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Resumen

La investigacion analiza la relacion entre la gestion del talento humano, la productividad y
la sostenibilidad en el sector comercial del canton La Troncal; a partir de que, muchas empresas
enfrentan limitaciones en la administracion del talento humano, reflejadas en la rotacion de
personal, escasa capacitacion y débil liderazgo, lo que repercute directamente en la productividad
y el desarrollo sostenible de sus operaciones. Para el estudio se aplicé un enfoque mixto, con
alcance descriptivo-correlacional y disefio no experimental de tipo transversal; la recoleccion de
datos se realizdo mediante encuestas estructuradas aplicadas a 119 establecimientos comerciales y
entrevistas semiestructuradas dirigidas a propietarios y gerentes, con el fin de obtener una vision

integral sobre las practicas de gestion del talento humano.

Los resultados evidenciaron que la gestion del talento humano influye positiva y
significativamente en la productividad (r=0,608) y sostenibilidad (r=0,712), validando la hipdtesis
planteada; entre las practicas mas consolidadas se destacan la comunicacion interna, el liderazgo
y la motivacion; mientras que las areas menos fortalecidas se relacionan con la sostenibilidad
ambiental y la reduccion de costos improductivos. Se propone estrategias orientadas a mejorar la
gestion del talento humano y promover practicas sostenibles dentro de las empresas; la
investigacion concluye que una adecuada gestion del talento humano constituye un eje esencial
para alcanzar mayores niveles de productividad y sostenibilidad en las empresas comerciales de

La Troncal.

Palabras clave: Gestion del Talento Humano, Productividad, Sostenibilidad, Liderazgo y

Cultura Organizacional.



Abstract

This research examines the relationship among human talent management, productivity,
and sustainability in the commercial industry of La Troncal Canton. Many companies face
limitations in managing human resources, reflected in high employee turnover, limited training,
and weak leadership—factors that directly affect productivity and the sustainable development of
business operations. The study employed a mixed-methods approach with a descriptive-
correlational scope and a non-experimental, cross-sectional design. Data were collected through
structured surveys administered to 119 commercial establishments and semi-structured interviews
with owners and managers, aiming to provide a comprehensive view of human talent management

practices.

The findings revealed that human talent management has a positive and significant
influence on productivity (r = 0.608) and sustainability (r = 0.712), validating the proposed
hypothesis. Among the most consolidated practices, internal communication, leadership, and
motivation stand out, whereas the least developed areas are related to environmental sustainability
and the reduction of unproductive costs. The study proposes strategies aimed at enhancing human
talent management and promoting sustainable business practices. It concludes that effective human
talent management is a key driver for achieving higher levels of productivity and sustainability

within the commercial enterprises of La Troncal.

Keywords: Human Talent Management, Productivity, Sustainability, Leadership,

Organizational Culture.
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Introducion

El sector o area comercial en La Troncal es uno de los importantes motores de progreso
econdémico local, aunque enfrenta limitaciones en la gestion del talento humano que afectan la
produccion y la sostenibilidad de los negocios. Problemas como la rotacion de personal, la falta de
aprendizaje, la escasa valoracion del ejercicio y un clima laboral poco favorable reducen la

competitividad de las empresas y limitan su proyeccion a futuro.

La gestion del talento humano se considera un factor importante, ya que accede ordenar las
destrezas del personal con los objetivos organizacionales, fortaleciendo la produccion y
fomentando practicas razonables en el contorno ambiental, econémico y social. Cuando se
implementan métodos adecuados de capacitacion, motivacion, liderazgo y evaluacion, las

empresas consiguen gran eficiencia, compromiso del personal y mejores resultados.

En este contexto, la investigacion analiza como la gestion del talento humano incide en la
productividad y sostenibilidad del sector comercial en La Troncal. Para ello, el Capitulo I presenta
el planteamiento de la problematica, los objetivos y la justificacion del estudio; el Capitulo II
desarrolla el marco tedrico el cual sustenta el estudio; el Capitulo III muestra la metodologia
aplicada; y el Capitulo IV recoge y analiza los hallazgos recopilados en base a indagaciones y

entrevistas efectuadas en los negocios comerciales del canton.



Capitulo 1

1. Planteamiento del problema

1.1 Antecedentes y contextos del problema a estudiar

A nivel nacional, el comercio ha sido parte de los principales procesos de actividades
economicas en el pais donde ha aportado de gran forma a la generacion de fuentes de empleo, no
obstante, se evidencia que el 65% de este trabajo ha generado un crecimiento en la actividad
comercial la cual pertenece al subempleo, por lo tanto, el nivel de determinacion del comercio

sobre el desarrollo econdomico del pais ha aumentado a un 77% (Campoverde Alava, 2023).

Segun Urdaneta et al., (2021) el 28% de las PYMES se localizan en el area de comercio,
mientras que el 53% se ubican en el area de servicios, sin embargo, a pesar de que el sector
servicios concentra un mayor nimero de empresas, el comercio representa el 49% del mercado,
frente al 12% correspondiente a los servicios. Esto evidencia una mayor participaciéon econdmica
del comercio dentro del sector terciario. De lo antes expuesto, se concluye que el 81% de las
PYMES se las localiza en el area terciaria de la economia, lo que irradia la importancia en el area
comercial del pais, tanto en requisitos de generacion de ocupacion como de tributo al Producto

Interno Bruto (PIB).

La gestion del talento humano es el eje concluyente del progreso colectivo, ya que los
colaboradores son evaluados mediante el ejercicio laboral y la produccion. En el consejo de
proteccion de los derechos, se evidencian fortalezas y debilidades en los métodos de gestion del
talento humano que incurren directamente en la produccidn y ejercicio laboral. Se expone un plan

de adelanto que origine la contribucion entre conjuntos y brinde una vigilancia de calidad a la



poblacién, con el fin de aumentar el servicio y la produccion en favor de los habitantes de La

Troncal (Solis Granda & Ronquillo Solis, 2022).

1.1.1 Hechos reales que contextualizan la problematica

En el canton La Troncal, el sector comercial se ha consolidado como un motor econémico
clave para la generacion de empleo y dinamismo local. No obstante, muchas de sus empresas

enfrentan serias dificultades relacionadas con la gestion del talento humano.

Gestion del Talento Humano:

Se basa en ser uno de los recursos mas importantes en el proceso de la organizacién lo cual
permite establecerlo como un proceso distinto de los competidores dentro del mercado, desde hace
varios periodos, la capacidad del personal y el aporte relevante al alcanzar los propdsitos
institucionales es lo que accede a la industria para optimizar a la produccion se basa en el resultado
acorde a la produccion lo cual aumenta de forma estable durante un corto y largo periodo ( Diaz

Muioz & Quintana Lombeida, 2021, pag. 3)

Ramirez et al, (2019)en su investigo nos indica que:

“Durante los primeros afios determinan que el alcance pertinente sobre las actividades que
se realiza por parte del personal, teniendo un proceso inalterable a pesar del proceso de
organizacion lo cual ha sido modificado desde una perspectiva estratégica durante los ultimos

afnos” (pag. 2).

Uno de los itinerarios mas relevantes en la gestion del talento humano es la rotacion del

personal, por esta razon Centena y Gonzales mencionan que:



El proceso de rotacion de trabajadores es uno de los procesos mas importantes dentro del
area de gestion humano en una empresa, debido a que se determina como un promedio de personas
dentro de la organizacidon que han abandonado los lugares de trabajo en base a la misma cantidad

que existen dentro de la empresa, todo se lo establece mediante un determinado periodo. (pag. 4)

La adecuada rotacién se puede suscitar en dos procesos diferentes, donde las
remuneraciones y posibilidad del desarrollo que no son atractivos para el empleado, a pesar de que
son contradictorio hay una gran oportunidad generalizada en tener un puesto laboral. (...) (Centeno

& Gonzalez, 2020, pag. 3)

Sin embargo, también se involucra la limitada oferta de capacitacion y desarrollo por falta

de las empresas.

La adecuada capacitacion del talento humano permite tener un nuevo aporte a los
empleados no solamente se basa en un tema relevante, sino, en general lo que puede verse de una
forma pertinente en la empresa, esta es una de las fuentes que se atraviesa dentro de la empresa la
que genera mayormente ingresos y permite ayudar a los empleados que estén informados sobre las
situaciones de la empresa y los acontecimientos a diario tener el conocimiento mas amplio acerca
de un tema relevante dentro de un rol de la misma empresa ayuda a mejorar la funcion laboral

(Obando P. , 2020, pag. 6)

Hidalgo et al; (2020) nos sugieren lo siguiente:

En este aspecto es mas relevante contar con procesos de capacitacion debido a que permite
mejorar el criterio reflexivo en cuanto a la gestion del talento humano con el propodsito de mejorar

las acciones y teniendo en cuenta las realidades por la cual atraviesa la empresa lo que se



corresponde a tener que mejorar la busqueda de productividad y la calidad de los valores las cuales

mejoran la complacencia del beneficiario (pag. 10).

La deficiencia en los métodos de valoracion del ejercicio genera consecuencias negativas
en la gestion del talento humano, esto no accede a identificar las fortalezas y debilidades del

personal.

La valoracion acorde al desempeio laboral es uno de los instrumentos mas significativos
que es requerido para el progreso esencial dentro de una compania y la adecuada ejecucion de los
procesos y reglamentos establecidos en una empresa para que esto proceda de forma indispensable
es necesario tener una adecuada capacitacion que corresponda a las areas y dependencias que se

gestiona en base al alcance de los procesos institucionales (Durdn A. , 2021, pag. 6)

La valoracion del ejercicio laboral permite al administrador del area de talento humano
valorar de forma sistematica como se estan desempefiando los colaboradores, identificando tanto
fortalezas como debilidades en el cumplimiento de sus funciones. Esta informacion es clave para
verificar si se estan alcanzando los patrones de calidad determinados y para decidir si se requiere
capacitacion adicional, incentivos o ajustes en los procesos. Por ello, este tipo de evaluacion se
cambia en un instrumento fundamental, ya que contribuye al fortalecimiento competitivo de la

organizacion en el mercado actual. (Duran A. , 2021)

Otro factor es el bajo nivel de motivacion y clima laboral, esto interviene de forma directa
en la incitacion, el ejercicio y la productividad del personal. Un mal manejo del mismo puede
generar conflictos, desmotivacion y altos niveles de rotacion laboral. Para una mejor interpretacion

Fiallo, Alvarado et al; (s/f) nos dice que:



“El clima organizacional se establece en el contexto real entre los miembros de la
organizacion lo cual se encuentran vinculados en el valor de incitacion de los practicantes donde
se exterioriza de forma determinada las pertenencias motivacionales del entorno de la

organizacion” (pag. 4).

En todo este contexto la comunicacidon organizacional y el liderazgo cobran especial

relevancia.

Fontalvo y Quejada et al; (2011) nos indican que: “Actualmente la comunicacion dentro de
una organizacion se ha transformado en un aspecto importante para la empresa hasta el punto de
llegar a un proceso de planificacion es necesario que este componente es esa una gran incidencia

de acuerdo a las operaciones y los recursos necesarios” (pag. 7).

La interaccion dentro de una empresa desempefia un papel fundamental en las relaciones
humanas. Las personas, por su propia naturaleza, necesitan interactuar con otras para satisfacer sus
necesidades emocionales y sociales, lo cual se logra mediante distintos canales comunicativos. Sin
embargo, un mensaje mal formulado o empleado incorrectamente puede generar efectos negativos
como apatia, desconfianza, enojo, falta de interés o desmotivacion. Por ello, los resultados de esta
investigacion ofrecerdn recomendaciones Utiles para provocar un contexto profesional adecuado y

optimizar la comunicacion dentro de la organizacion. (Coello & Jativa, 2023, pag. 26)

El liderazgo se lo considera como una capacidad para poder guiar motivar e influir a un
legado de individuos para alcanzar un designio en comun. Por tal motivo estos autores lo definen

como:

El lider como parte de un proceso orientador es el que evidencia el camino para los

empleados donde se proporciona una asistencia y los recursos determinantes para que no se pierda



o se dispersen dentro de un proceso configurando asi la perspectiva de un contexto mas actualizado

dentro de una empresa. (Vazquez, Bernal, & Liesa, 2014, pag. 5)

Estas deficiencias generan una sefial directa en la produccion de los participantes y limitan
el desarrollo de practicas sostenibles, tanto en términos econdmicos como sociales y ambientales.
Mejorar la gestion del talento humano se vuelve fundamental para que los comercios sean mas

competitivos, rentables y resilientes a largo plazo.

Productividad en el area comercial:

Se ha transformado en una antelacién importante para las ordenaciones que buscan
conservar su competitividad en un medio cada vez mas dispuesto y riguroso. En este sentido, se
concibe como la cabida de una compafia para utilizar de manera eficiente sus recursos en la
adquisicion de servicios y bienes destinados al mercado, maximizando los resultados obtenidos a
partir del minimo posible de insumos. Asi lo expresan Ramirez et al. (2022), quienes destacan que
la productividad constituye un eje fundamental para garantizar la permanencia y crecimiento

empresarial.

En el contexto de La Troncal, donde el sector comercial se ha establecido como uno de los
sustentos econdmicos, optimizar los niveles de produccién establece no solo una necesidad

operativa, sino una situacion necesaria para alcanzar competitividad razonable.

Segin Marvel et al. (2011), entre los factores determinantes que influyen en la
productividad destacan tres especialmente relevantes: el cumplimiento de metas, el ejercicio
colectivo o individual, y la reduccion de costos laborales improductivos. Estos compendios no
maniobran de modo solitario, sino que se articulan de forma integral en el contexto de una gestién

importante.



El desempeiio de propositos dentro de una empresa no solo permite evaluar el avance hacia
los objetivos, sino que también actia como una herramienta para ordenar los brios propios y
colectivos con la vision y mision empresarial. La gestion que realiza el area de talento humano se
trata de entender los métodos para poder desplegar, analizar, atraer y originar que los empleados
puedan alcanzar los propositos establecidos dentro de la empresa. En palabras de Diaz et al. (2021),
este enfoque permite vincular el accionar de los colaboradores con el rendimiento organizacional,

promoviendo una cultura de logro y responsabilidad.

Como lo determina (2020) la organizacion y la aplicacion de procesos objetivos alcanzables
no solamente se basa en orientar las decisiones, sino que, permite la motivacion de los empleados
desde una perspectiva ejecutada cuando el empleado comprende el objetivo del rol dentro de la
organizacion y tiene en cuenta los indicadores, por lo que se espera un mayor compromiso dentro
de su labor buscando asi optimizar su desempefio por ende es importante establecer propdsito con

criterios los cuales convierten en la practica en una mayor productividad.

El desempeno laboral en un relevante factor que posee una incidencia directa en la
produccion esto se evidencia en la extension particular dentro de una organizacion. En clausulas
individuales, se describe al nivel en que un empleado realiza sus funciones de manera eficiente,
considerando su nivel de conocimientos, habilidades técnicas, compromiso y actitud hacia el
trabajo. Por otro lado, el desempefio colectivo hace alusion al conjunto de esfuerzos coordinados
entre los distintos miembros del equipo para alcanzar los objetivos organizacionales (Gonzélez

Garcia & Vilchez Pirela, 2021).

La sinergia dentro de los procesos personales y la dindmica colectiva genera hallazgos
superiores cuando existe un medio empresarial que promueve el sentido de pertenencia y

colaboracion en este aspecto Ganga Contreras & Villacis Moyano (2018) determina que los



factores como la motivacion personal y la cohesion colectiva posee de forma directa un efecto que

mejora el rendimiento empresarial lo cual se convierte en unos niveles de gran produccion.

En cuanto a los costos de los aspectos improductivos como la rotacion entre personal el
ausentismo y el bajo rendimiento se va a hacer un problema relevante para lograr los propdsitos
de la produccion, una gestion eficiente dentro del area de recursos humanos permite reducir los
costos en base a la aplicacion de normas que se orienten a mejorar los patrimonios el
reconocimiento y el aprendizaje continuo como lo determina Alvarez (2021) la gestion estratégica
dentro del area de talento humano es una herramienta importante para atravesar cualquier tipo de

problema empresarial.

