fue de caracter cuantitativo, enfocandose en la
medicion numeérica de los datos mediante técnicas de muestreo y analisis estadisticos (Hernandez
& Mendoza, 2018). Este enfoque permitio caracterizar la informacién de manera objetiva y
precisa, lo que facilitd la realizacién de generalizaciones exactas y precisas sobre la poblacion
estudiada.

Como alcance de la investigacion se planted el descriptivo-correlacional. La parte
descriptiva plantea describir situaciones y eventos, basandose en la observacién para representar
los fendmenos tal como ocurrian en el lugar donde se presentaban, con el fin de ser analizados

(Herbas y Gonzales, (2018).



Se empled un disefio no experimental, dado que no era necesario modificar las variables
planteadas, solamente se baso en la observacion de posibles fendmenos o eventos en un area
especifica para su posterior andlisis (Sampieri y Mendoza, (2018).

Poblacion y muestra

En este estudio, se considerd una poblacion finita, que se refiere a un grupo de elementos
completamente identificables por el investigador, permitiendo hacer inferencias precisas sobre el
grupo, ya que todos sus miembros son conocidos y pueden ser incluidos en la muestra si es
necesario (Herbas y Gonzales, (2018).

En el caso del presente estudio para obtener la poblacion se consultd informacion del
Instituto Nacional de Estadisticay Censos INEC (2023) y se identificé que existen 1.370 medianas
y 58.569 pequefias, que representaran a 59.940 empresas como poblacién.

Es preciso mencionar que, la muestra constituye un conjunto de personas o elementos
extraidos de la poblacion bajo estudio (Hernandez et al., (2018). Seguidamente, se procedio a

calcular la siguiente formula con el proposito de revelar la muestra a estudiar:

. Nxpxgq

z e’(N—1)+z*xpxq

n =

Donde:

N = Tamafio de la muestra

Z = Nivel de confianza, siendo del 95,00%
o = Desviacion estandar, siendo del 0.50.
N = Poblacién total del estudio

EE = Error estimado, siendo del 5,00% (0.005).



10

Calculo;
59.940 x0,7x0,7
n= 1,962
0,052(59.940 — 1) + 1,962x 0,7 x 0,7
 aeuia 14.985,10
n= 28%%159.939,39) + 0,9604
_ 2 guqe 1498509
n=s 150,80

Obteniendo un total de 382 empresas medianas y pequefias empresas.

Como instrumento se utilizara un cuestionario el cual fue realizado al personal del area de
talento humano de las empresas para identificar las preferencias de respuesta de los encuestados
realizando principalmente una prueba piloto a 83 trabajadores de esta area con el objetivo de
determinar la validez y viabilidad de la encuesta. La estructura del instrumento se orienta a
recopilar informacion de la variable dependiente: Evaluacion de Desempefio cuyas dimensiones
tiene apartados como metodologia de evaluacion, retroalimentacion y desarrollo profesional, en
relacion a la variable independiente Gestion de Talento Humano con dimensiones como: retencion
del personal, desarrollo de competencias y productividad y eficiencia, de acuerdo con la escala de
medicion que va de: totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), neutral (3), de acuerdo (4) y
finalmente totalmente de acuerdo (5). Asimismo, se empleara una escala de Likert con 5 categorias
de seleccion, compuesta por preguntas cerradas. Finalmente, se explicara a cada encuestado los
fines académicos de este trabajo de campo.

Para este estudio, se llevan a cabo una serie de pasos para garantizar la eficacia en la
recopilaciéon de datos. En primer lugar, se seleccionan participantes o una muestra siguiendo
criterios especificos para asegurar su representatividad. De esta manera, se administra un

instrumento que permitira la recoleccion de informacidn, para asi realizar una revision y validacion
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de los datos, garantizando asi su calidad y fiabilidad. Finalmente, para el analisis de datos
cuantitativos, se emplean métodos estadisticos, como la contrastacion de hipotesis utilizando IBM
SPSS Statistics 27.