Segun, Prada et al. (2020) recalca la aplicacién de normas enfatizadas en la eficacia y el
progreso del talento no solamente disminuye los costos innecesarios, sino que permite aumentar
el nivel del adeudo del personal al disminuir los rasgos de ausentismo se optimiza la retencion del
personal y aumenta el desarrollo personal alcanzando asi un efecto acumulativo que desarrolle la

productividad dentro de la organizacion.
Sostenibilidad en el sector comercial:

La sostenibilidad y la productividad son comprendidas como areas interdependientes no
solamente se sitia en optimizar la produccidn, sino que las organizaciones lo hacen bajo enfoque
donde se garantizan el periodo respetando el equilibrio monetario y todo aspecto en general, este
tipo de argumento de la gestion drea de recursos humanos rescata un rol importante que conlleva

el motor a un desarrollo empresarial de forma sostenida (Santander-Salmon, 2023).

La sostenibilidad desde el aspecto econdmico se vincula de forma directa con la capacidad

organizacional para alcanzar la rentabilidad en un tiempo determinado disminuyendo los



desperdicios y mejorando los recursos los cuales se acopla a las variaciones del medio. Segiin Arias
et al., (2025) determina que el liderazgo y la gestion de recursos humanos son procesos
determinantes en la sostenibilidad econdémica que influye de forma positiva en la resiliencia
empresarial en los procesos de innovacion este tipo de planificacion del area de recursos humanos
como una perspectiva a mayor plazo permite optimizar la produccion y tener como consecuencia

mejorar los procesos de renta en las empresas.

En base a la sostenibilidad social se determina el respeto en base a los derechos de los
empleados la promocion de un ambiente de trabajo dptimo basado en la justicia este argumento de
Millan et al. (2018) determina que la inclusion laboral no solamente se utiliza en base a las
condiciones sociales y los colectivos, sino que, permite una mayor estabilidad econdmica y una
gran cohesion en otras palabras un medio laboral justo y de forma equitativa no solamente se trata
de un principio o valor ético sino en una estrategia eficiente para alcanzar la estabilidad dentro de

la empresa.

La sostenibilidad ambiental se centra en adoptar practicas empresariales que reduzcan el
impacto ecologico. Esto incluye la gestion adecuada de residuos, la optimizacion del consumo
energético y la adopcion de tecnologias limpias. Aunque muchas veces estas acciones se vinculan
mas con el area técnica, el talento humano juega un papel esencial en su aplicacion y sostenibilidad.
Es el personal quien debe adoptar practicas comprometidas y avisar rapidamente en la ejecucion

de iniciativas ecoldgicas. Reyes, (2023).

El medio en el que se despliega la incierta del talento humano en el cantén La Troncal esta
condicionado por diversos factores. Econdémicamente, el sector comercial se ha consolidado como

un motor clave para la generacion de empleo, pero enfrenta limitaciones como la rotacion



constante del personal, la baja inversion en capacitacion y la escasa evaluacion del desempeiio, asi

lo evidencia Yuneisa Cabrera en su investigacion:

Estudios han demostrado practicas inadecuadas de gestiéon de recursos humanos en el
Registro Civil. En particular, existieron brechas en relacion con la eleccion, formacion, valoracion
del ejercicio y motivacion de los empleados. Por ejemplo, el 31.88% de los empleados afirma que
los procedimientos de seleccion carecen de transparencia y contribuyen a una percepcion negativa

respecto a la gobernanza institucional. (Cabrera, 2025, pag. 68)

1.1.2 Causas y consecuencia de la problematica

El sector comercial del Canton La Troncal no lleva a cabo un proceso correcto acerca de la

Gestion del Talento Humano, por ende, tiene problemas de Productividad y Sostenibilidad.

Causas (variable independiente- GTH):
e Alta rotacion del personal, perdiendo asi conocimiento y experiencia acumulada.
Falta de programas de capacitacion y actualizacion continua.
e D¢bil evaluacion del desempetio laboral.
¢ Bajo nivel de motivacion y clima organizacional desfavorable.
e Liderazgo ineficaz y escasa comunicacion interna.
Consecuencias (viables dependientes- Productividad-Sostenibilidad):
e Reduccioén en el rendimiento individual y colectivo del personal
e Aumento de costos operativos por errores, rotacion o improductividad
e Pérdida de competitividad frente a otros comercios
e Condiciones laborales precarias y desmotivacion del equipo

e Desvinculacidon con practicas sostenibles y responsabilidad social



1.1.3 Mapa conceptual del planteamiento del problema

Figura 1.

Cuadro conceptual de las variables del problema

T
Alta rotacion del personal,
perdiendo asi
conocimiento y
experiencia acumulada.

Falta de programas de
capacitacion y
actualizacion continua.

Débil evaluacién del
desempefio laboral.

Bajo nivel de motivacion y
clima organizacional
desfavorable.

Liderazgo ineficaz y escasa
comunicacion inferna.

Causas principales

(variable
independiente).

Deficiente productividad

v limitada sostenibilidad
en el sector comercial

1.2 Preguntas de investigacion

1.2.1 Pregunta General

Consecuencias
(variables
dependientes).

Fuente: Elaboracion propia (2025).

—

Reduccion en el rendimiento
individual y colectivo del
personal

Aumento de costos
operativos por errores,
rotacion o improductividad

Pérdida de competitividad
frente a otros comercios

Condiciones laborales
precarias y desmotivacion
del equipo

Desvinculacion con practicas
sostenibles y responsabilidad
social

(De qué forma influye la gestion del talento humano en la productividad y sostenibilidad del sector

comercial del canton La Troncal?

1.2.2 Preguntas Especificas

e ;Cuadl es el estado actual de la gestion del talento humano en los negocios comerciales del

canton La Troncal?

e ;Qué relacion existe entre la productividad del sector comercial y las practicas de gestion

del talento humano?



e ;Qué practicas de sostenibilidad econdmica, social y ambiental se estan implementando

actualmente en los negocios comerciales del canton La Troncal?

e ;Qué estrategias de gestion del talento humano pueden implementarse para mejorar la

productividad y fomentar la sostenibilidad organizacional en el cantén La Troncal?

1.3 Objetivos de investigacion

1.3.1 Objetivo principal

Analizar la influencia de la gestion del talento humano en la productividad y sostenibilidad
del sector comercial del canton La Troncal, mediante un enfoque mixto de investigacion que
incluya diagndstico situacional, encuesta y entrevista, con el propdsito de disefar estrategias que

optimicen la productividad y promuevan el desarrollo sostenible.

1.3.2 Objetivos secundarios

1. Diagnosticar el estado actual de la gestion del talento humano en los negocios

comerciales de La Troncal, mediante encuesta, entrevista y analisis documental.

2. Evaluar la productividad y sostenibilidad del sector comercial y su relacion con las
practicas de gestion de personal, usando indicadores de eficiencia, cumplimiento de metas y

desempefio.

3. Identificar las practicas de sostenibilidad y productividad vigentes en los negocios

comerciales, a partir de informacion primaria y secundaria.

4. Proponer estrategias de gestion del talento humano que optimicen la productividad y

fomenten la sostenibilidad organizacional del 4rea comercial.



1.4 Justificacion

En base a la justificacion, este estudio pretende mejorar la percepcion tanto de la empresa
como del area comercial primero ofreciendo un diagnéstico determinado basado en las debilidades
del area de recursos humanos que afectan la productividad los cuales permiten a los
administradores tomar decisiones de manera informada y poder desplegar un plan en base a las

acciones pertinentes.

Al proponer diferentes estrategias vinculadas a mejorar el proceso de innovacién liderazgo
valoracion y aprendizaje se puede optimizar también el compromiso por parte del personal donde
se mejoren los recursos y se pueda fomentar una cultura dentro de las empresas de manera
resilientes y eficaz, esto se traduce mayormente en la estabilidad de las empresas en un gran
periodo no solamente basado en el area financiero, sino que, ademas se sitia en un proceso social

donde se mejore en diferentes condiciones ambientales que puedan mejorar las practicas laborales

De esta manera, el estudio se basa en un plano académico y se transforma en un instrumento
relevante dentro de la transformacion para el area importante de la economia local la cual tiene un

potencial que se puede replicar en diferentes aspectos a nivel regional y nacional.



Capitulo 2

2. Marco Teorico

2.1 Antecedentes teoricos

2.1.1 Teorias de Productividad:

La productividad ha sido uno de los aspectos importantes dentro del area de administracion
talento humano y economia recuerda alcanzado a evidenciarse con el transcurso del tiempo por
diferentes analistas donde se ha formado teorias que mejoran la produccion tanto desde el aspecto
empresarial, este analisis ha progresado desde un enfoque basado exclusivamente en el trabajo y
el capital hacia los modelos actuales que se consideran un mayor desempeio relacionado con los

procesos tecnologicos.

Uno de los procesos que se analizaron fueron la vinculacion entre la productividad y el
trabajo detallado por Karl Marx (1990) quién determind que la productividad del trabajo se vincula
directamente con el desarrollo tecnoldgico la experiencia del empleado y la organizacion laboral,
la productividad se basa en un hallazgo del tiempo de trabajo importante para producir y mejorar
la cooperacion y la division laboral lo cual si basa en diferentes compendios que progresan de

forma directa en eficacia operativa y el ejercicio grupal (Gonzélez, Valle, & Sanchez, 2019).

Por otro lado, Douglas McGregor propuso 1960 la teoria X y Y donde se analiz6 la
perspectiva de la persona que influye de forma directa en la forma de dirigir, por lo tanto, los
hallazgos de productividad basado en la teoria X asume que las personas son perezosos y pueden
exhortar diferentes controles mientras que la teoria y se sitlia en que las personas se encuentren

motivada Y se puedan controlar (Madero Gomez & Rodriguez Delgado, 2018).



Otro autor relevante es Chiavenato (1999), quien sostiene que la productividad en las
organizaciones no puede ser comprendida solo desde la perspectiva econdmica. El introduce un
enfoque sistémico que contempla las relaciones humanas, la eficiencia operativa, la motivacion
del personal, el clima dentro de una organizacion y el ejercicio colectivo como factores que inciden
en la productividad. Para Chiavenato, es fundamental optimizar los recursos humanos y
tecnolodgicos, y eliminar actividades que no agregan valor, lo cual se vincula directamente con la

reduccion de costos laborales improductivos.

Segun Barney (1991) la productividad dentro de una organizaciéon esta estrechamente
relacionada con la manera en que se gestionan y optimizan sus recursos disponibles. Un uso
adecuado y estratégico de los recursos humanos, materiales y tecnoldgicos permite no solo
alcanzar mayores niveles de eficiencia operativa, sino también asegurar una ventaja competitiva
sostenida en el tiempo. Esta correcta administracion impacta la sostenibilidad empresarial, tanto
en el plano financiero como en el ambiental, ya que una gestion responsable y eficiente de los
recursos contribuye a reducir costos, minimizar desperdicios y promover practicas alineadas con

el desarrollo sostenible.

Por su parte Prokopenko (1989) nos dice que, la productividad es el vinculo entre la
elaboracion que se consigue un método de elaboracion y los medios practicantes para lograr
conseguir asi de esta condicidn la produccion se basa en el uso eficaz de los patrimonios, esencial,
materiales, energia, compromiso e indagacion en la produccion de diferentes servicios y bienes,
una adecuada productividad significa la recopilacion de la misma cuantia de los caudales o el
alcance de mayor elaboracion, en base a la calidad y volumen con el mismo insumo esto se

representa mayormente con la formula de producto/insumos=productividad.



Ademas, desde una perspectiva mas técnica, la Teoria de la Productividad Total de
Medicion desarrollada por Harrington (1988) propone que la productividad debe medirse de
manera integral, considerando tanto la actividad en el uso de los caudales como la validez en el

beneficio de los equitativos.

Definiciones:

A partir de las teorias revisadas, se identifican las siguientes dimensiones fundamentales

que explican y permiten evaluar la productividad organizacional:

Eficiencia operativa

Se basa en el proceso en que una organizacién establece acciones para aumentar la
obtencion de productos con la menor cuantia de medios potenciales. Incluye la mejora continua de
procesos y el uso adecuado del tiempo y materiales. Segiin Chiavenato, esto implica “hacer mas

con menos”, eliminando tareas redundantes y promoviendo la automatizacién donde sea posible.

La eficiencia operativa es alcanzada mediante la gestion empresarial que organiza las
acciones y estrategias para obtener mejores resultados, promoviendo la mejora continua y la
capacitacion permanente para alcanzar dicha eficiencia (Bustamante Roldan & Goémez Garcia,

2024)

Asi mismo Pacho & Viasconez (2025) eficiencia operativa se basa en el uso efectivo de
recursos, optimizacion de tecnologias y disminucion de precios para cumplir objetivos, y que esta

relacionada con un método de vigilancia interna sélida que mejora la toma de decisiones.



Cumplimiento de metas

Esta dimension alude al grado en que los objetivos planificados se alcanzan dentro del
tiempo y recursos previstos. La Teoria Y de McGregor establece que, cuando las personas se

sienten comprometidas con la organizacion, su motivacion intrinseca impulsa el logro de metas.

El cumplimiento de metas en gestion empresarial se define como el grado en que los
objetivos planificados se alcanzan dentro de los tiempos y recursos previstos, constituyendo una
medida de la eficacia y éxito organizacional. Esta dimension implica la evaluacion continua del
desempefio comparando los resultados obtenidos con las metas establecidas, identificando
desviaciones y aplicando acciones correctivas para mejorar la gestion futura. Se basa en un proceso
sistematico que incluye la medicion, analisis y ajuste de diligencias para optimizar el logro de los
objetivos estratégicos y operativos en funcidon de criterios previamente definidos. (Jarrin Lopez,

2016)

En cuanto al cumplimiento de los objetivos es importante que se realice un control de
orientacion empresarial debido a que se permite enfatizar mayormente entre los esfuerzos de los
resultados en especifico que se fomenta en base a la coordinacion y la toma de decisiones la
presencia de propodsito medibles alcanzables y claros mejora la motivacion y el compromiso del
personal lo cual facilita la gestion por los hallazgos y la valoracion eficiente el desempefio por lo
tanto es importante garantizar la eficiencia y la competitividad dentro de un contexto de demanda

y variacion constante (Bravo Zambrano & Loor Zambrano, 2024)



Desempeiio individual y colectivo

Este proceso incluye tanto el beneficio personal como la asistencia entre colectivos, segun
Marx lo relacionaba con la division del trabajo y el aprendizaje colectivo, mientras Chiavenato lo

vincula con la incitacion, el liderato y la organizacion empresarial.

En base a lo que indican Guartan, Torres, & Ollague (2019) El ejercicio personal se sitiia
en un conjunto de consecuencias y valores de un trabajador puede manifestar durante su actividad
empresarial basadas en las destrezas y las capacidades que pueden beneficiar los procesos dentro
de la organizacion. Este desempeio se evalia mediante procesos sistematicos que consideran la
planificacion, seguimiento y evaluacion continua, con el desenlace de asemejar posiciones y
espacios de perfeccionamiento, y orientarlo hacia el desarrollo profesional y la productividad
personal. La evaluaciéon integral del desempeno individual es considerada clave para el éxito

organizacional.

Por otro lado, el desempefio colectivo implica la colaboracion y sinergia entre los miembros
de un equipo para alcanzar metas comunes, reflejando no solo la suma de los rendimientos
individuales, sino también la interaccidon, comunicacion y coordinacion efectiva dentro del grupo.
Este desempeio colectivo es fundamental para la productividad organizacional y mejora cuando
se fortalecen factores como la cooperacion, la responsabilidad compartida y la alineacion de
objetivos estratégicos. Las herramientas para su evaluacion contemplan tanto aspectos

cuantitativos como cualitativos de la dindmica grupal (Brazzolotto, 2012).



Reduccion de costos laborales improductivos

Esta dimension se orienta en la caracterizacion y exclusion de ineficiencias, tales como
ausentismo, rotacion de personal, duplicidad de funciones o tiempo ocioso. Es una dimension clave

en los modelos de productividad total como los de Harrington y Chiavenato.

Esta dimension busca optimizar la utilizacion del recurso humano mediante la mejora de
los procesos, los estandares de los procesos y la formacion del personal, con el neutral de
acrecentar la produccion y la renta sin sacrificar la calidad del trabajo ni la satisfaccion del
empleado. En este sentido, se considera fundamental conocer en profundidad cada proceso para
detectar pasos innecesarios que se traduzcan en ahorros sostenibles y reduccién de costos a

mediano y largo plazo. (Ibarra Cisneros & Gonzalez Torres, 2010)

Ademas, la reduccion de costos laborales improductivos implica una gestion eficiente del
talento humano para minimizar los impactos negativos derivados de la falta de estandarizacion,
retrasos y descoordinacion, que a menudo generan tiempos improductivos significativos. La
implementacion de planes de accion orientados a la eliminacion de estos tiempos puede llevar a
ahorros mensuales considerables y a mejoras visibles en la productividad y cumplimiento de

objetivos empresariales. (Rodriguez Gordillo, Chaves Gomez, & Martinez Sanchez, 2014)

2.1.2 Investigaciones aplicadas:

El articulo "Analisis del clima organizacional en empresas del rea del palmero en la region
caribefia de Colombia" destaca que la productividad en las organizaciones estd estrechamente
vinculada con un clima organizacional favorable, el cual influye de forma directa en la exaltacion,
el ejercicio individual y colectivo, y en el cumplimiento de metas. Establece que un ambiente

laboral positivo, marcado por buenas relaciones interpersonales, comunicacion efectiva, y



condiciones adecuadas de trabajo, contribuye a la complacencia y adeudo de los trabajadores, lo
que a su manera potencia la productividad empresarial. Ademas, sefiala que la percepcion salarial
y las congruencias de participacion y empoderamiento profesional son componentes importantes
donde se logra mantener niveles altos de satisfaccion y productividad. (Daza Corredor, Beltran
Garcia, & Silva Rodriguez, 2021) En suma, el tratado vigoriza la representacion de que la
productividad es un constructo multifactorial donde las dimensiones de eficiencia operativa,
desempefio, reduccion de costos improductivos y cumplimiento de objetivos se ven beneficiadas
por un clima organizacional gestionado adecuadamente, constituyendo un aporte esencial para

disefiar estrategias de mejora continua y sustentabilidad en las empresas.

Un andlisis reciente basado en una empresa de repuestos Navarrete evidencia la
implementacion de un avance tecnologico con las sistemas ERP y la metodologia Lean y Six
Sigman donde se favorece la optimizacion de la eficiencia ejecutiva mediante el proceso de
digitalizacion y capacitacion al personal esta organizacion mejor6 la utilizacion de los recursos
logrando disminuir los periodos y costos improductivos sin tener que comprometer la calidad de
los servicios teniendo asi una mayor eficiencia operativa como un componente esencial para el

desarrollo de manera sostenible (Tigua Chiquito & Cedefio Muioz, 2025)

En un estudio efectuado por Ruiz y Sdnchez (2021) en el proceso de gestion estratégica en
los municipios evidencia el proposito eficiente y claro donde se efectud el monitoreo de acuerdo a
los cumplimientos donde te alcanzan los niveles de desempleo, por lo tanto, la municipalidad
evidencia que se cumple con mas del 80% sobre los procesos anuales en base al uso indicadores
detallado y una pertinente formulacion de los planes operativos, este tipo de enfoque sistematico
se integra en cuanto a la evaluacion, planificacion y medicion donde se mejora la capacidad

organizacional para alcanzar los resultados pertinentes.



El estudio basado en Paredes y Quintana (2025) determina que el clima laboral efectivo
incide elocuentemente en el ejercicio individual y colectivo en compaiiias ecuatorianas. El estudio
concluye que un ambiente organizacional saludable no solo incrementa la calidad, eficiencia y
seguridad del trabajo particular, sino que ademdas promueve la sinergia y la seguridad de los
componentes. Asi, factores emocionales, sociales y psicologicos como la confianza y el

reconocimiento favorecen la productividad global de la organizacion.

En un estudio aplicado, se sefnala que las grandes empresas que implementan estrategias
para reducir costos laborales improductivos mediante optimizacioén de procesos y capacitacion del
personal logran mantener o aumentar su productividad incluso frente a incrementos salariales,
mientras que las pequefias empresas enfrentan mayores desafios en este aspecto, afectando su
crecimiento y competitividad (Salguero Nunez & Ronquillo Gavilema, 2025). Esto muestra que la
comision eficiente de los costos laborales improductivos es clave para sostener y elevar la
productividad, ya que impacta de forma directa en la rentabilidad y en la cabida para atraer y

retener talento calificado.

2.1.3 Teorias de Sostenibilidad:

Una de las teorias fundacionales de la sostenibilidad es la propuesta en el Informe
Brundtland (1987), identificada "Nuestro Futuro Comun", el cual fue anunciado por la comision
universal basado en el medio ambiente y el proceso respaldado por la ONU, el cual se establecio
como un proceso que satisface los requerimientos sin tener que comprometer a las generaciones a
futuros con sus propios requerimientos”. Este enfoque introdujo el equilibrio entre tres columnas
esenciales: el ambiental, econdmico y social, una idea que ha sido la base para multiples modelos

posteriores de sostenibilidad.



John Elkington (1997) se basa en el concepto donde se determina el requerimiento de que
las organizaciones solamente mejoran el rendimiento financiero, sino que, permitan un equilibrio
basado en el proceso social y ambiental (Loviscek, 2020). Este enfoque se extiende de acuerdo a
la medicién del desempefio colectivo Mas alla del proceso de beneficio financiero habitual donde
se entere el compromiso basado en atencidén al contexto del ambiente como componentes

relevantes para poder valorar las situaciones sostenibles de una organizacion.

Este tipo de Teoria de los Stakeholders, detallada por Edward Freeman en 1984, en un
contexto importante para comprender la sostenibilidad de las organizaciones desde un proceso
extenso y dinamico, seglin lo que indica el autor, una organizacion se debe gestionar y considerar
diferentes demandas e intereses basado en la comunidad empleados gobiernos proveedores y otros
desiguales aspectos para poder sostener y legitimar las operaciones a un periodo extenso, este tipo
de teoria no solamente aumenta el poco mas alld de las acciones, sino que, permite una mayor
sostenibilidad de acuerdo a la gestion estratégica y los recursos avanzados en los métodos
organizativos donde el equilibrio entre los distintos procesos son importantes para el éxito
empresarial diferentes analisis académicos destacan la gestion eficiente de los grupos donde se
contribuye a mejorar la reputacion y optimizar el desempenio organizacional basada en el aspecto

ambiental econdmico y social (Ferndndez Ferndndez & Bajo Sanjuén, 2012).

La teoria basada en las Capacidades Dindmicas, indicada por Teece, Pisano y Shuen en el
afo 1997, en este aspecto importante basado en la sostenibilidad de la organizaciones enfatiza
mayormente en que se puede completar detallar y erigir las capacidades externas e internas en un
contexto versatil y confuso, este tipo de capacidades dinamicas acceden a la empresa para poder
identificar las oportunidades innovaciones y transformarse de acuerdo a los procesos para asegurar

la superioridad profesional de manera sostenible desde una perspectiva de la sostenibilidad



egocéntrica este tipo de dindmica no solamente se basa en los procesos rentables sino también en
la integracion de los propdsitos sociales y ambientales donde se favorece mayormente los modelos
de negocio creando asi una situacion perdurable durante un tiempo extenso (Pospichil, Frohlich,

Nodari , Schmidt, & Machado, 2020),.

Por su parte, lo que indica Bybee (1991) determina que la sostenibilidad es importante para
el desarrollo humano enfatizdndose mayormente en la perseverancia un periodo extenso, no
obstante, (Riechmann, 1995) determina que el concepto sostenible es empleado de forma ambigua
y a menudo se limita por un enfoque productivista y econdmico donde se mejora el desarrollo
econdémico sin considerar de forma plena la futura generacion, segiin Gallopin (2003) este tipo de
enfoque sistémico se basa mayormente en la complejidad de la sostenibilidad basada en un
contexto ambiental econdmico y social destacando el rol fundamental en cuanto a la generacion

de riqueza y el capital.

Definiciones:

Dimension Economica:

Se determina que la capacidad de poder conservar diferentes acciones productivas
economicas y notables a un periodo asegurando asi mismo el crecimiento y la preservacion de los
procesos activos del capital que se basa en un sustento este tipo de activo incluye directamente en
el capital fisico como las infraestructuras, ademds del capital humano natural y social, todo se
encuentran indispensables para poder sostener el desarrollo econdmico sin tener que
comprometerse al bienestar de futuras generaciones la sostenibilidad, economica, e implicaciones
en la que las generaciones presentes y futuro poseen mayor accesibilidad a los recursos no

sanitarios culturales medioambientales y econdmico, asi mismo el desarrollo en cuanto a la



proteccion ambiental la inclusion social que son importantes componentes para el desarrollo de

forma sostenible (BBVA, 2021).

En un sentido aplicado, la sostenibilidad econdémica abarca la adopcion de practicas
eficaces que permitan la utilizacion eficaz y comprometido de los caudales para generar valor
econdémico, social y ambiental simultdineamente. Revisiones recientes en tesis doctorales y
estudios académicos destacan que la sostenibilidad econdmica es un proceso dinamico que
requiere la modernizacion empresarial y la innovacion orientada a la sostenibilidad, de modo que
las organizaciones puedan crear ventajas competitivas sostenibles sin afectar negativamente a la
sociedad ni al medio ambiente. Este enfoque estratégico considera que la estabilidad econdémica
debe ir acompaiada de politicas inclusivas que aseguren la proteccion del empleo, la reduccion de
desigualdades y la generacion de valor compartido en la sociedad. (Macias Villacreses, Diaz

Baque, & Delgado Delgado, 2022)

Dimension Social:

Se efectua la responsabilidad social dentro de una empresa se hace realce en la manera en
que la empresa efectiia negocio de manera responsable, este tipo de nivel de responsabilidad posee
una relacion con unos principios éticos y morales los cuales se aplican mediante una ley el rol del
compromiso social de las organizaciones posee una importancia en accion del desarrollo de manera
sostenible en las empresas esto evidencia que existe un equilibrio entre el progreso monetario el

uso de caudales originarios y el bienestar social.

De acuerdo con Martinez (2011), el conocimiento de responsabilidad social:

Es el ligado de ejercicios transformadores de una empresa situada en el desempefio de las

normas y los procesos moralistas para lograr la institucionalizacion de un gobierno corporativo de



forma transparente que pueden integrarse a las operaciones en curso de la empresa donde se genera
riqueza de forma respetuosa con el compromiso de las acciones ante la sociedad y el ambiente de

todo este tipo de acciones se deben rendir cuenta a la poblacion (pag. 7)

En base a la definicién de Martinez uno de los propositos se sitia en el compromiso social
de la organizacién donde se sitiia una imagen o contexto positivo donde se evidencia la vinculacion
con las acciones que desarrollan a la empresa en diferentes procesos con los que se vincula al
mismo tiempo contribuyendo la sostenibilidad y competitividad de la organizacion, otra
concepcion se sitia en el compromiso de la organizacioén la cual se encuentra detallada por

Rodriguez (2005), quien determina lo siguiente:

Se empatiza mayormente en la construccion de una solucion donde se promueven los
instrumentos donde se apoya la localidad sensible actuando en la indagacién de propagarse lo
financiero conveniente del ejercicio en un contexto que se enfatiza mayormente en realizar
correctamente las actividades sin tener que negar diferentes acciones que puedan evidenciarse

dentro de la empresa (pag. 116).

Dimension Ambiental:

La sostenibilidad ambiental se basa a la capacidad de preservar los caudales naturales y
ecosistemas en equilibrio, garantizando que las actividades humanas no comprometan la salud del
planeta ni la disponibilidad de recursos para el futuro. Incluye la reduccion de emisiones
contaminantes, manejo adecuado de despojos, uso eficaz de agua y energia, conservacion de la
biodiversidad y transicion hacia energias limpias. Indicadores ambientales en empresas han

mostrado que la gestion responsable de recursos contribuye a minimizar impactos negativos y



mejora la imagen institucional, ademas de crear valor a largo plazo mediante la innovacion

sostenible y la mitigacion del cambio climatico. (Marin Nifio, 2024)

La literatura cientifica resalta que la sostenibilidad ambiental es un componente critico para
la sobrevivencia humana y la estabilidad econdmica, pues sin un entorno saludable los demas
aspectos del desarrollo sostenible pierden sentido. La integracion de practicas ecologicas en los
métodos productores y en el servicio corporativo impulsa una mayor eficiencia, reduccion de
costos y cumplimiento normativo, alineando los objetivos empresariales con las demandas
globales de proteccion ambiental. Asi, la sostenibilidad ambiental debe ser vista como un
compromiso estratégico para las ordenaciones que indagan y conservar su capacidad y favorecer

activamente al equilibrio (Marin Nifio, 2024).

2.1.4 Investigaciones aplicadas:

Segun Aleman Vasquez y Jiménez Molina (2022), la sostenibilidad corporativa se basa en
la educacion de la estrategia basada en la escasez actual sin tener que relacionarse directamente
con los afectan donde se incorporan diferentes valores y responsabilidades ambientales y sociales

que poseen un rol mayor en el contexto organizacional y comunitario.

La sostenibilidad y productividad se basan en la capacidad de que las empresas se
mantienen en un elevado horizonte de actividad en la utilizacion de los medios fisicos y humanos
durante el mismo transcurso de tiempo se garantiza la continuidad y responsabilidad social en

cuanto a las operaciones en un plazo determinado.

Diferentes estudios determinan la sostenibilidad un enfoque multidimensional basado en la
integracion estratégica en la organizacion donde se promueve un desarrollo duradero y equilibrado

durante el plan de sostenibilidad desde el 2024 hasta 2026 en Espafia se ha establecido como un



caso importante que se articula en el proceso sostenible mediante acciones coordinadas que se
sitian en la reduccion de contaminacidn el uso de los recursos de manera pertinente hasta la
inclusion general y la gobernanza para una economia importante, este tipo de plan situado
indicadores evidencian mayormente con un proceso donde se vincula para reducir los impactos
negativos mejorando la cultura empresarial que se encuentra comprometida con el bienestar local

y global.

En un andlisis desarrollado por Torres (2024) se determina que las politicas sostenibles
generan un impacto en la capacidad de las pequefias empresas el analisis se enfatiza mayormente
en la sostenibilidad operativa y financiera que se encuentra influida por determinantes como la
eficiencia de los servicios de los recursos y la adaptacion de las practicas financieras asi como la
integracion de normas sostenibles que permite optimizar la estabilidad y rentabilidad a un mayor

plazo.

2.2. Relacion tedrica de la variable dependiente con la independiente

Investigaciones aplicadas:

En un analisis desarrollado en Latacunga determina una gran relacion que existe entre el
servicio del talento humano y la productividad en el area de muebles el manejo pertinente de los
recursos incluye el proceso organizativo planificacion y el desarrollo de los talentos donde se
traduce a un mayor rendimiento productivo y eficiente de la organizacion, este tipo de estudio con
un enfoque cuantitativo se evidencia que las empresas invierte mayormente la administracion por
medio del talento los cuales recopilan los beneficios directo en cuanto a los procesos que mejoran
en la hipotesis se establece en la investigacion sobre la relevancia de estos procesos en el area

comercial (Chango, 2025).



La transformacién digital en el sitio de recursos humanos en compaiiias del sector de
comercializacion en Ecuador ha evidenciado una optimizacion real de la produccion, a pesar de
retos como la firmeza a la variacion y el déficit de formacion en nuevas tecnologias, la
digitalizacion ha optimizado los procesos de seleccion, capacitacion y adquisicion de fallos. Esto
evidencia que la correcta gestion del talento es un instrumento significativo para maximizar la

productividad y alcanzar sostenibilidad en el sector Espinoza et al, (2025).

Una investigacion relevante es la realizada por Alvarez (2021) titulada Gestién de los
recursos humanos y la vinculacion con el proceso laboral en las empresas comerciales. El analisis
se realizé en Peru con una muestra de 15 empresas comerciales, donde se evalu6 a responsables
del area de talento humano mediante un cuestionario validado y analizado estadisticamente. Los
hallazgos evidenciaron una pertinente correlacion (r = 0,325; p <0,01) entre el adecuado servicio
del recurso humano basada en practicas como la formacion, motivacion y clima organizacional y

el aumento de la productividad laboral.
2.3 Justificacion tedrica de la variable independiente

El origen de la gestion del talento humano se remonta a las primeras teorias administrativas
desarrolladas a comienzos del siglo XX, donde figuras como Frederick Taylor y Henri Fayol
marcaron un hito fundamental. Ambos tedricos, desde enfoques distintos pero complementarios,
sentaron las bases para comprender el funcionamiento organizacional, el trabajo estructurado y la

importancia de una administracion eficiente.