El proceso de examinar los datos recopilados se centra en seguir una serie de pasos
especificos para analizar la informacion de manera detallada y clara, con el fin de garantizar la
transparencia y fiabilidad de los resultados. En primer lugar, se seleccionan articulos y tesis
relevantes al tema y variables investigadas. A continuacion, se definen las dimensiones de las
variables basandose en la teoria revisada. Luego, se desarrolla y valida el instrumento de
recopilacién de datos, aplicandolo en la empresa objeto de estudio. Por Gltimo, se organizan los
datos recolectados durante el trabajo de campo para su analisis, utilizando herramientas como
Excel y el software estadistico IBM SPSS Statistics 27, asegurando la integridad de los resultados
y evitando errores en su interpretacion.

En el contexto de la investigacion y basado en el Codigo de Etica de la Universidad de
Cuencay otras fuentes relevantes, estas consideraciones incluyen el respeto a la dignidad humana,
asegurando que el bienestar de los beneficiarios del estudio sea priorizado. Es esencial obtener el
consentimiento informado de los participantes, proporcionando informacién clara sobre la
naturaleza de la investigacion y obteniendo su aprobacidn antes de su participacion.

Para la validez y confiabilidad del instrumento de medicion utilizado en el estudio se
emplea el coeficiente de Alpha de Cronbach, una herramienta estadistica ampliamente reconocida
que permite evaluar la consistencia interna del cuestionario. Este coeficiente proporciona una
medida cuantitativa que refleja la fiabilidad del instrumento, asegurando que los items incluidos
en la escala midan de manera coherente y precisa el constructor de interés. Seguidamente, se

presenta dicho coeficiente:
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Tabla 1

Alpha de Cronbach

Alfa de Cronbach N de elementos
,952 15

Fuente: Datos obtenidos del Alfa de Cronbach de acuerdo a las encuestas realizadas. Elaborado por: La autora.

Resultados

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos a partir del andlisis de los datos
recolectados mediante el instrumento validado para este estudio, ademas, se aplicé la prueba
estadistica de chi-cuadrado para determinar la relacién entre las variables de interés. Finalmente,
se exponen los hallazgos derivados del andlisis de los datos.
Hipotesis General

Se plantea que la gestion del talento humano influye significativamente en la evaluacion
del desemperio del personal de las medianas y pequefias empresas de Cuenca durante el periodo
2023-2024.

Para poner a prueba la hipétesis general, se establecen las siguientes hip6tesis operativas:

Ha: La GTH tiene un impacto significativo en la ED del personal de las medianas y
pequefias empresas de Cuenca durante el periodo 2023-2024.

Ho: La GTH no tiene un impacto significativo en la ED del personal de las medianas y

pequefias empresas de Cuenca durante el periodo 2023-2024.
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Tabla cruzada Gestion de Talento Humano “Evaluacion de desempefio”

Evaluacion del desempefio

Totalmente En Neutral De Totalmente  Total
de Desacuerdo Acuerdo de
Desacuerdo Acuerdo
Gestion de  Totalmente Recuento 3 0 0 0 0 3
Talento en Recuento 0 5 ,6 1,7 A 0
Humano  Desacuerdo esperado
% del total 0,8% 0,0% 0,0% 0,0% 0,00 0,8%
En Recuento 0 51 11 0 0 62
Desacuerdo  Recuento 5 11,2 13,1 35,1 2,1 62,0
esperado
% del total 0,0% 13,4% 2,9% 0,0% 0,0% 16,2%
Neutral Recuento 0 15 57 22 0 94
Recuento 7 17,0 19,9 53,2 3,2 94,0
esperado
% del total 0,0% 39%  14,9% 5,8% 0,0% 24,6%
De Recuento 0 3 13 194 7 217
Acuerdo Recuento 1,7 39,2 46,0 122,1 74 2170
esperado
% del total 0,0% 0,8% 3,4% 50,8% 1,8% 56,8%
Totalmente Recuento 0 0 0 0 6 6
de Acuerdo Recuento ,0 1,1 1,3 34 2 6,0
esperado
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 16% 1,6%
Total Recuento 3 69 81 216 13 382
Recuento 3,0 69,0 81,0 216,0 13,0 3820
esperado
% del total 0,8% 18,1% 21,2% 56,5% 34% 100%

Fuente: Encuestas realizadas al personal del area de talento humano Elaborado por: La autora.
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Figura 1

Gestion del Talento Humano - Evaluacion del desemperio

3,40% ~,0,80%

B Totalmente en descuerdo
B En desacuerdo

B Neutro

M De acuerdo

Totalmente de Acuerdo

Fuente: Encuestas realizadas al personal del area de talento humano Elaborado por: La autora.