De acuerdo al fundador de la escuela clasica Henry Fayol se lo ha considerado como un

padre en la teoria de la administrativa moderna el cual desarrollé un inmenso requerimiento donde



se crea la doctrina basada en el conjunto de principios y ensefianzas durante el proceso

administrativo (Espinoza R. , 2009, pag. 3).

Teorias:

Teoria del Capital Humano segun Gary Becker:

La teoria del capital humano descrita por Becker se sittia en una idea donde los individuos
toman decisiones que las transforman en recursos y tiempo para aumentar la productividad, en este
sentido, la formacioén y la alineacidon actiian como inversiones que aumentan la produccion de los
ingresos en una persona es necesario indicar que Becker introdujo la definicion del aumento de la
inversion en el capitulo humano lo cual representa el crecimiento del ingreso de forma esperada
en los hallazgos o una mayor inversion de acuerdo a las habilidades y educacion, asi mismo destaco
que el capital humano es acumulativo y transferible los cuales destacan los conocimientos y las
destrezas mediante la adquisicion de instrucciones y experiencias laborales que no solamente
benefician a las personas en su trabajo actual, sino que, aumentan la capacidad para acoplarse a
situaciones y destrezas adicionales este tipo idea recalca la relevancia de una instruccion y

aprendizaje durante toda la vida (Internexos.mx, s/f)

Las dimensiones clave de esta teoria son el desarrollo, evaluaciéon y la capacitacion para

mejorar el desempeno.

La teoria del capital humano de Becker (1964) destaca tres dimensiones clave: la
capacitacion, entendida como la inversion en habilidades que incrementan la productividad; el
desarrollo, que busca fortalecer tanto las competencias técnicas como las de liderazgo y gestion; y
la valoracion del ejercicio, instrumento que accede medir el impacto de estas inversiones y orientar

decisiones para optimizar el talento humano dentro de las organizaciones.



Teoria de los dos factores — Frederick Herzberg

Estos factores propuestos por Herzberg (1959) se basa en el factor higiénico (como aspecto
laboral y salarial) y motivacionales (como el reconocimiento y el desarrollo personal). Los
principales advierten la complacencia, mientras que los segundos fomentan el bienestar. Esta teoria
ha sido considerablemente esgrimida para delinear politicas de recursos humanos, encaminadas en

la exaltacion intrinseca de los participantes.

Segun Herzberg, los componentes de incitacion, como el beneficio y la afirmacion, llevan
a la complacencia laboral, mientras que los componentes higiénicos, como las circunstancias de
compromiso, pueden advertir la delectacion. Las extensiones clave de esta teoria son la exaltacion

y el clima empresarial.

De acuerdo con Herzberg (1959), la motivacion de los trabajadores y mejora cuando se
brindan diferentes tareas que pueden aumentar su desarrollo lo cual acrecienta la satisfaccion y
compromiso laboral, de esta manera el clima organizacional se define por las condiciones laborales
y las politicas de las empresas donde se desempefia un rol importante para el bienestar y el
rendimiento personal debido a que la ausencia de un pertinente originen satisfaccion basada en la

existencia de determinantes motivacionales.

Teoria del Modelo en Gestion por las Competencias — Spencer & Spencer

El analisis de (Spencer & Spencer, 1993) establece que las organizaciones se gestionan de
forma pertinentes de acuerdo a sus empleados en funcion, asi como la competencia para poder
rescatar de forma eficiente su labor es de tipo de actitudes en lo particular los empleados se
encuentran vinculados de forma directa en el éxito de las empresas este tipo de modelos enfatiza

mayormente en el liderato, las evaluaciones y el desempeio laboral.



Segun Spencer & Spencer (1993), las evaluaciones se basan de acuerdo a la competencia
donde se garantiza la destreza y las habilidades de los trabajadores que se encuentran vinculadas
con la organizacion asi mismo el liderato se considera importante para poder guiar con eficiencia
a los equipos de igual forma el ejercicio laboral se sitlia en un contexto de competencia vinculada

en cada puesto lo que permite acrecentar la eficacia y garantizar mayormente su coordinacion.

Definiciones:

Capacitacion y desarrollo:

La capacitacion se trata de un proceso continuo y planificado dentro de las empresas que
obtiene como objetivo mejorar las destrezas, cualidades y servicios que se encuentran disponibles
para poder cualquier manera mas eficiente en las tareas este proceso es importante no solamente
para optimizar las competencias de los trabajadores sino también para mejorar el desarrollo

profesional y personal (Pedroni Lara, Villasefior Padilla, & Olvera Espinosa, 2020).

Chiavenato (2009) explica que la capacitacion permite a los empleados adquirir las
instrucciones y destrezas pertinentes para realizar sus funciones con mayor eficacia y contribuir
asi al desarrollo organizacional. Ademads, este proceso puede generar ayudas tanto para los
practicantes como para la compafiia, ya que una fuerza laboral bien capacitada suele tener un
mayor rendimiento y mayor satisfaccion en su trabajo, lo que a su vez incrementa la productividad

general.

Evaluacion del desempeiio:

La evaluacion del desempeiio es un asunto metodico en el cual se calcula y analiza el interés
de los practicantes en correspondencia con los ecuanimes organizacionales. Este asunto permite

igualar areas de progreso, registrar beneficios y tomar decisiones conocedoras sobre desarrollos,



capacitaciones o ajustes en las estrategias de recursos humanos. Segiin Marin-Moncada y Chavez-
Franco (2024), "la valoracion del desempeiio accede establecer las inexactitudes, o riesgos

pretéritos, actuales y predicciones en el desempefio de los alcances y propositos de la empresa".

Motivacion:

La motivacion en el ambito laboral se resefia a los componentes internos y externos que
inducen a los empleados a alcanzar altos niveles de rendimiento y compromiso con sus tareas. Una
motivacion adecuada puede mejorar la productividad, reducir la rotaciéon de personal y fomentar
un ambiente de trabajo positivo. Ruiz (2023) destaca que "la incitacién laboral interviene

claramente en el ejercicio laboral, especialmente en contextos desafiantes como la postpandemia".

Clima organizacional:

Se concibe como el ligado de clarividencias compartidas por los trabajadores acerca del
ambiente interno de la empresa, expresado en componentes como el liderato, la informacion, la
incitacion, el reconocimiento y las recomendaciones interpersonales. Dichas percepciones influyen
directamente en la actitud y en el nivel de compromiso de los colaboradores, configurando una
atmosfera que puede favorecer o limitar la productividad (Garcia Solarte, 2009); (Iglesias, Torres,
& Rodriguez, 2018). En este sentido, se entiende como un componente clave, pues de ¢l depende
las destrezas de las empresas para recopilar talento, fomentar la cooperacion y garantizar la

sostenibilidad de sus procesos (Denison, 1996).

Liderazgo:

El liderazgo es la capacidad de intervenir, producir y ordenar a un conjunto de personas
hacia el alcance de propositos habituales. Un liderazgo efectivo es esencial para la direccion

importante de la distribucion, la toma de arbitrajes y la gestion del cambio. Gonzalez, et al (2021)



destaca que "el liderazgo es una practica sistémica que influye directamente en el futuro

empresarial, ajustar a los requerimientos variados del medio".

Desempeiio laboral:

Hace referencia al grado en que los trabajadores cumplen con las metas, funciones y
responsabilidades asignadas, considerando no solo la cantidad de hallazgos alcanzados, sino
ademas la disposicion, eficacia y cualidad con la que se desarrollan las tareas. Se reconoce que el
desempefio laboral estd fuertemente vinculado a variables como la formacion, la valoracion del
rendimiento, el liderazgo y, sobre todo, el clima organizacional (Cantd, Pedraza, & Madero, 2023).
En las sociedades comerciales de La Troncal, un clima de confianza, respeto y motivacion
constituye un factor determinante para elevar el ejercicio individual y combinado, impulsando asi

la produccion y la sostenibilidad empresarial (Zapata, Lopez, & Pefia, 2024).

2.3.1 Investigaciones aplicadas:

La gestion del talento humano fundamentada en competencias no solo promueve el
rendimiento, sino que ademas incide de forma positiva en el clima empresarial. La tesis de Fuerez

Moran (2024),

En base a la gestion del talento humano se sitia en competencia que no solamente
promueven el rendimiento sino que ademas genera un impacto positivo en el que una empresa la
tesis redactada por Fuerez Moran (2024) indica que una empresa en Ibarra existe una reciprocidad
moderada en cuanto a la competencia y el clima laboral determinando asi las dimensiones como
la evaluacion de desempefio y liderazgo que son importantes en nuestra relacion en los hallazgos
se determinan la ejecucion de teorias como la de y la importancia del contexto basado en la

medicion de la productividad



En cuanto a la teoria del capitulo de Becker se basa en su formaciéon de la infeccion y
desarrollo profesional lo cual aumenta la recopilacion y capacidad de acoplarse generando asi
beneficios sostenibles dentro de una empresa un estudio realizado en Ecuador (2023) determina
que este analisis de evidencia de las empresas prioriza la actualizacion de los empleadores y la
formacion pertinente alcanzando asi mayor nivel de produccion resiliencia ante la evaluaciones
del mercado y mejorar la competitividad este tipo de efecto mejora la generalidad del capital
humano que no solamente se trata de un recurso sino también una estrategia activa que se fortalece

en cuanto a la sostenibilidad de la empresa.

Un analisis desarrollado en el Ecuador se determina que la GTH tiene un impacto en el
rendimiento de las empresas en base a los procesos y desarrollo de la competencia laborales.
Segun, Durdn (2025) encontrd que las organizaciones con practicas robustas de gestion del talento
y alineadas con sus metas estratégicas lograron un rendimiento superior, reflejado en la mayor
satisfaccion del personal y contribucion efectiva al éxito institucional. Este hallazgo refuerza las
teorias de Spencer & Spencer sobre la gestion por competencias, subrayando que las dimensiones

de capacitacion, seleccion y retencion son fundamentales para elevar el desempefio colectivo.



2.4 Modelo grafico propuesto

Figura 2.
Modelo grdfico propuesto de teorias a estudiar

Variable independiente Variables dependientes
Teoria Xy Y (MeGregor, 1960) | Eficiencia operativa
Capacitacion y s
f : Cumplimiento de metas
desarrollo
Evaluacion del Teoria del Capital Humano iy _ Desempedo individual y
O i ; - r Productividad o]
desempefio (Becker, 1964 T colectivo
Relacion entre trabajo y Reduccion de costos
productividad Kl Marx 1950 = laborales improductvos
Mottt Teoriade los Dos Factores | Gestion del talento
Motivicion | (eery 1) ¢ B —_
Clima Organizacional
Econdmica
Modelo de Gestion por 3
Liderazgo | |Competencias(Spencer& | _| Sostenbilidad :’:gl.é) Botiom Line (Elkingfon, ?‘ il
Spencer. 1993) L ]
Desentperio Laboral / Ambiental

Fuente: Elaboracion propia (2025).

2.5 Hipétesis de prueba

Hipotesis nula (Ho):

La gestion del talento humano no influye significativamente en la productividad ni en la

sostenibilidad del sector comercial del canton La Troncal.

Hipatesis alternativa (H.):

La gestion del talento humano influye positiva y significativamente en la productividad y

sostenibilidad del sector comercial del canton La Troncal.



2.6 Cuadro de relacion entre objetivos, preguntas de investigacion e hipoétesis

Tabla 1.

Relacidn entre objetivos, preguntas de investigacion e hipotesis.

Objetivo Principal

Analizar la influencia de la gestion del talento humano en la productividad y
sostenibilidad del sector comercial del cantéon La Troncal, mediante un
enfoque mixto de investigacion que incluya diagnostico situacional, encuesta y
entrevista, con el propdsito de disefiar estrategias que optimicen la
productividad y promuevan el desarrollo sostenible.

Pregunta de investigacion

(De qué manera influye la gestion del talento humano en la productividad y
sostenibilidad del sector comercial del cantéon La Troncal?

Objetivos Secundarios

Preguntas de Investigacion

Hipotesis de Prueba

Diagnosticar el estado actual de
la gestion del talento humano
en los negocios comerciales de
La Troncal, mediante
encuestas, entrevistas y analisis
documental.

(Cual es el estado actual de la
gestion del talento humano en los
negocios comerciales del canton
La Troncal, identificado a través
de encuestas, entrevistas y
analisis documental?

Hi: Existen deficiencias en la gestion del
talento humano en los negocios
comerciales del cantén La Troncal.

Ho: La gestion del talento humano en los
negocios comerciales del canton La
Troncal se encuentra en condiciones
adecuadas.

Evaluar la productividad y
sostenibilidad del sector
comercial y su relacion con las
practicas de gestion de
personal, usando indicadores de
eficiencia, metas y desempefio.

(De qué manera las practicas de
gestion de personal influyen en la
productividad y sostenibilidad del
sector comercial del canton La
Troncal, a partir de indicadores
de eficiencia, cumplimiento de
metas y desempefio?

H:: Las practicas de gestion de personal
influyen significativamente en la
productividad y sostenibilidad del sector
comercial del canton La Troncal.

Ho: Las practicas de gestion de personal no
influyen de manera significativa en la
productividad ni en la sostenibilidad del
sector comercial del cantéon La Troncal.

Identificar las practicas de
sostenibilidad y productividad
vigentes en los negocios
comerciales, a partir de
informacion primaria y
secundaria.

(Cuales son las practicas de
sostenibilidad y productividad
que actualmente aplican los
negocios comerciales del canton
La Troncal, seglin la informacion
primaria y secundaria recopilada?

Hi: Las practicas de sostenibilidad y
productividad implementadas estan
vinculadas con una adecuada gestion del
talento humano.

Ho: Las practicas de sostenibilidad y
productividad no presentan relacion con la
gestion del talento humano.

Proponer estrategias de gestion
del talento humano que mejoren
la productividad y fomenten la
sostenibilidad organizacional
del sector comercial.

(Qué estrategias de gestion del
talento humano pueden
implementarse para optimizar la
productividad y fortalecer la
sostenibilidad de los negocios
comerciales del canton La
Troncal?

Hi: Las estrategias de gestion del talento
humano propuestas mejoran la
productividad y sostenibilidad del sector
comercial del canton La Troncal.

Ho: Las estrategias de gestion del talento
humano propuestas no generan mejoras
significativas en la productividad ni en la
sostenibilidad del sector comercial del
canton La Troncal.

Fuente: Elaboracion propia (2025).




Capitulo 3

3. Metodologia

En la seccidn actual de este capitulo, se desarrolla bajo una recopilacion exhaustiva de
datos a través de la exploracion de fuentes tanto primarias como secundarias. Este asunto es
fundamental para concebir la notabilidad con el equitativo de mejorar la Productividad y

Sostenibilidad en el area comercial de La Troncal.

3.1 Tipo y diseifio de la investigacion

En cuanto a la metodologia se basa el regimiento de obtener los hallazgos que no solamente
permitan escribir el estado actual del problema sino también la relacion causal y aportar a los
insumos sobre la formacion de la estrategia para mejorar la organizacion la investigacion cientifica
en las redes sociales se orienta mayormente el conocimiento confiable que permite determinar las

soluciones fundamentadas de acuerdo con lo que indica Hernandez Sampieri, et al. (2014).

El disefio aplicado se basa un enfoque mixto que se encuentra vinculado con los aspectos
cualitativos y cuantitativos este tipo de enfoque cuantitativo se basa en analizar informacion
numérica basada en las escuetas estructuradas que tienen una vinculacion estadistica entre las
variables en cuanto al tipo de intencion proporcionada se generalizan los hallazgos y se identifican
los patrones y comportamiento (Kerlinger & Lee, 2002). Por otro lado, el enfoque cualitativo
aporta una perspectiva interpretativa sobre el problema mediante entrevista o analisis de
documental el cual mejora la comprension de las percepciones y las practicas organizacionales

(Flick, 2015).

El estudio adopta un disefio “no experimental” y de “corte transversal”. Es no experimental

debido a que no se manipulan las variables establecidas, sino que se realizan un proceso



observatorio presentan en la realidad, lo que permite analizar la situacion en su argumento
originario (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014). Asimismo, es transversal debido a que la
recoleccion de informaciones se ejecutara en un proceso unico donde se desarrolla la correlacion

de los problemas en un determinado tiempo (Sabino, 1992).

Por ultimo, el alcance del estudio es explicativo, descriptivo y correlacional. Es descriptivo
porque se particulariza las situaciones existentes de la gestion del talento humano y su incidencia
en las empresas; correlacional, al buscar instituir la correspondencia entre el proceso de recursos
humanos, la sostenibilidad y la productividad; y explicativo, porque pretende identificar los
factores de causa-efecto que determinan los niveles de competitividad de las organizaciones

comerciales en La Troncal.

3.2. Unidad de analisis

Durante este estudio se encuentra establecido por los negocios comerciales del canton La
Troncal, entre los que se incluyen locales como tiendas de abarrotes, minimarkets y
supermercados, tiendas de ropa, calzado, accesorios, ferreterias y locales de materiales de

construccion, distribuidoras de productos de consumo masivo, restaurantes, cafeterias, etc.

Estos negocios fueron seleccionados porque representan una muestra significativa del
sector comercial local, caracterizado por su dinamismo y aporte a la economia del canton. Los
actores clave para el estudio son los propietarios, gerentes y responsables de la gestion de talento
humano, ya que son quienes toman decisiones sobre procesos de capacitacion, motivacion,

liderazgo y evaluacion del desempefio.



Segin Hernandez et al., (2014), identificar adecuadamente la unidad de analisis es
fundamental para garantizar la validez de los resultados, puesto que asegura que los datos

recolectados provengan de los actores directamente relacionados con el fenémeno en estudio.

3.2.1 Metodologia de recoleccion de datos.

Durante el estudio se empled un enfoque mixto con una perspectiva situada en la gestion
del talento humano lo cual incide en la productividad y sostenibilidad del sector comercial en el
canton La Troncal. Esta mezcla metodoldgica accedera a recopilar datos cuantitativos que faciliten
medir con precision los niveles de gestion, productividad y sostenibilidad como percepciones
cualitativas mas detalladas por los sujetos parte del estudio, los cuales mejoran la eficiencia y

proceso de la investigacion.

3.2.2 Técnicas de recoleccion de Datos.

Se emplearan las subsiguientes técnicas:

e Encuestas: Se elaboraran cuestionarios basados en interrogantes afianzadas bajo la
escala de Likert, dirigidos a propietarios, gerentes y contribuyentes de las diferentes
areas de los negocios comerciales del canton La Troncal. Estas encuestas permitiran
medir variables relacionadas con la gestion del talento humano, tales como
reclutamiento, capacitacion, evaluacion del desempeio, motivacion y liderazgo, asi

como subvariables vinculadas con la productividad y la sostenibilidad.

De esta manera, se podra evaluar la vinculacion entre las préacticas de gestion de
personal y los indicadores de eficiencia, cumplimiento de metas y desempeio, en
concordancia con el proposito de analizar la productividad y sostenibilidad del area

comercial del canton.



e Entrevistas semiestructuradas: Se aplicaran entrevistas abiertas a propietarios, gerentes

y colaboradores de los negocios comerciales del canton La Troncal. Su finalidad es obtener

una vision amplia sobre la gestion del talento humano y conocer como estas practicas se

relacionan con la productividad y sostenibilidad en las organizaciones.

3.2.3 Instrumento de recoleccion de datos

En base a la obtencion de datos se empelara el siguiente instrumento:

Cuestionario estructurado: Estard organizado por secciones y aplicado a
propietarios, gerentes y colaboradores de los negocios comerciales del canton La
Troncal. Se encuentran disefiados mediante una escala de tipo Likert donde se
recupere los datos importantes teniendo en cuenta la capacitacion motivacion
evaluacion y liderazgo basado en el desempefio asi mismo su vinculacion directa
con la sostenibilidad y la productividad y cuestionario se basan en cumplir con el

objetivo especifico nimero 2 que se ha establecido en el estudio.

La aplicacion se puede realizar de forma virtual o presencial asegurando asi la
aplicacion de la encuesta y la recopilacion de informacién de cuantitativas que se

basa en un analisis comparativo.

Guias de entrevista: Se ejecutan las entrevistas semi-estructurada basadas en las
interrogantes abiertas dirigidas para los gerentes o propietarios de los negocios
comerciales. Su finalidad es obtener informacion cualitativa que permita
diagnosticar el estado actual de la gestion del talento humano e identificar las

précticas vigentes de productividad y sostenibilidad.



A través de estas entrevistas se profundizara en las percepciones y experiencias de
los participantes respecto a los procesos de reclutamiento, capacitacion,
motivacion, liderazgo y desempeiio, asi como en las estrategias implementadas para

incorporar acciones sostenibles en lo econémico, social y ambiental.

Se desarrollardn las entrevistas de forma virtual y presencial, basado en la
predisposicion de los sujetos del estudio, las respuestas seran tratadas de forma

pertinente y analizadas de forma adecuada para su interpretacion correspondiente.

3.2.4 Procedimiento para la Recoleccion de datos.

El proceso de obtencion de informacion se sitia de la siguiente manera:

e Disefio del instrumento: Se desarrollard un ligado de preguntas las cuales se

encuentran establecidas en la investigacion.

e Prueba piloto: Se desarrollard una pertinente verificacion en base a la relevancia 'y

claridad de los procesos del A. Cronbach.

e Aplicacion de la encuesta: Se obtendréa datos directos basados en los sujetos que

son parte del estudio investigativo.

e Organizacion y analisis: Los datos seran procesados en base a los instrumentos
estadisticos situados en la representacion de los graficos para una adecuada

interpretacion de los resultados.

La metodologia se sitia de acuerdo a la relacion de las fuentes y técnicas que se ejecutan
de acuerdo con la perspectiva detallada y completa sobre la problematica analizada mediante el

desarrollo de la investigacion.



3.3 Poblacion y Muestra
3.3.1 Poblacion

La poblacion que se utilizard en esta indagacion son los servicios del sector comercial
ubicados en el cantoén La Troncal, en este contexto conforme al catastro de patentes (2022), se
puede prestar atencion en la figura 3 donde se detalla una proporcién de la poblacion situada en

emprendimientos de un area determinada.

La poblacion total de negocios del sector comercial en este canton asciende a: 172

establecimientos.
3.3.2 Muestra

Dado a la situacion de analizar la poblacion en general, se logr6é determinar que se aplique

una pertinente prueba para obtener la muestra de estudio basado en la poblacion.

B N*ZZ*ptq
[d2(N-1D)]+[Z%+p=*q]

n

Donde:

- N: 172 (Tamafio de la poblacion)

- Z: 1.96 (nivel de confianza del 95%)

- p: 0.05 (5% de la poblacién)

-q:1-p=0,95

- d: 0.05 (contexto de error del 5%)



Una vez ejecutada la formula se recopila una muestra de 119 establecimientos, donde la

muestra se efectuard en base a un proceso de muestreo aleatorio simple, detallado en cada dueno

del negocio que tenga mayor aspecto o probabilidad de ser seleccionado, de esta forma, se asegura

la representacion de los hallazgos y la validacion de la investigacion.

Tabla 2.

Figura 3.

Catastro de patentes

n=

172
1.96
0.3
0.5
5%

119 personas

Fuente: Elaboracion propia (2025).
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RAZON_SOCIAL | ESTADO _|ANTASIA_|STABLECION_PRCRIPCION_CANPDESCRIPCION_PARROQUIA ACTIVIDAD_ECONOMICA |
AGUIAR RIVERO ADRIAN ACTIVO OTROS  ABI  CANAR LATRONCAL LA TRONCAL
ALVARADO CEVALLOS EVAJAEL  ACTIVO OTROS  ABI  CANAR LATRONCAL LATRONCAL
ALVAREZ BOLANOS LUIS VICENTE ACTIVO LICORESEABI  CANAR LATRONCAL LATRONCAL
ANDRADE PENARRIETA JOHANNA  ACTIVO OTROS  ABI  CANAR LATRONCAL LATRONCAL
AANDRADE VASQUEZ FERNANDO M ACTIVO OTROS  ABI  CANAR LATRONCAL PANCHO NEGRO
AARCOS FAJARDO MARTHA HERMEL ACTIVO MINITIENABI  CANAR LATRONCAL LATRONCAL
AREVALO FIGUEROA JOAO MARLO ACTIVO OTROS  ABI  CARNAR LATRONCAL LA TRONCAL
ARISTEGA LARROSA GERMAN FRAN ACTIVO VIRGENDIABI  CAMAR LATRONCAL MANUELJ. CALLE
ARSOTELS.A.S ACTIVO OTROS  ABI  CARAR LATRONCAL LA TRONCAL
ASOCIACION DE PRODUCTORES ACACTIVO OTROS  ABI  CARNAR LATRONCAL LA TRONCAL
ASOCIACION DE PRODUCTORES ACACTIVO OTROS ABI  CARAR LATRONCAL PANCHO NEGRO
ASOCIACION DE SERVICIOS DE ALI ACTIVO OTROS  ABI  CARAR LATRONCAL LA TRONCAL
ASOCIACION DE SERVICIOS DE LINACTIVO ASOLIMSCABI  CARAR LATRONCAL LA TRONCAL
ASOCIACION DE SERVICIOS DE LINACTIVO OTROS  ABI  CARNAR LATRONCAL LATRONCAL
AVECILLAS PUMA JOHN ALEGHSI  ACTIVO OTROS ABI  CARNAR LATRONCAL PANCHO NEGRO
BOMBON RODRIGUEZ MYRKA DEL ACTIVO CHASRESTABI  CANAR LATRONCAL LATRONCAL
BOSQUEZ IDROVO JENNIFER DEL RACTIVO DEPOSITCABI  CANAR LATRONCAL LATRONCAL
BRAMALUTY S.A.S. ACTIVO OTROS  ABI  CANAR LATRONCAL LATRONCAL
BRAVO SANCHEZ STEFFANIA GABR ACTIVO AGROJIM<ABI  CANAR LATRONCAL  LATRONCAL
BRAVO VERA JINAESTEFANIA  ACTIVO LAPOSAD ABI  CARNAR LATRONCAL LATRONCAL
BURI CALLE WILLIAN GIOVANNY  ACTIVO LICORERIZABI  CARAR LATRONCAL LA TRONCAL
BVPPCLEANLIKENEW CIA. LTDA.  ACTIVO BVPP CLEFABI  CARAR LATRONCAL LA TRONCAL
CABRERA CASTRO SEGUNDO ANTOACTIVO MINIMAR ABI  CARNAR LATRONCAL LA TRONCAL
CAJAMARCA UYAGUARI LUIS AGUSACTIVO STEVENLIABI  CAMAR LATRONCAL LATRONCAL

3.4 Estrategia de aplicacion

VENTA AL POR MENOR DE BEBIDAS ALCOHOLICAS (NO DESTINADAS AL CONSUMO EN EL LUGAR DE VENT

Fuente: GAD La Troncal. (2022)

En referencia al proceso de aplicacion se aplico la autorizacion pertinente donde se

comunico sobre el estudio que se efectiia en base a un trabajo investigativo en efectos se ejecutaron

los cuestionarios basado en la muestra establecida donde se logroé realizar la observacion de forma



pasiva, en esta investigacion se aplico como instrumento la medicién mediante la encuesta con el
proposito de recopilar la informacion en base a la implementacion de la practica en el area de
talento humano y la influencia que tiene la sostenibilidad y productividad de la empresa en el area

comercial del canton La Troncal.

Este tipo de encuesta estuvieron encaminadas a gerentes y duefios de los negocios, con el
proposito de indagar sobre procesos de reclutamiento, capacitacion, evaluacion del desempeiio,
motivacion, clima laboral, liderazgo y comunicacion interna, asi como su relacion con la
competitividad y sostenibilidad organizacional. Se derivdo a disponer las transcripciones
correspondientes y a cumplir cada establecimiento identificado en el catastro de las patentes del
2022; sin embargo, tras un andlisis y analisis inicial, se evidencid que algunos negocios se hallaban

fuera de sus funciones.

Finalmente, se visit6 a la muestra determinada de establecimientos comerciales, aplicando
las encuestas y exponiendo cada una de las afirmaciones del instrumento para conseguir la

intrepidez correspondiente.

3.5 Operacionalizacion de las variables

Se exhibe la tabla correspondiente a la operacionalizacion correspondiente a las variables

del estudio.

Objetivo General. - Analizar la influencia de la gestion del talento humano en la
productividad y sostenibilidad del sector comercial del canton La Troncal, mediante un enfoque
mixto de investigacion que incluya diagndstico situacional, encuesta y entrevista, con el propdsito

de disefiar estrategias que optimicen la productividad y promuevan el desarrollo sostenible.



Tabla 3.

Operacionalizacion de las variables

Gestion del
Talento Humano
(Variable
Independiente)

Productividad
(Variable
Dependiente 1)

Sostenibilidad
(Variable
Dependiente 2)

1.Capacitacion y
desarrollo
2.Evaluacion del
desempefio

3. Motivacion

4. Clima
organizacional
5. Liderazgo

1. Eficiencia
operativa 2.
Cumplimiento
de metas

3. Desempefio
individual y
colectivo

4. Reduccion de
costos
improductivos

1. Econémica
2. Social
3. Ambiental

1. Programas de
formacion
periodicos

2. Aplicacion de
conocimientos
adquiridos

3. Existencia de un
sistema formal de
evaluacion

4.Retroalimentacion

recibida
5. Nivel de
satisfaccion y
motivacion
6. Relaciones de
respeto y
colaboracion
7. Comunicacion
efectiva con lideres
8. Decisiones de
jefes que mejoran el
desempefio
1. Realizacion
eficiente de
actividades
2. Cumplimiento de
objetivos
3. Coordinacion
entre equipos
4. Reduccion de
eITOres y reprocesos
5. Control de
rotacion 6. Control
del ausentismo
1. Manejo
responsable de
recursos financieros
2. Inversion en
innovacion y
mejoras
3. Respeto a
derechos laborales
4. Acciones de
responsabilidad
social
5. Politicas de salud
ocupacional
6. Practicas
ambientales
(reciclaje, ahorro
energético)

Cuestionario de
preguntas
(encuesta Likert
1-5)

Cuestionario de
preguntas
(encuesta Likert
1-5)

Cuestionario de
preguntas
(encuesta Likert
1-5)

1,2,3,
4,5, 6,
7,8

>
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Freeman (1984);
Hernéandez,
Fernandez &
Baptista (2014)



7. Cumplimiento de
normativas

Fuente: Elaboracion propia (2025).

3.6 Prueba de confiabilidad del instrumento a partir de la prueba piloto: Alpha de
Cronbach

Para validar la fiabilidad del instrumento de medicion se realizaron dos pruebas piloto
utilizando el programa estadistico SPSS 19.0. En la primera aplicacion se consiguid un coeficiente
A. Cronbach de 0,686 con un total de 28 items (figura 4), lo que refleja una consistencia interna
aceptable para estudios exploratorios. Posteriormente, en una segunda prueba, el resultado
ascendio a un valor de 0,812 (figura 5), considerado como un nivel de confiabilidad alto de acuerdo

con los criterios metodologicos.

A partir de estos resultados se decidio trabajar con el instrumento que alcanz6 el mayor
puntaje, garantizando de este modo que el cuestionario presente coherencia interna y sea adecuado
para medir las dimensiones de la mision del talento humano, la productividad y la sostenibilidad

en el sector comercial del canton La Troncal.



Figura 4.
Analisis de fiabilidad

[C :wnj‘.mt::-_ie_jat.:-s 0] C:\Users\user\Documents\TESIS\Prueba piloto.sav

Escala: TODAS LAS VARIABLES

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos  Validos 10 100,0
Excluidos? 0 0
Total 10 100,0

a. Eliminacidn por lista basada en todas
las variables del procedimiento

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de
elementos

656

28

Fuente: Elaboracion propia (2025).

Figura 5.

Escala: TODAS LAS VARIABLES

Resumen del procesamiento de los casos

M %
Cagos  Validos 10 100,0
- Excluidos? 0 0
Total 10 100,0

a. Elim_inaciujn porlista basada en todas
las variahles del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronkiach

M de
elementos

812

28

Fuente: Elaboracion propia (2025).

3.7 Instrumento de Medicion

El instrumento de mediciéon de esta investigacion se compone principalmente de una

encuesta con un proceso para respuesta tipo Likert, disefiada para recopilar datos cuantitativos



sobre la gestion del talento humano, la productividad y la sostenibilidad en el sector comercial del

canton La Troncal.