En relacién con los datos proporcionados en la tabla y figura descrita anteriormente un
56,8% esta de acuerdo con la gestion de talento humano, asi como el 56,5 % de los encuestados
estan de acuerdo con la evaluacion del desempefio lo que sugiere una percepcion positiva sobre
ambas variables. Ademas, el 1,6 % de los consultados indicé estar totalmente de acuerdo con la
gestion de talento humano y un 3,4 % manifesté estar totalmente de acuerdo con la evaluacién del
desempefio dejando en evidencia una percepcion muy positiva entre ambas variables. Por su parte,
un 16,2 % esta en desacuerdo con la gestion de talento humano y un pequefio porcentaje, el 18,1
% también esta en desacuerdo con la evaluacion del desempefio lo que evidencia una minoria que
no se siente conforme con estas variables. Finalmente, un 0,8 % esté totalmente en desacuerdo lo
que coincide con ambos porcentajes para ambas variables. Estos resultados evidencian una
percepcion positiva sobre la gestion del talento humano en relacion con la evaluacion del

desempefio del personal.
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Tabla 2

Prueba de Chi-Cuadrado de la Hipotesis General

Pruebas de chi-cuadrado
Significacion asintotica

Valor al (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 920,393 = 16 <,001
Razon de verosimilitud 426,321 16 <,001
Asociacion lineal por lineal 274332 1 <,001
N de casos véalidos 382

A. 15 casillas (60,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es de ,02.
Fuente: Encuesta realizada al personal del area de talento humano. Elaborado por: La autora.

En la Tabla 3 se refleja el analisis de la prueba de Chi cuadrado para las hipdtesis
especificas. En este analisis, se observa que el nivel de significancia estadistica para las variables
examinadas es de 0,001 < 0,05. Como resultado, se rechaza la hipétesis nula a favor de la hipétesis
alternativa, indicando que hay una relacion significativa entre la gestion del talento humano y la
evaluacion del desempefio del personal de las medianas y pequefias empresas de Cuenca durante
el periodo 2023-2024..

Con la intencién de evaluar la gestion de talento humano en diferentes dimensiones se
propone la siguiente hipdtesis:

Dimension 1: Rendimiento — Desarrollo Profesional

Ha: Los programas de capacitacion y el desarrollo profesional influyen positivamente en
el rendimiento de los empleados en las medianas y pequefias empresas de Cuenca durante el
periodo 2023-2024.

Ho: Los programas de capacitacién y el desarrollo profesional no influyen positivamente
en el rendimiento de los empleados en las medianas y pequefias empresas de Cuenca durante el

periodo 2023-2024.
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Rendimiento - Desarrollo Profesional
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Tabla cruzada Rendimiento “Desarrollo Profesional”

Desarrollo Profesional

Totalmente en De Totalmente de
En Desacuerdo  Neutral Total
Desacuerdo Acuerdo Acuerdo
Totalmente Recuento 3 0 0 0 0 3
en Recuento esperado 0 5 ,6 1,7 i 3,0
Desacuerdo % del total 0,8% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%  0,8%
Recuento 0 60 6 3 0 69
En

Recuento esperado 5 12,1 9,9 34,1 12,3 69,0

Desacuerdo
% del total 0,0% 15,7% 1,6% 0,8% 0,0% 18,1%
Recuento 0 7 49 22 3 81
Rendimiento  Neutral Recuento esperado 0,6 14,2 11,7 40,1 14,4 81,0
% del total 0,0% 1,8% 12,8% 5,8% 0,8% 21,2%
Recuento 0 0 0 164 52 216