Esta encuesta se encuentra dividida en tres secciones claramente diferenciadas. La primera
corresponde al perfil del encuestado, donde se indaga sobre variables sociodemograficas y
laborales como edad, género, nivel de estudios y cargo dentro de la compafiia. La segunda seccion
se encamina en el perfil de la empresa, incorporando preguntas relacionadas con los afios de
funcionamiento, nimero de trabajadores y tipo de negocio, lo que permite contextualizar los
resultados. Finalmente, la tercera seccion aborda directamente las variables de estudio, agrupadas
en afirmaciones coherentes con el servicio del talento humano, sostenibilidad y productividad,
estimadas en una escala de cinco puntos (1 = totalmente en desacuerdo, 5 = totalmente de acuerdo).

(Ver Anexo 1)

Segun la informacion recopilada en la encuestas se ejecutd una entrevista dirigida a los
gerentes de los negocios comerciales con el compositor la informacidn necesarias por diferentes
secciones donde se determinan las caracteristicas del negocio la gestion en tus manos la
productividad la sostenibilidad y las estrategias de mejoras, cada apartado se basa en preguntas o
interrogantes abiertas que acceden a explorar diferentes practicas basada en la evaluacion del
desempefio, liderazgo, la motivacion y la comunicacion, de esta manera los indicadores eficacia

se basan en las acciones pertinentes donde se priorizan las mejoras.

Esta estructura permite captar diferentes experiencias y percepciones basadas en la
recopilacion netamente informaciones cuantitativas en relacion a esto la aplicacion de encuesta y
entrevistas aseguran mayormente la informacion integra a pesar de que le cuesta proporcionar tiene

analisis comparable y estandarizados que permiten una vinculacion estadistica la entrevista



aumenta mayormente la narrativa y las evidencias practicas que brindan los sujetos partes del

estudio.

De esta forma el instrumento se genera mayormente por los aspectos cuantitativos y
cualitativos donde se asegura la regulacion meteoroldgica que permite la validacion de los
resultados asi de forma directa que los propoésitos especificos como diagnosticar la gestion en tus
manos identificar la politica y estrategia y evaluar la productividad y sostenibilidad en los negocios

de La Troncal.

3.8 Escala de medicion

Este tipo de analisis se bas6 mediante una escala de tipo liquido donde el instrumento
psicométrico pasaba la medicion de la procesion y actitudes se desarrolld de forma a los
encuestados se les aplico una valoracion de grado basado en si que estaban de acuerdo o en
desacuerdo en cada una de las afirmaciones establecidas usando una escala de cinco niveles como;
son totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni en de acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo y

totalmente de acuerdo.

El cuestionario se ejecutd de acuerdo a las precisiones las variables teniendo desglosado
los indicadores y las dimensiones pertinentes que pudieron disefiar cada uno de los items
establecidos por cada variable. De esta manera, la escala Likert facilité la recoleccion de
informacion valida y confiable para analizar la influencia del talento humano en la produccién y

sostenibilidad del sector comercial del canton La Troncal.



Capitulo 4

4. Analisis de resultados

Para efectuar un estudio detallado de los hallazgos recopilados en la encuesta aplicada a la
muestra conformada por 119 establecimientos, se procesaron los datos mediante el programa
estadistico SPSS. Este software permiti6é obtener informacion precisa y confiable, formar en un

instrumento importante para el progreso analitico e interpretacion de cada item del cuestionario.

4.1 Perfil del encuestado

Estadistica descriptiva

El modelo de encuesta aplicado al sector comercial del canton La Troncal incluy6 variables
como edad, género y cargo desempeniado por los colaboradores. En este distante se exhibe la
variable edad del encuestado, con el fin de conocer la distribucion etaria de los trabajadores de los

negocios comerciales analizados.

Figura 6.
Edad del encuestado

Forcentaje Faorcentaje

Frecuencia | Porcentaje walido acumulado
VWalidos  18-28 afins B0 a0.4 a0.4 a0.4
29-39 afios 32 26,9 26,9 773

40-50 afios 20 16,8 16,8 94 1
51-61 afios 7 5.9 5.9 1000

Total 119 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia (2025).

Se evidencia en esta tabla que el mayor grupo etario corresponde al rango de 18 a 28 afios,
con un 50,4% del total de los encuestados, lo que indica que la mayoria del personal que labora en

los negocios comerciales del canton La Troncal estd compuesta por jovenes adultos en etapa de



consolidacion laboral. En segundo lugar, el rango de 29 a 39 afios representa un 26,9%,
evidenciando una presencia significativa de trabajadores con mayor experiencia. En el rango de
40 a 50 afios se encuentra un 16,8%, mientras que el grupo de 51 a 61 ainos alcanza el 5,9%, lo

cual refleja que los trabajadores de mayor edad son minoria dentro del sector.

Este resultado demuestra que las empresas comerciales del cantéon cuentan principalmente
con personal joven, dindmico y con capacidad de adaptacion, lo cual representa una ventaja para
la ejecucion de procesos de capacitacion, innovacion y continua mejora, factores claves para la

productividad y sostenibilidad empresarial.

Figura 7.
Genero del encuestado
Farcentaje FParcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Yalidos  Femenino B ar ar ar
flasculing a1 429 429 1000
Total 1149 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia (2025).

En la tabla se determina que el 57,1% de los analizados pertenece al género femenino,
mientras que el 42,9% corresponde al género masculino. Estos resultados evidencian que el sector
comercial del canton La Troncal cuenta con una mayor participacion de mujeres, especialmente en

areas relacionadas con la atencion al cliente, ventas y administracion.

La presencia femenina refleja una tendencia de inclusion y equidad laboral, en la que las
mujeres desempefian un papel relevante dentro de los negocios locales. Por su parte, el porcentaje
masculino, aunque menor, mantiene una participacion significativa, especialmente en labores de

logistica, despacho o mantenimiento.



Figura 8.

Cargo en la empresa

Forcentaje Faorcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Operativo 44 ar.a ar.a ar.a
Administrativa 33 237 237 64,7
JefefSupervisar 18 15,1 15,1 74,8
FPropietariniGerente 4 20,2 20,2 100,0
Total 1149 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia (2025).

En la tabla se evidencia que el 37,0% de los encuestados pertenece al area operativa, lo
cual indica que la mayoria del personal cumple funciones relacionadas con la atencion directa al
cliente, despacho, ventas o procesos productivos. En segundo lugar, el 27,7% corresponde al area
administrativa, conformada por quienes se encargan de tareas contables, de gestion y coordinacion

interna.

Asimismo, un 15,1% de los participantes desempefia cargos de jefatura o supervision,
mientras que el 20,2% corresponde a propietarios o gerentes, quienes representan el nivel directivo

de los negocios comerciales analizados.

Estos resultados muestran que el sector comercial del canton La Troncal mantiene una
estructura organizativa equilibrada, donde predomina la fuerza operativa que sostiene las
actividades diarias, complementada por el personal administrativo y los lideres responsables de la
direccion y toma de decisiones. Esta distribucion refleja la naturaleza de las empresas locales,
caracterizadas por su tamafio mediano o pequefio, pero con una division funcional clara y una

jerarquia adaptada a sus necesidades operativas.



4.1.1 Analisis de fiabilidad del instrumento

Se evidencia que el hallazgo del andlisis de fiabilidad de la herramienta aplicada a los 119
establecimientos comerciales del cantén La Troncal, con el proposito de determinar la consistencia
interna de los items que conforman la encuesta. Para ello, se utilizd el coeficiente Alfa de
Cronbach, calculado mediante el software SPSS, obteniéndose un valor de 0,900 para un total de

28 elementos.

Figura 9.
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de M e
Croanbach elementas
800 28

Fuente: Elaboracion propia (2025).

4.2 Analisis estadistico

Prueba de hipotesis

GRAFICA:
Correlaciones
Productividad Saostenibilida
GestionTH Vi dvD2
Rho de Spearman  GestionTH Coeficiente de 1,000 608" 7127
correlacion
Sig. (hilateral) ) 000 000
M 119 119 119
Productividady1 Coeficiente de 608" 1,000 646
correlacion
Sig. (hilateral oo | . oo
N 119 119 119
SostenibilidadvD2  Coeficiente de 712 G646 1,000
correlacion
Sig. (hilateral) 000 ooo |
N 119 114 114

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (hilateral),



4.2.1 Analisis de preguntas abiertas de la entrevista (Ver anexo 2)

Ademéas de la encuesta estructurada, se realizaron entrevistas semiestructuradas dirigidas a
los propietarios, administradores y jefes de talento humano de los diferentes negocios que
conforman el sector comercial. El objetivo de este proceso se basa en profundizar mayormente la
precision de los gerentes empresarial en base a la gestion del talento humano, asi como la

sostenibilidad y la productividad dentro de las empresas.

Las entrevistas permitieron recopilar informacion cualitativa importante sobre las destrezas
y estrategias para poder ejecutar mayormente el desempefio empresarial sabe indicar que los
hallazgos se evidencia de forma unificada sin tener que detallar con el propdsito de analizar la
perspectiva en global y la comparacion sobre la situacion real del area comercial, de esta manera
el andlisis se basa mayormente en las tendencias fortaleza y areas criticas que solicitan un mayor

cuidado para garantizar la sostenibilidad y competitividad de las empresas locales.

1. Para comenzar, /podria contarme un poco sobre su negocio? (por ejemplo, a qué

se dedica, cuantas personas trabajan con usted y desde cuiando funciona).

Los negocios que fueron analizados en el area comercial se identificaron mediante
actividades como la venta de repuestos, abarrotes, utensilios, servicios de mantenimiento,
vestimentas, entre otros, la gran parte de los locales poseen mas de 10 afios de funcionamiento lo
cual le demuestran permanencia y estabilidad en cuanto el promedio de los negocios se determina
entre 5 a 15 empleados lo que evidencia una estructura mayormente organizativa reducida y
funcional. Predomina un ambiente familiar y una gestion directa del propietario, lo cual permite

mantener el control y la cercania con el personal.



2. ;Coémo suelen incorporar al personal nuevo? (por ejemplo, si hacen entrevistas,

capacitaciones o procesos de induccion).

En todos los negocios se emplea un proceso de seleccion empirico y personalizado, basado
en entrevistas directas, recomendaciones personales o periodos de prueba de entre uno y tres
meses. Aunque algunos realizan una breve induccion practica, no se cuenta con un proceso formal
de capacitacion inicial. La contratacion se fundamenta principalmente en la responsabilidad,
experiencia previa y actitud positiva del aspirante. Se identifica una baja rotacion del personal, lo

cual refleja un grado de satisfaccion y estabilidad laboral dentro de los establecimientos.

3. ¢(De qué manera evaluan el desempeifio de los empleados y qué hacen con esos

resultados?

Los entrevistados coinciden en que la evaluacion del desempefio se realiza de manera
observacional y continua, sin instrumentos formales. Los criterios mds comunes son la
puntualidad, cumplimiento de tareas, atencion al cliente, responsabilidad y resultados en ventas.
Los propietarios utilizan los resultados para ofrecer retroalimentacion directa, corregir errores y
otorgar incentivos o bonos econémicos a los trabajadores destacados. Esto refleja una gestion de

desempefio practica, aunque alin carente de métodos técnicos sistematizados.

4. (Qué estrategias utilizan para mantener motivado al personal y lograr un

ambiente laboral positivo?

La motivacion se mantiene mediante bonos por rendimiento, comisiones, dias libres o
pequefios reconocimientos informales. Ademads, algunos negocios promueven la integracion
laboral mediante reuniones, celebraciones o refrigerios compartidos. Se destaca que el respeto, la

comunicacion y el buen trato son considerados pilares fundamentales del clima laboral. Aunque



las estrategias son sencillas, resultan efectivas para generar compromiso y satisfaccion del

personal.

5. ¢(Como describiria el liderazgo dentro del negocio? (por ejemplo, si el jefe guia,

apoya o toma las decisiones directamente).

Predomina un liderazgo democratico y participativo, caracterizado por la cercania entre el
propietario y los empleados. Los administradores y duefios mencionan que escuchan las opiniones
y necesidades del personal, aunque las decisiones finales se toman considerando el bienestar del
negocio. Este estilo de liderazgo contribuye a la cohesion del equipo y al compromiso

organizacional, favoreciendo la confianza y la colaboracion.

6. (Qué medios de comunicacion interna usan para coordinarse (reuniones, grupos

de chat, carteleras, etc.) y qué tan utiles le resultan?

El medio de comunicacion mas utilizado es WhatsApp, por su rapidez y facilidad para
coordinar actividades diarias, promociones o turnos. También se mencionan reuniones periddicas
semanales o mensuales para la planificacion y evaluacion. Esta practica muestra que los negocios
locales han adoptado herramientas tecnologicas basicas para mejorar la comunicacion interna y la

eficiencia operativa.

7. ¢(Coémo miden si el negocio esta siendo productivo o eficiente? (por ejemplo,

control de ventas, tiempos de atencion, cuamplimiento de metas, entre otros).

Todos los entrevistados realizan controles de ventas diarias o mensuales, seguimiento del
inventario y revision de gastos operativos. Algunos también consideran el desempeiio de metas,

complacencia del cliente y rotacion de transacciones como itinerarios de produccion. Aunque la



generalidad no emplea itinerarios técnicos consecuentes, existe una inspeccion constante de la

renta y del flujo financiero, lo que demuestra una gestion pragmatica orientada a la eficiencia.

8. En su opinion, ;de qué manera influye la gestion del personal en los resultados y

el rendimiento del negocio?

La totalidad de los entrevistados afirma que la gestiéon del propio interviene de forma
directa en la productividad. La motivacion, la puntualidad y el adeudo de los trabajadores
determinan el nivel de ventas y la calidad del servicio. Se reconoce que un equipo satisfecho y
capacitado incrementa la eficiencia y fideliza a los clientes, mientras que la falta de formacién o

motivacion reduce la competitividad.

9. (Qué acciones aplican para mantener la estabilidad econémica del negocio? (como

control de gastos, mejora continua, reinversion, etc.)

Las empresas realizan controles financieros permanentes, reduccion de gastos, negociacion
con proveedores y reinversion de utilidades. En algunos casos, se adquiere maquinaria o se amplian

los locales para optimizar la oferta de servicios y productos.

10. ;Qué hacen para promover el bienestar de los trabajadores o contribuir a la

comunidad?

Mayormente se promueve el bienestar laboral en base a la flexibilidad reconocimiento y
estratos, ademas, varios locales participan de forma activa los eventos locales mejora la relacion
Social es de tipo de practica evidencia un enfoque social basado en la responsabilidad que la gran

parte de los casos se Ejecutan de forma no planificada y voluntaria.



11. ;Implementan alguna practica relacionada con el cuidado ambiental? (por

ejemplo, ahorro de energia, reciclaje, proveedores responsables).

La gran parte de los negocios incorporan acciones ambientales importantes como el
reciclaje reutilizacion del parque botellas y ahorro de energia en estos locales automotrices se logra
identificar diferentes practicas detalladas como la recoleccion de aceite usada la utilizacion de
aguas lluvia para el lavado de los transportes o vehiculos donde se evidencia mayormente el

compromiso sobre una sostenibilidad al medio ambiente.

12. Desde su experiencia, ;qué aspectos cree que deberian mejorarse para fortalecer

la productividad y la gestion del area de talento humano?

Los participantes mayormente coinciden con la ejecucion de programas de aprendizaje
basada en la atencion del cliente la utilizacion de herramientas y conocimientos detallados de
acuerdo a los negocios, ademads, se determina mejorar los reglamentos internos y los métodos

incentivos para poder mejorar el sentido de pertenencia y la eficiencia en el personal de labores.

13. ;Qué dificultades suelen enfrentar para mantener capacitaciones, evaluaciones o

un buen clima laboral?

La principal dificultad identificada es la falta de tiempo, debido a la carga de trabajo diaria.
Ademas, se mencionan factores externos como la situacién econdmica del pais o las bajas en las
ventas, que afectan la motivacion del personal. Pese a ello, los negocios procuran mantener un

buen clima laboral mediante el dialogo y la empatia entre empleador y empleados.

14. ;Cuentan con algun tipo de apoyo externo para potenciar su sostenibilidad (como

camaras de comercio, municipio o universidades) o les gustaria recibirlo?



Ninguno de los negocios cuenta con apoyo externo formal, pero todos manifiestan interés
en recibir asesoria técnica y capacitacion por parte de universidades, camaras de comercio o el
municipio. Consideran que la colaboracion institucional permitiria mejorar la gestion
administrativa, fortalecer las competencias del personal y consolidar una cultura de sostenibilidad

empresarial.