De
Recuento esperado 1,7 37,9 31,1 106,9 38,5 216,0
Acuerdo

% del total 0,0% 0,0% 0,0% 42,9% 13,9% 56,5%
Recuento 0 0 0 0 13 13

Totalmente
Recuento esperado 1 2,3 19 6,4 2,3 13,0

de Acuerdo
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 3,4% 3,4%
Recuento 3 67 55 189 68 382
Total Recuento esperado 3,0 67,0 55,0 189,0 68,0 382
% del total 0,8% 17,5% 14.4% 49,5% 17,8%  100%

Fuente: Encuestas realizadas al personal del area de talento humano. Elaborado por: La autora
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Figura 2

Rendimiento - Desarrollo Profesional

0,80%

17,80% B Totalmente de Desacuerdo

W En Desacuerdo

49,50% W Neutral

De Acuerdo

Totalmente de Acuerdo

Fuente: Encuestas realizadas al personal del area de talento humano. Elaborado por: La autora.

En relacion con los datos en la tabla y figura descrita anteriormente un 56,5% esta de
acuerdo, lo que indica que, la mayoria de los encuestados tiene una percepcion positiva sobre
ambas dimensiones, ademas un 49,5 % esta de acuerdo con el desarrollo profesional evidenciando
una percepcion positiva para ambas dimensiones. Por su parte, un 18,1 % de los encuestados y un
pequefio porcentaje con el 17,5 % esta en desacuerdo con el desarrollo profesional evidenciando
una minoria que no considera que exista una relacion positiva entre estas dos variables. Por otro
lado, solo el 3,4 % y el 17,8 % estan totalmente de acuerdo con ambas dimensiones lo que podria
sefialar una perspectiva positiva entre estas. Finalmente, un 0,8 % esta totalmente en desacuerdo
lo que coincide con el mismo porcentaje para ambas dimensiones, lo que podia representar areas
de oportunidad para mejorar la percepcion tanto del rendimiento como del desarrollo profesional.
Estos resultados evidencian una percepcion positiva sobre los programas de capacitacion y el

desarrollo profesional en relacion con el rendimiento de los empleados.
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Tabla 4

Prueba de Chi-Cuadrado

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor gl asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 7729712 16 <,001
Razo6n de verosimilitud 413,683 16 <,001
Asociacion lineal por lineal 265,665 1 <,001

N de casos validos 382

A. 13 casillas (52,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es de ,02.
Fuente: Encuesta realizadas al personal del area de talento humano. Elaborado por: La autora.

En la Tabla 5 se refleja el andlisis de la prueba de Chi cuadrado para las hipotesis
especificas. En este analisis, se observa que el nivel de significancia estadistica para las variables
examinadas es de 0,001 < 0,05. Como resultado, se rechaza la hipétesis nula a favor de la hipdtesis
alternativa, indicando que hay una relacidn significativa entre los programas de capacitacion y el
desarrollo profesional y el rendimiento de los empleados en las medianas y pequefias empresas de
Cuenca durante el periodo 2023-2024.

Dimension 2: Motivacion y el compromiso — Evaluacion de Desempefio.

Ha: Las précticas de evaluacion del desempefio afectan de manera positiva la motivacién
y el compromiso de los empleados en las medianas y pequefias empresas de Cuenca durante el
periodo 2023-2024.

Ho: Las préacticas de evaluacion del desempefio no afectan de manera positiva la
motivacion y el compromiso de los empleados en las medianas y pequefias empresas de Cuenca

durante el periodo 2023-2024.
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Evaluacion del desempefio

Totalmente
de DesaI(E:Eerdo Neutral AcuD;do ;—e? f:l:rﬂ:p(}ce) Total
Desacuerdo
Totalmente Recuento 3 0 0 0 0 3
en Recuento esperado 0 5 4 15 5 3,0
Desacuerdo 9 del total 0,8% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,8%
Recuento 0 60 6 3 0 69
Desalczzﬂer do Recuento esperado 5 12,1 9,9 34,1 12,3 69,0
% del total 0,0% 15,7% 1,6% 0,8% 0,0% 18,1%
L Recuento 0 7 49 22 3 81
Motlvacmn_y el Neutral Recuento esperado 0,6 14,2 11,7 40,1 14,4 81,0
compromiso
% del total 0,0% 1,8% 12,8% 5,8% 0,8% 21,2%
Recuento 0 0 0 164 52 216
AcIuD:r do Recuento esperado 1,7 37,9 31,1 106,9 385 216,0
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 42,9% 13,9% 56,5%
Recuento 0 0 0 0 13 13
(‘jl’otalmente Recuento esperado 1 2,3 19 6,4 2,3 13,0
e Acuerdo
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 3,4% 3,4%
Total Recuento 3 67 55 189 68 382
Recuento esperado 3,0 67,0 55,0 189,0 68,0 3820
% del total 0,8% 17,5% 14,4% 49,5% 17,8%  100%

Fuente: Encuestas realizadas al personal del area de talento humano. Elaborado por: La autora.

Figura 3

Motivacion y el compromiso — Evaluacion de desemperio

0,80%

17,80%

B Totalmente de Desacuerdo B En Desacuerdo H Neutral

H De Acuerdo & Totalmente de Acuerdo

Fuente: Encuestas realizadas al personal del area de talento humano. Elaborado por: La autora.
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Andlisis

En base a los datos proporcionados en la tabla y figura descrita anteriormente un 56,5%
manifesto estar de acuerdo, lo que indica que la mayoria de los encuestados ven de forma positiva
la motivacion y el compromiso, asimismo un 49,5 % estdn de acuerdo con la evaluacion del
desempefio evidenciando una percepcion favorable con respecto a esta dimensién. Por su parte, un
18,1 % esta en desacuerdo con la motivacion y el compromiso y otro porcentaje del 17,5 % también
estd en desacuerdo con la evaluacion del desempefio indicando que tal vez no consideran de forma
positiva ambas dimensiones. Por otro lado, un porcentaje del 3,4 % esta totalmente de acuerdo con
la motivacion y el compromiso, asi como un 17,8 % esta totalmente de acuerdo con la evaluacién
del desempefio, evidenciando su alta percepcion positiva sobre estas ambas. Finalmente, un 0,8 %
esta totalmente en desacuerdo lo que coincide con el mismo porcentaje para ambas variables. Estos
resultados evidencian una percepcion positiva sobre la evaluacion del desempefio en relacion con
la motivacion y el compromiso.
Tabla 6

Prueba de Chi-Cuadrado de la Hipotesis Especifica 2

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor gl asintotica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 700,491 » 16 <,001
Razén de verosimilitud 368,335 16 <,001
Asociacion lineal por lineal 236,756 1 <,001
N de casos validos 382

A. 13 casillas (52,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es de ,02.
Fuente: Encuestas realizadas al personal del area de talento humano. Elaborado por: La autora.
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Interpretacion

En la Tabla 7 se refleja el analisis de la prueba de Chi cuadrado para las hipdtesis
especificas. En este analisis, se observa que el nivel de significancia estadistica para las variables
examinadas es de 0,001 < 0,05. Como resultado, se rechaza la hipétesis nula a favor de la hipétesis
alternativa, es decir, hay una relacion significativa entre las practicas de evaluacion del desempefio
y la motivaciéon y el compromiso de los empleados en las medianas y pequefias empresas de
Cuenca durante el periodo 2023-2024.

Discusion

En relacion a los resultados obtenidos en este estudio se refleja una relacién significativa
entre la GTH y la ED en las PYMES de Cuenca durante el periodo 2023-2024, lo que confirma la
hipétesis general planteada. Dicho hallazgo es consistente con la literatura consultada, que subraya
la importancia de la GTH en la optimizacién del desempefio laboral, como lo indican Cedefio y
Saltos (2020) y Noe et al. (2021). Destacando asi que, las PYMES al implementar practicas
efectivas de GTH, pueden superar las limitaciones estructurales y de recursos que comunmente
enfrentan, tal como lo sefialan Harney et al. (2022).