Conclusion general de la entrevista:

El estudio evidencia que los negocios comerciales del canton La Troncal gestionan su
talento humano de forma empirica pero efectiva, basandose en la experiencia, la confianza y el
liderazgo participativo. A pesar de las limitaciones estructurales y la ausencia de procesos
formales, los empresarios demuestran compromiso con la mejora continua, la motivacién del
personal y la sostenibilidad. Se concluye que fortalecer la capacitacion y la planificacion
estratégica permitira transformar estas practicas en modelos sostenibles y mas competitivos para

el desarrollo local.

Analisis de fiabilidad del instrumento

Se evidencia que el hallazgo del analisis de fiabilidad de la herramienta aplicada a los 119
establecimientos comerciales del canton La Troncal, con el proposito de determinar la consistencia
interna de los items que conforman la encuesta. Para ello, se utilizo el coeficiente Alfa de
Cronbach, calculado mediante el software SPSS, obteniéndose un valor de 0,900 para un total de

28 elementos.

Figura 7.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de M de
Cranbach elementos

a0 28

Fuente: Elaboracion propia (2025).



Correlaciones entre variables:

Los resultados obtenidos mediante el coeficiente de correlacidon, muestran relaciones
positivas y significativas entre las tres variables analizadas. Se determina que la gestion del talento
humano tiene una correlacion moderada con la productividad (r = 0,608; p < 0,01), lo que

determina que cuando se mejoran las practicas por parte de los trabajadores, asi como el

cumplimiento y eficacia de los objetivos también se optimiza todo el proceso empresarial.

De igual forma, la relacion entre gestion del talento humano y sostenibilidad es aun mas
fuerte (r = 0,712; p < 0,01), lo que refleja que las empresas que promueven una adecuada
administracion del talento humano tienden a desarrollar acciones sostenibles y responsables con
su entorno. Por tlltimo, la productividad y la sostenibilidad tienen una correlacion positiva de forma
considerable (r = 0,646; p < 0,01), lo que determina con eficacia que la responsabilidad social y
ambiental progresa de forma continua, en relacion con los hallazgos se comprueba que existe una

relacion directa con las variables establecidas comprobando la hipotesis establecida en el estudio.

Tabla 14.

Correlacion entre las tres variables

Correlaciones

i

114

114

FRODUCTII | SOSTEMIBILI
GestionTHY| DACYD 2 DACWD2
Rho de Spearman  GestionTHY] Coeficiente de 1,000 JB0g” F127
correlacian
Sig. (hilateral oo i
i 119 119 119
PRODUCTIVIDADVDZ?  Coeficiente de BO8™ 1,000 BB
cofrelacian
Sig. (hilateral 0a0 ]
I 119 119 119
SOSTEMIBILIDADYD2  Coeficiente de g1z BB 1,000
correlacion
Sig. (hilateral 0a0 aaa

118

** Lacorrelacion es significativa al nivel 0,01 (hilateral).

Fuente: Elaboracion propia (2025).




4.3 Analisis estadistico
4.3.1 Prueba de hipdtesis:

El anélisis de regresion lineal es un método esencial para determinar el grado de efecto de
una variable independiente sobre una dependiente. Para ello, el objetivo es verificar el efecto de la
gestion del talento humano sobre la productividad y la sostenibilidad en el sector empresarial del
canton de La Troncal. El proceso nos permite cuantificar la fuerza, la direccion y el signo de la

relacion, verificando la hipotesis presentada en el estudio.

En la tabla 7 se muestra el resumen del modelo, el cual se obtuvo mediante el programa
SPSS V19, dicho analisis arroja un R de 0,611 y una R? de 0,373 lo cual indica que la variable
gestion del talento humano esta relacionada en un 61,1% con la variable de productividad, mientras

que la estructura del modelo tiene un 37,3%.

Tabla 15.
Resumen del modelo

Resumen del modelo

R cuadrado Errortip. de la
Modelo [ F cuadrado corredida estimacion

1 G114 ara 368 JABSE090

a. Yariahles predictoras: (Constante), GestionTHW

Fuente: Elaboracion propia (2025).
Si bien los resultados de la regresion lineal que se presentan en la tabla 8, se deduce que el
60,1% de la productividad del sector comercial del canton La Troncal se debe a la gestion del
talento humano, al influir este de manera moderada, con un valor de t de 8,346, a un nivel de
significancia menor de 0,05, se llega a la conclusion que al tener una correcta gestion del talento

humano los establecimientos comerciales aumentaran su productividad.



Tabla 16.
Coeficientes del modelo

Coeficientes®
Coeficientes
Coeficientes no estandarizados fipificados
Madelo E Etrar tip. Eeta 1 Sig.
1 (Constante) 1,817 284 8,243 ,ano
GeastionTHY 601 a7z B11 8,346 ,ano

a.variahle dependiente: PRODLUCTIVIDADWDZ

Fuente: Elaboracion propia (2025).

Del analisis de los resultados obtenidos en las tablas 15, 16, se acepta la hipdtesis Hi con
un nivel de significancia de p < 0,05, lo que confirma que la Gestion del Talento Humano tiene
una incidencia positiva y estadisticamente significativa en la Productividad del sector comercial

del canton La Troncal.

Finalmente, la ecuacion de regresion lineal del modelo es:

Y=0+pLlx+e

Y=1,517+0,601x + ¢

Productividad = 1,517 + 0,601 gestion del talento humano + error

Por ultimo, es importante resaltar que el modelo presentado en esta investigacion evidencia
la relevancia de la gestion del talento humano en el fortalecimiento de la productividad del sector
comercial del cantén La Troncal. Alcanzar un mayor desempeflo organizacional implica orientar
los esfuerzos hacia la capacitacion continua del personal, el fomento de un liderazgo participativo,
la creacion de un clima laboral positivo y la aplicacion de evaluaciones de desempeio objetivas y
periodicas. Estas acciones permiten optimizar los procesos, mejorar la eficiencia operativa y

consolidar equipos de trabajo comprometidos con los objetivos empresariales.



Grafico 1: Grafico de dispersion de la variable productividad con la gestion del talento

humano.
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Fuente: Elaboracion propia (2025).

En la tabla 17 se muestra el resumen del modelo, el cual se obtuvo mediante el programa

SPSS V19, dicho analisis arroja un R de 0,732 y una R? de 0,536 lo cual indica que la variable

gestion del talento humano esta relacionada en un 73,2% con la variable de sostenibilidad, mientras

que la estructura del modelo tiene un 53,6%.

Tabla 17: Resumen del modelo

Resumen del modelo

R cuadrado Errar tip. de la
Madelo [ R cuadrado corregida estimacian
1 329 536 532 A1173 2

a Variahles predictaras: (Canstante), GestionTHY

Fuente: Elaboracion propia (2025).



En la Tabla 18, se evidencia que la Gestion del Talento Humano tiene una influencia directa
y positiva sobre la sostenibilidad del sector comercial del canton La Troncal, con un coeficiente
B=0,757 y un t= 11,620 a un nivel de significancia p<0,05. El valor de Beta= 0,732 confirma una
correlacion alta, lo que demuestra que las practicas adecuadas de gestion, como la capacitacion, el
liderazgo y la motivacion del personal, se traducen en empresas mas comprometidas con su

entorno y con una vision sostenible de crecimiento.

Tabla 18: Coeficientes del modelo

Coeficientes®
Coeficientes
Coeficientes no estandarizados fipificados
Modeln B Errar tip. Beta 1 Sig.
1 (Constante) 938 262 3,585 ,ano
GestionTHY a7 JOB5 73z 11,620 ,ano

a. ariahle dependiente: SOSTERIBILIDADYWD 2

Fuente: Elaboracion propia (2025).

Del analisis de los resultados obtenidos en las tablas 17 y 18, se acepta la hipotesis Hi “La
gestion del talento humano influye positiva y significativamente en la productividad y
sostenibilidad del sector comercial del canton La Troncal”, con un nivel de significancia de p<0,05,
lo que confirma que la Gestion del Talento Humano tiene una incidencia positiva y

estadisticamente representativa en la Sostenibilidad del sector comercial del cantén La Troncal.

Finalmente, la ecuacion de regresion lineal del modelo es:

Y=0+pLlx+e

Y =0,938+0,757x + ¢

Sostenibilidad= 10,938 + 0,757 gestion del talento humano + error



Finalmente, se culmina explicando que el mantener un equilibrio responsable en lo
economico, social y ambiental requiere potenciar el liderazgo humano, fomentar la capacitacion
continua, promover la motivacion del personal y consolidar un clima laboral basado en el respeto
y la cooperacion. Estas acciones impulsan negocios mas conscientes y comprometidos con su

entorno, capaces de mantener su crecimiento en armonia con la comunidad y el medio ambiente.

Griéfico 2: Grafico de dispersion de la variable sostenibilidad con la gestion del talento

humano.
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Fuente: Elaboracion propia (2025).
Tabla 19.
Correlaciones entre dimensiones de Productividad conla GTH
GestionTH
Rho de Spearman |Eficienciaoperativa Coeficiente de correlacion 521
Sig. (bilateral) ,000
N 119
Cumplimientometa Coeficiente de correlacion ,520
Sig. (bilateral) ,000
N 119
DesempenolC Coeficiente de correlacion ,533
Sig. (bilateral) ,000
N 119
ReduccionCostosl Coeficiente de correlacion 483
Sig. (bilateral) ,000
N 119

Fuente: Elaboracion propia (2025).



Todas las dimensiones presentan una correlacion positiva y significativa (p < 0,05) con la
Gestion del Talento Humano, lo que indica que una adecuada gestion de las personas influye

favorablemente en la productividad organizacional.

No obstante, la dimension con menor correlacion es “Reduccion de costos internos” (r =
0,483), lo que sugiere que esta area es la que menos se ve impactada por las practicas de gestion
del talento humano. En otras palabras, las politicas de gestion de personal parecen incidir mas en
aspectos como el desempefio, la eficiencia y el cumplimiento de metas, pero menos en la
optimizacioén de costos. Esto podria deberse a que la reduccion de costos depende también de

factores externos, tecnologicos o financieros, mas alla del manejo del talento humano.

La gestion del talento humano tiene mayor impacto en el desempeio y eficiencia del
personal, mientras que su influencia en la reduccion de costos es comparativamente mas débil y
podria requerir estrategias adicionales para potenciarla (por ejemplo, capacitaciones en gestion

eficiente de recursos o mejora de procesos internos).

Tabla 20.
Correlaciones entre dimensiones de Sostenibilidad con la GTH
GestionTH

Rho de Spearman |Econdémica Coeficiente de correlacion ,675
Sig. (bilateral) ,000

N 119

Social Coeficiente de correlacion ,632

Sig. (bilateral) ,000

N 119

Ambiental Coeficiente de correlacion ,638

Sig. (bilateral) ,000

N 119

Fuente: Elaboracion propia (2025).



En este caso, todas las dimensiones también muestran una correlacion positiva y

significativa (p < 0,05) con la Gestion del Talento Humano.

La dimension con menor correlacion es la Ambiental (r = 0,608), lo que indica que, aunque
existe una relacion favorable, es menos fuerte que en los aspectos econdomicos y sociales. Esto
puede interpretarse como que la gestion del talento humano influye en mayor medida en la
sostenibilidad econdmica (por ejemplo, rentabilidad y eficiencia financiera) y en la sostenibilidad
social (bienestar, equidad y condiciones laborales), pero tiene un impacto mas limitado en las
practicas medioambientales, posiblemente por una menor integracion de politicas ecoldgicas en la

gestion de personal.

La gestion del talento humano contribuye mas al fortalecimiento de la sostenibilidad
econdmica y social, mientras que su relacion con la sostenibilidad ambiental es mas débil, lo que
evidencia la necesidad de integrar una cultura organizacional mas orientada al respeto y cuidado

del medio ambiente dentro de las practicas de talento humano.

5. Propuesta de la investigacion:

5.1 Modelo de la propuesta

La presente propuesta se fundamenta en los resultados obtenidos del analisis correlacional
realizado entre la Gestion del Talento Humano (GTH) y las variables dependientes Productividad
y Sostenibilidad en el sector comercial del cantén La Troncal. Aunque los resultados globales
demostraron una relacion significativa y positiva entre las variables, se evidenciaron dimensiones

con menor incidencia, lo que motivo el disefo de estrategias que fortalezcan estas areas criticas.

En la variable Productividad, la dimension con correlacion mas baja fue la Reduccion de

costos laborales improductivos, lo que revela deficiencias en la gestion del tiempo, duplicidad de



funciones y escaso control sobre la eficiencia de las tareas. Mientras que, en Sostenibilidad, la
dimension mas débil fue la Sostenibilidad ambiental, sefialando la necesidad de integrar practicas
ecoldgicas y de responsabilidad ambiental dentro de la cultura organizacional. Estas dos
debilidades justifican la creacion de dos propuestas complementarias, las cuales buscan potenciar
el papel estratégico de la GTH como eje transversal que mejore tanto el desempeiio productivo

como el compromiso ambiental del personal.

1. Programa de Eficiencia Laboral y Optimizacion del Talento Humano

Objetivo general: Fortalecer la gestion del talento humano mediante estrategias que
reduzcan los costos laborales improductivos y optimicen la eficiencia operativa en las empresas

comerciales del canton La Troncal.

Fundamentacion: Esta propuesta se basa en la Teoria del Capital Humano (Becker, 1964),
que afirma que la inversion en las capacidades del personal incrementa la productividad y
competitividad organizacional. Ademas, se apoya en el modelo de competencias de Spencer &
Spencer (1993), que plantea que la productividad se eleva cuando los colaboradores desarrollan

habilidades alineadas a los objetivos empresariales.

Este modelo responde a la necesidad de reducir los costos laborales improductivos,
aumentar la eficiencia operativa y consolidar una cultura organizacional basada en la mejora
continua, dentro del contexto del sector comercial del canton La Troncal. Se fundamenta en un
enfoque de gestion por resultados, orientado a fortalecer las habilidades del recurso humano y

promover la sostenibilidad econdmica y social de los negocios locales.

Ejes estratégicos del modelo: El programa se articula en cuatro ejes estratégicos que

orientan la aplicacion practica del modelo:



Tabla 21.

Eje Estratégico Descripcion

1. Formacion y desarrollo de | Capacitaciones mensuales orientadas a la gestion del tiempo, atencion

competencias al cliente, liderazgo participativo y uso de herramientas digitales.

2. Evaluacion y | Aplicacion de evaluaciones por competencias para identificar brechas
retroalimentacion del | de rendimiento y disefiar planes de mejora personalizados.

desempeiio

3. Optimizacién de procesos | Simplificacion de procedimientos internos, reduccion de tiempos

laborales ociosos y redistribucion adecuada de tareas.

4. Cultura de mejora continua y | Fomento del trabajo colaborativo, liderazgo motivador y compromiso

sostenibilidad con la sostenibilidad economica y ambiental.

Fuente: Elaboracion propia (2025).

5.2 Esquema de la propuesta

» Nombre del programa: “Programa de Eficiencia Laboral y Optimizacion

del Talento Humano”

> Poblacion beneficiaria: Colaboradores y mandos medios de empresas
comerciales del canton La Troncal, priorizando negocios locales de mediana

y pequefia escala con personal operativo y administrativo.

» Modalidad de aplicacion: Capacitaciones presenciales y virtuales
combinadas (modalidad hibrida), acompafiadas de asesoria técnica y

seguimiento continuo.



Duracion de la propuesta: 6 meses (24 semanas), distribuidos en fases

planificadas que contemplan actividades formativas, evaluativas y de

mejora de procesos.

» Etapa del programa:
Tabla 22.
Etapa Actividades principales Duracién Responsables Resultados
estimada esperados
I. Diagnéstico inicial | Aplicacion de encuestas y | 2 semanas | Comité de Talento | Informe de
entrevistas para identificar Humano diagnéstico y linea
brechas de desempefio, /Consultor base.
tiempos  improductivos y académico
necesidades de formacion.
II. Capacitacion y | Talleres practicos en liderazgo, | 8 semanas | Facilitadores y | Mejora del
fortalecimiento de | atencion al cliente, gestion del docentes invitados | desempefio técnico
competencias tiempo,  productividad vy y actitudinal.
sostenibilidad.
III. Implementacion | Disefio de ribricas, aplicacion | 6 semanas | Comité interno de | Identificacion  de
del sistema de | de instrumentos y GTH /Gerencia brechas de
evaluacion por | retroalimentacion rendimiento y
competencias personalizada. planes de accion.
IV. Optimizacion de | Redisefio de tareas, flujos | 4 semanas | Jefaturas de area / | Procesos mas
procesos laborales operativos y politicas internas Gerencia eficientes y
de comunicacion. coordinacion entre
areas.
V. Evaluacion de | Medicion de indicadores de | 4 semanas | Comité de | Modelo validado y
resultados y | productividad, clima laboral y evaluacion/ sostenible a largo
sostenibilidad satisfaccion. Elaboracion de Direccion plazo.

informe final.