De igual manera, la prueba de Chi-cuadrado ha demostrado que los programas de
capacitacion y el desarrollo profesional tienen un impacto significativo en el rendimiento de los
empleados, lo que respalda la hip6tesis especifica 1. Por lo que, se alinea con la investigacién de
Ahsan (2021) y Basariya y Sree (2019), quienes destacan que las inversiones en la capacitacion
son estratégicas para mejorar las competencias del personal, lo cual a su vez repercute
positivamente en su rendimiento y en la adaptabilidad organizacional.

La relacidn entre las practicas de evaluacion del desempefio, la motivacién y compromiso

de los empleados fue significativa, confirmando la hipétesis especifica 3. Esto es coherente con lo
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sefialado por Rivero (2019) y Woerkom y Kroon (2020), quienes argumentan gque una evaluacién
del desempefio bien estructurada no solo informa a los empleados sobre su rendimiento, sino que
también puede actuar como un motor de motivacion, fortaleciendo el compromiso y mejorando
las relaciones interpersonales dentro de la organizacion.

En contexto, estos resultados subrayan la relevancia de implementar una GTH integral en
las PYMES de Cuenca, destacando que la a adopcidn de estrategias efectivas en la capacitacion,
retencion y evaluacion del personal no solo mejora el desempefio individual, sino que también
contribuye al desarrollo sostenible y competitivo de las empresas. Dichos hallazgos sugieren que
las PYMES que invierten en una GTH estdn mejor posicionadas para enfrentar los desafios del
mercado y lograr un crecimiento sostenido, tal como lo indican Arteaga et al. (2021) y Guerrero
et al. (2020).

De acuerdo con Garcia y Sorhegui (2020), el correcto desarrollo de la gestion del talento
humano puede ser dificil de imitar por la competencia. En este contexto, las practicas de esta
gestion basadas en la capacitacién continua y la evaluacion del desempefio, emergen como
mecanismos clave para fortalecer las capacidades internas de la empresa, potenciando asi su
competitividad en el mercado.

La teoria de la ED, como mencionan Rivero (2019), subraya que la evaluacion no solo debe
centrarse en medir el rendimiento, sino también en promover el desarrollo y la motivacion del
personal. En este sentido, los resultados de este estudio, que demuestran una relacién significativa
entre la ED y la motivacion de los empleados, refuerzan esta perspectiva. Cabe destacar que, lo
expuesto por Cedefio y Saltos (2020) sobre la implementacién de metodologias de evaluacion,

como la evaluacion 360°y la autoevaluacion, no solo informa a los empleados sobre su desempefio,
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sino que también fomenta una cultura de mejora continua y reconocimiento, lo que en ultima
instancia contribuye a un ambiente laboral mas positivo y productivo.

Segun lo propuesto por Shiri et al. (2023), el desarrollo profesional dentro de la empresa,
es otro aspecto destacado en los resultados del estudio, destacando que, las actividades de
formacion continua no solo mejoran las competencias de los empleados, sino que también
fortalecen su compromiso y sentido de pertenencia hacia la organizacion. Por lo tanto, este estudio
muestra que las empresas que invierten en el desarrollo profesional de sus empleados logran una
mayor satisfaccion laboral y un rendimiento superior, lo cual es relevante con los principios del
desarrollo profesional. En consecuencia, estas evaluaciones, junto con los criterios de evaluacion
descritos por Cedefio y Saltos (2020), permiten a las empresas gestionar de manera mas efectiva
su talento humano, promoviendo un enfoque basado en el logro de objetivos y la mejora continua.

Conclusiones

La investigacion concluye que la GTH tiene un impacto significativo en la ED del personal
en las PYMES de Cuenca, destacando que las practicas adecuadas de GTH no solo mejoran la
efectividad de la ED, sino que también contribuyen al desarrollo continuo de los empleados y al
fortalecimiento de la competitividad organizacional.

Los programas de capacitacion y desarrollo profesional tienen una influencia directa y
positiva en el rendimiento de los empleados. Por lo tanto, aquellas empresas que invierten en la
formacion continua de su personal observan mejoras notables en la productividad, habilidades y
competencia de sus empleados, las estrategias de retencion de talento son cruciales para la
satisfaccion laboral del personal, por ende, las empresas que implementan politicas de retencion

efectivas, como incentivos, reconocimiento y oportunidades de crecimiento, logran mantener un
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alto nivel de satisfaccion entre sus empleados. Asimismo, se, reduce la rotacion de personal
contribuyendo a la estabilidad y continuidad del negocio.

Finalmente, las préacticas de evaluacion del desempefio bien estructuradas y ejecutadas
influyen positivamente en la motivacion y el compromiso de los empleados. Por lo tanto, los
métodos que incluyen retroalimentacion, reconocimiento del esfuerzo y el establecimiento de
metas claras promueven un entorno en el que los empleados se sienten valorados y motivados para
alcanzar sus objetivos. Finalmente, estos hallazgos resaltan la importancia de la ED como
herramienta no solo de medicion, sino también de motivacion y desarrollo dentro de las
organizaciones.

Recomendaciones

El desarrollo de la investigacion permitié generar recomendaciones dirigidas a las PYMES
de Cuenca, basadas en la adopcion de un enfoque estratégico en la GTH, integrando précticas que
optimicen la evaluacion del desempefio (ED). Esto incluye la implementacion de sistemas de GTH
gue sean coherentes y estén alineados con los objetivos organizacionales, con el fin de asegurar
que tanto la gestion como la evaluacion del desempefio estén orientadas a fomentar un entorno de
trabajo productivo y competitivo.

De igual manera, se sugiere que las PYMES continlen invirtiendo en programas de
capacitacion y desarrollo profesional como una estrategia clave para mejorar el rendimiento de sus
empleados. Destacando asi, que estas empresas deben identificar las necesidades formativas de su
personal, con el fin de ofrecer oportunidades de aprendizaje continuo que fortalezcan sus
competencias. Por ende, esto no solo mejorara la productividad, sino que también potenciara la

competitividad de la empresa en el mercado.
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Se sugiere que, para incrementar la satisfaccion laboral, las empresas deben desarrollar e
implementar estrategias de retencion de talento efectivas, que incluyan la creacion de programas
de reconocimiento, oferta de beneficios competitivos, y la promocion de oportunidades de
desarrollo profesional dentro de la organizacion.

Se recomienda que, las empresas definan adecuadamente sus practicas de ED para
maximizar su impacto en la motivacion y compromiso de los empleados, destacando el uso de
evaluaciones que ofrezcan retroalimentacion clara y constructiva, estableciendo metas realistas y
desafiantes que motiven a los empleados a superarse. Asimismo, es importante reconocer y
recompensar los logros, fomentando asi un ambiente de trabajo donde los empleados se sientan
valorados y comprometidos con los objetivos organizacionales.

Limitaciones

Entre las limitaciones de esta investigacion, se reconoce que el estudio se centro
exclusivamente en PYMES de Cuenca, lo que podria limitar la generalizacién de los resultados a
otras regiones o contextos empresariales. El periodo analizado (2023-2024) puede haber sido
insuficiente para observar los efectos a largo plazo de las practicas de GTH en la ED.

Trabajos futuros

Para futuras investigaciones, se sugiere ampliar el ambito geogréfico del estudio para
incluir a PYMES de diferentes regiones. Asimismo, se recomienda realizar estudios longitudinales
gue examinen los efectos de la GTH en la ED durante periodos mas prolongados, permitiendo asi
una mejor comprension de su impacto a largo plazo. Finalmente, se considera valioso incorporar
metodologias cualitativas que exploren de manera mas profunda las percepciones y experiencias
de los empleados en relacién con la GTH y la ED, brindando un panorama mas completo de los

factores que contribuyen a la mejora del rendimiento laboral en las PYMES.
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