Fuente: Elaboracion propia (2025).




» Recursos requeridos: Recursos humanos: Capacitadores, facilitadores,

coordinador de programa, comité de gestion interna.

Materiales y tecnologicos: Proyector, materiales impresos, hojas de trabajo, equipos

informaticos, acceso a plataformas digitales.

Financieros: Incentivos y reconocimientos al personal, gastos de logistica y

seguimiento.

Infraestructura: Espacio fisico para talleres, aulas de capacitacion o salas de

reuniones empresariales.

» Aliados estratégicos sugeridos: Gobierno Auténomo Descentralizado (GAD) del
canton La Troncal, Universidad Catdlica de Cuenca — Extension La Troncal:
asesoria académica y facilitadores en gestion empresarial y Camara de Comercio

de La Troncal: promocion del programa entre sus asociados.

2. Plan de Cultura Organizacional Sostenible

Objetivo general: Integrar practicas de sostenibilidad ambiental dentro de la gestion del
talento humano, promoviendo una cultura empresarial responsable con el entorno y comprometida

con los Objetivos de Desarrollo Sostenible.

Fundamentacion: La propuesta se sustenta en la Teoria de la Responsabilidad Social
Empresarial (Carroll, 1991) y el Enfoque de Sostenibilidad Triple (Elkington, 1997), que plantean
que el éxito empresarial depende del equilibrio entre rentabilidad econdémica, bienestar social y

cuidado ambiental.



Desde esta perspectiva, el plan busca consolidar una cultura organizacional verde, donde
los colaboradores sean agentes activos de cambio, adoptando comportamientos sostenibles que
generen impacto positivo tanto dentro como fuera del entorno laboral. Su aplicacion fomenta el

sentido de pertenencia, el trabajo ético y la responsabilidad ambiental colectiva.

Ejes estratégicos del modelo: El plan propone el desarrollo de una cultura organizacional

verde mediante:

Tabla 23.

Eje Estratégico Descripcion

1. Sensibilizacion ambiental | Realizacion de talleres, campafias y charlas que promuevan la conciencia

interna ecologica en todo el personal.

2. Formacion en ecoeficiencia | Capacitaciones en ahorro energético, reciclaje, uso responsable de materiales

laboral y reduccion de residuos.

3. Politicas institucionales | Elaboracion e implementacion de reglamentos y manuales verdes, aplicables a

sostenibles las operaciones diarias.

4. Reconocimiento al liderazgo | Creacion de un sistema de incentivos y reconocimientos para el personal que

ambiental demuestre buenas practicas ambientales.

Fuente: Elaboracion propia (2025).

5.2.1 Esquema de la propuesta

» Nombre del plan: “Plan de Cultura Organizacional Sostenible”

» Poblacion beneficiaria: Colaboradores, mandos medios y gerentes de empresas
comerciales del cantén La Troncal, especialmente aquellas con interés en fortalecer

su compromiso ambiental y social.



» Modalidad de aplicacion: Modalidad presencial y semipresencial, con actividades
practicas, talleres vivenciales y seguimiento continuo mediante comités de

sostenibilidad.

» Duracién de la propuesta: 6 meses (24 semanas), divididos en cuatro etapas

progresivas que abarcan diagndstico, capacitacion, implementacion y evaluacion.

» Etapa del programa:

Tabla 24.
Etapa Actividades principales Duracion Responsables Resultados esperados
estimada

L Diagnéstico | Aplicacion de encuestas, | 3 semanas | Comité interno de | Linea base ambiental y
ambiental observacion y andlisis de sostenibilidad /| plan de accion inicial.
organizacional practicas internas  sobre Consultor

manejo de residuos, ambiental

consumo  energético y

cultura ambiental.
II. Sensibilizacién y | Talleres sobre cambio | 8 semanas | Facilitadores Personal capacitado en
formacion climatico, responsabilidad ambientales / | précticas sostenibles.
ambiental ambiental, ecoeficiencia y Docentes

reciclaje. invitados
I11. Creacion de un “Manual | 8 semanas | Direccion de | Politicas
Implementaciéon de | Verde Laboral” y talento humano / | institucionalizadas y
politicas y practicas | establecimiento de politicas Comité ambiental | practicas sostenibles
verdes ambientales internas (ahorro aplicadas.

energético, residuos, papel,

agua).
IV. Evaluacién y | Monitoreo de resultados, | 5 semanas | Comité de | Informe de impacto y
reconocimiento de | evaluacion de indicadores sostenibilidad /| consolidacion de una
liderazgo verde de sostenibilidad y Gerencia general




reconocimiento  a  las cultura organizacional

mejores practicas. verde.

Fuente: Elaboracion propia (2025).

> Recursos requeridos: Recursos humanos: Facilitadores ambientales,

coordinador del programa, comité interno de sostenibilidad.

Materiales y tecnologicos: Kits ecologicos, material didactico, proyectores,

sefalética verde, equipos informaticos.

Financieros: Incentivos, reconocimientos, campafias y difusion institucional.

Infraestructura: Espacios para talleres, areas verdes o salones de reunion.

Aliados estratégicos sugeridos: Gobierno Autonomo Descentralizado (GAD) de
La Troncal, Ministerio del Ambiente, Agua y Transicion Ecoldgica (MAATE):
asesoria técnica en normativas y programas ambientales, Universidad Catdlica de
Cuenca — Extension La Troncal: capacitacion y asistencia técnica en sostenibilidad
empresarial y Organizaciones no gubernamentales (ONGs) ambientales: apoyo en

campaias de reciclaje, educacion y voluntariado verde.



Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones:

La investigacion demostré que la Gestion del Talento Humano desempefia un papel
fundamental dentro del sector comercial del canton La Troncal, ya que influye de manera positiva
y significativa en la Productividad y Sostenibilidad de las empresas, validando asi la hipotesis
planteada. Los resultados obtenidos reflejan que las practicas mejor desarrolladas dentro de las
organizaciones son la comunicacion interna, el liderazgo y la motivacion, las cuales generan un
ambiente laboral favorable y un compromiso real por parte de los trabajadores. Sin embargo,
también se evidencié que existen areas que requieren fortalecimiento, especialmente aquellas
relacionadas con la eficiencia operativa y la sostenibilidad ambiental, donde los esfuerzos aun son

limitados o informales.

El anélisis de la correlacion permite identificar las dimensiones en cuanto a la disminucion
del costo laboral, la sostenibilidad y la improductividad son lo mas débiles lo que determina el
requerimiento de establecer acciones determinadas en cuanto a la gestion del talento humano para
optimizar el uso de los recursos y de esta manera fomentar la cultura de responsabilidad ambiental
mediante la entrevista cualitativos se constatd que la gran parte de las empresas posee su talento
humano de manera empirica sin tener un proceso adecuado ni estandarizado aunque existe una

gran predisposicion positiva a la variacion y a la capacitacion.

En cuanto a los resultados la propuesta disenada en el estudio buscan fortalecer las areas
mas criticas en base a las estrategias de formacion continua asi como la evaluacion del desempefio

la cultura ambiental sostenible y el liderazgo participativo, con el objetivo de mejorar la



productividad y promover la gestion empresarial de forma consciente en relacion a este trabajo se
afirma la gestion humana planificada encuentra el proceso sostenible y participativo no solamente
aumenta la eficacia y el compromiso del personal, sino que, ademas constituye en un pilar que
asegura la permanencia el desarrollo y la reputacion de la empresa comercial en un medio

competitivo de forma constante a la transformacion.

Recomendaciones:

En base a los hallazgos recopilados se recomienda duplicar programas de desarrollo y
evaluacion del talento humano en la empresa del area comercial mejorando asi las competencias
la mejora continua y la capacitacion que permita una mayor productividad es importante que se
involucren a los lideres de las empresas en los procesos de formacion, de esta manera, se promueve
la direccion participativa orientada y motivadora sobre los resultados donde el ejemplo y la
comunicacion eficiente se torna en un eje importante desde el aspecto laboral, de igual forma, se
sugiere fomentar alianzas estratégicas con diferentes instituciones municipales, camaras de
comercio, con el propdsito de mejorar los espacios y capacitacion acompaiamiento técnico y

asesoria que pueda contribuir al desarrollo de forma sostenible del sector.

De igual forma, es importante mantener un estudio y medicion de forma constante en los
indicadores vinculados con la sostenibilidad clima laboral y la productividad de forma en que las
empresas se evaluen de manera periddica para tomar las decisiones situadas en evidencias.
Finalmente, se recomienda fortalecer una cultura organizacional centrada en el ser humano, donde
se valore el bienestar del personal, se promueva el sentido de pertenencia y se refuercen los lazos
de identidad, compromiso y rendimiento. Solo a través de una gestion humana integral y
consciente, las empresas del cantén La Troncal podran consolidar su posicion competitiva y

alcanzar un desarrollo sostenible a largo plazo.



Anexos

Anexo 1:

Para poder medir las variables del objeto de estudio se propone el siguiente cuestionario

como instrumento de medicion.

UNIVERSIDAD CATOLICA DE CUENCA
EXTENSION SAN PABLO LA TRONCAL
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
A continuacidn, se presenta un cuestionario el cual tiene como fin recopilar informacion
para asuntos académicos como trabajo de investigacion de la carrera de Administracion de
Empresas relacionada con “La Gestion del Talento Humano para mejorar la Productividad y

Sostenibilidad en el sector comercial del Canton La Troncal”, favor contestar las siguientes

preguntas.

Primera seccion: Perfil del encuestado.

Pregunta 1: Indique su rango de edad

L] 18-28 afios

L1 29-39 afos

L1 40-50 afios

L1 51-61 afios

Pregunta 2: ;Cual es su género?

L Femenino

L] Masculino

U] Prefiero no decir

Pregunta 3 ;Cual es su nivel de estudios?

O Primaria



L] Secundaria

L] Técnico

0] Universitario

L1 Posgrado

Pregunta 4: ;Cual es su cargo actual en la empresa?
L] Operativo

[0 Administrativo

L1 Jefe/Supervisor

L] Propietario/Gerente
Segunda seccion: Perfil de la empresa o negocio

Pregunta 5: ;Cudantos afios tiene en funcionamiento su empresa o negocio?
L1 Menos de 1 afo

L] 1-3 afios

L1 4-6 afos

L] Maés de 6 afios

Pregunta 6: ;Cuantos trabajadores tiene la empresa?

L1 1 a 10 trabajadores

L1 11 a 20 trabajadores

[1 21 a 30 trabajadores

[ Mas de 30 trabajadores

Pregunta 7: ;A qué tipo de negocio pertenece su empresa?
L] Abarrotes

L] Autopartes

L] Ropa/Calzado

[ Ferreteria



[ Linea Blanca

[ Otros

Para la aplicacion de este cuestionario, se utilizara la siguiente escala Likert: en donde S es

el nivel mas alto y 1 es el menor nivel.

Totalmente en Desacuerdo Ni de acuerdo, ni en De acuerdo Totalmente en
desacuerdo (Nunca) | (Ocasionalmente) | desacuerdo (Normalmente) | (Frecuentemente) | acuerdo (Siempre)
1 2 3 4 5
Variable independiente Gestion de talento humano
Afirmaciones Escala Likert
1. La empresa ofrece capacitaciones periddicas relacionadas con 1 = Totalmente en desacuerdo

mi puesto.

2. Lo aprendido en capacitaciones se aplica en las actividades
diarias.

3. Existe un sistema de evaluacion del desempeifio claro y justo.
4. Recibo retroalimentacion oportuna para mejorar mi
rendimiento.

5. Me siento motivado(a) y satisfecho(a) con mi trabajo.

6. El clima laboral fomenta respeto, colaboraciéon y compromiso.
7. El liderazgo promueve la comunicacion efectiva y la
participacion.

8. Las decisiones de los jefes impulsan la mejora del desempefio.

2 = En desacuerdo

3 =Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

Variable dependiente Productividad

Afirmaciones

Escala Likert

9. Las actividades en mi area se realizan con eficiencia y sin
retrasos innecesarios.

11. El personal trabaja de manera coordinada para alcanzar los
resultados.

12. El nivel de errores, reprocesos o pérdidas es bajo.

13. La rotacion de personal afecta negativamente la
productividad. (R)

14. El ausentismo es poco frecuente y estd controlado.

10. Se cumplen regularmente los objetivos y metas de la empresa.

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 =Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

Variable dependiente Sostenibilidad

Afirmaciones

Escala Likert

15. La empresa administra de manera responsable sus recursos
financieros.

16. Se invierte en innovacion o mejoras para garantizar la
continuidad del negocio.

17. Se respetan los derechos laborales y se promueve el bienestar
del personal.

18. La empresa realiza acciones de responsabilidad social con la
comunidad.

19. Existen politicas claras de seguridad y salud ocupacional.

20. La empresa aplica practicas de reciclaje, ahorro energético o

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo




cuidado ambiental.
21. Se cumplen las normativas ambientales y laborales vigentes.

Anexo 2:

Guia de Entrevista Semiestructurada

Propésito: Conocer de manera mas cercana como los negocios comerciales del canton La
Troncal gestionan a su personal, como mantienen su productividad y qué acciones aplican para
lograr la sostenibilidad empresarial. Esta informacion servira para fortalecer los objetivos de la

investigacion.

Tipo: Semiestructurada (preguntas abiertas que permiten ampliar o profundizar segin la

conversacion).

Dirigida a: Propietarios, administradores o jefes del 4rea de Talento Humano de negocios

comerciales.

Consentimiento informado (lectura inicial)

Esta entrevista forma parte de una investigacion académica sobre la gestion del talento
humano, la productividad y la sostenibilidad en los negocios de La Troncal. La informacion que
comparta serd confidencial y utilizada unicamente con fines académicos. Usted puede no
responder alguna pregunta o detener la entrevista cuando lo considere necesario. ;Esta de acuerdo

en continuar?”

Seccion A: Conociendo su negocio

1. Para comenzar, ;podria contarme un poco sobre su negocio? (por ejemplo, a qué se dedica,

cuantas personas trabajan con usted y desde cuando funciona).

Seccion B: Gestion del Talento Humano
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1.

(Como suelen incorporar al personal nuevo? (por ejemplo, si hacen entrevistas,

capacitaciones o procesos de induccion).

(De qué manera evaltian el desempeno de los empleados y qué hacen con esos resultados?

(Qué estrategias utilizan para mantener motivado al personal y lograr un ambiente laboral

positivo?

(Como describiria el liderazgo dentro del negocio? (por ejemplo, si el jefe guia, apoya o

toma las decisiones directamente).

(Qué medios de comunicacion interna usan para coordinarse (reuniones, grupos de chat,

carteleras, etc.) y qué tan utiles le resultan?

Seccion C: Productividad

(Como miden si el negocio esta siendo productivo o eficiente? (por ejemplo, control de

ventas, tiempos de atencion, cumplimiento de metas, entre otros).

En su opinién, ;de qué manera influye la gestion del personal en los resultados y el

rendimiento del negocio?

Seccion D: Sostenibilidad

(Qué acciones aplican para mantener la estabilidad econémica del negocio? (como control

de gastos, mejora continua, reinversion, etc.)

(Qué hacen para promover el bienestar de los trabajadores o contribuir a la comunidad?

(Implementan alguna practica relacionada con el cuidado ambiental? (por ejemplo, ahorro

de energia, reciclaje, proveedores responsables).



Seccion E: Estrategias y mejora

12. Desde su experiencia, ;qué aspectos cree que deberian mejorarse para fortalecer la gestion

del talento humano y la productividad?

13. ;Qué dificultades suelen enfrentar para mantener capacitaciones, evaluaciones o un buen

clima laboral?

14. ;Cuentan con algun tipo de apoyo externo para potenciar su sostenibilidad (como cdmaras

de comercio, municipio o universidades) o les gustaria recibirlo?
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