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“Estrategias para la Gestion de Talento Humano de las Empresas de Transporte de la

provincia de Santa Elena, afio 2022”

AUTOR:
Gomez Pita Fernanda Katherine
TUTOR:

Ing. Jacqueline Bacilio Bejeguen. PhD

Resumen

La gestion de talento humano considerado el conjunto de procesos dentro de una empresa u
organizacion siendo una estrategia laboral a largo plazo para poder contratar, mejorar,
desarrollar y capacitar a los empleados a que cumplan sus funciones laborables. En el sector
publico de transporte carecen de gestion de talento humano en donde se conlleva muchas
falencias en su parte interno, provocandole problemas y errores. El objetivo consiste en
proponer las estrategias de gestion de talento humano que ayuden en la orientacion de estas
empresas de transporte publico, identificar cuales son las estrategias que existen para este tipo
de servicio orientado al servicio de salud, financiero y gubernamental. La metodologia en este
trabajo investigativo es de tipo descriptivo con enfoque mixto, cuantitativo y cualitativo, para
la recopilacion de los datos se utilizo la encuesta realizada a los colaboradores de estas cinco
empresas de transporte y la entrevista a los directivos de la misma. Para obtener resultados de
la encuesta se utilizé la plataforma estadistica Spss para asi poder obtener el analisis de las
preguntas correspondientes. Se obtuvo como resultados que las empresas de transporte
utilizadas en este trabajo investigativo, es esencial un departamento de gestion de talento
humano, que direccione a que ambiente laboral sea el adecuado, de la misma forma se
establecio doce estrategias de gestion de talento humano consideradas aptas para ser aplicadas
en cada una de estas empresas transportistas.

Palabras claves: Gestidn de talento humano, empresas de transporte, estrategias.
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“Estrategias para la Gestion de Talento Humano de las Empresas de Transporte de la

provincia de Santa Elena, afio 2022”
AUTOR:
GoOmez Pita Fernanda Katherine
TUTOR:

Ing. Jacqueline Bacilio Bejeguen. PhD

Abstract

Human talent management is considered the set of processes within a company or organization,
being a long-term work strategy to be able to hire, improve, develop and train employees to
fulfill their work functions. In the public transportation sector, there is a lack of human talent
management, which leads to many shortcomings in its internal part, causing problems and
errors. The objective is to propose human talent management strategies that help in the
orientation of these public transport companies, identifying what strategies exist for this type
of service oriented to health, financial and government services. The methodology in this
investigative work is descriptive with a mixed, quantitative and qualitative approach. To collect
the data, the survey conducted with the collaborators of these five transport companies and the
interview with their managers were used. To obtain survey results, the Spss statistical platform
is used to obtain the analysis of the corresponding questions. The results are obtained that the
transport companies used in this investigative work, a human talent management department
is essential, which directs the work environment to be appropriate, in the same way twelve
human talent management strategies considered suitable are developed. . to be applied in each
of these transport companies.

Keywords: Human talent management, transportation companies, strategies.
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Introduccion

La gestidn de talento humano en las empresas es un tema muy relevante en la actualidad
cuando se refiere al logro de objetivos estratégicos y operativos, considerando que las personas
que laboran en una empresa, son quienes aportan con sus conocimientos, habilidades, destrezas
y experticia para lograr el mejor desempefio de la institucion, a través de la gestion se
planifican, coordinan, dirigen y controlan recursos, se identifican las fortalezas, debilidades,
amenazas y oportunidades en cada uno de sus subsistemas, como el reclutamiento, seleccion,
capacitacion, desarrollo, motivacién y evaluacion al personal. Por tal motivo, este tema es

esencial para el éxito y crecimiento sostenible de la organizacion.

La Gestion de Talento Humano consiste en asumir un enfoque estratégico, teniendo
como objetivo de alcanzar la méxima creacion de valor para la empresa a través de un conjunto
de acciones dirigidas a establecer en cualquier momento del nivel de conocimiento,
capacidades y habilidades en logro de los resultados necesario para ser capaz de competir en

el entorno actual como en el futuro (Antonio, Nicanor, Nancy, & Jessica, 2018).

Como tal, la Gestion de Talento humano es la vision clara del desempefio optimo de los
colaboradores que conforman una empresa, el éxito de este se ve reflejado al lograr tener un
clima laboral eficiente tanto en el desarrollo personal y profesional. Con esto se corrobora que
para poder contar con una buena Gestion de talento humano se debe de promover y remunerar

a sus empleados de acuerdo a su desempefio y contribucion al éxito.

Es por ello que la Gestion de talento humano a través de sus areas y en este caso por
medio del departamento de Recursos Humanos, da la respectiva importancia que representa
para una empresa el poder contar con colaboradores de excelencia (UNIR, 2021) . Por lo tanto,
las empresas publicas como privadas corren el riesgo de contar con colaboradores con falencias
en dicho departamento que es uno de los mas relevantes en cuanto a las obligaciones y

responsabilidades de los mismos.

Las empresas para la obtencion de resultados optimos deben de establecer enfoques
humanos que mejoren el ambiente laboral, logro de sus metas y objetivos e incluso el

autodesarrollo propio y profesional de cada uno de sus colaboradores (Afernan, 2019).

Las estrategias de talento humano consisten en examinar las habilidades actuales de sus

colaboradores con el fin de lograr su mayor potencial en el ambito profesional. Por eso las
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estrategias son indispensables puesto que asi se identifica a los trabajadores talentosos con

excelencia en sus funciones laborables dentro de la empresa (Raga, 2023).

A nivel mundial, a raiz de la pandemia Covid 19 hubo grandes cambios a los cuales se
tuvo que adaptar a la nueva realidad, teniendo un impacto en el talento humano al tomar
funciones y aprender nuevas habilidades para poder salvar y realizar una empresa por las
nuevas modalidades de trabajo. Los colaboradores independientemente del area en la que
operen es fundamental comunicarle y brindarle los conocimientos y habilidades para que

puedan hacer frente a la transformacién digital (Consultores, 2023).

De la misma manera, en América Latina, después de que todos paso de la presencial a
la virtual como Unica y Ultima alternativa que se tuvo es el poder involucrar los ciclos
productivos de la empresas, segun la Federacion de Aseguradores Colombianos, entre dos o
tres millones de ciudadanos fueron enviados a trabajar desde sus casas debido a la pandemia;
de éstos, el 62% sufrieron de estrés, ansiedad y sensacion de aislamiento durante la cuarentena
y por lo menos el 38% de los encuestados extrafiaban el ambiente laboral tradicional
(Portafolio.co, 2020).

En el Ecuador, (Ekos, 2013) la gestion de Talento Humano ha venido reforzando el rol
de asesor para el negocio u organizacion en la toma de decisiones. Esta relacion ha sido
orientada por los recursos humanos en distintas fases, siendo las primeras transaccionales y
operaciones especializadas, incluyendo la administracion de personal, las relaciones sindicales,

centrandose en el cumplimiento de las regulaciones laborales y los beneficios laborales.

Segun (Simancas Trujillo, 2018) sefialan que la administracion de recursos humanos
estd concentrado en los cambios sociales para promover nuevas formas de relacion laboral y la
presentacion de las nuevas formas de ocupacién como: teletrabajo, trabajo por contrato o
prestacion de servicios, consultores independientes, auto trabajo y microempresas. Los cuales
para su prestacion de servicio a la comunidad deben tener en cuenta los recursos humanos para

plantar nuevas estrategias empresariales y cumplir con las normativas y reglamentos.

Asi mismo en la Provincia de Santa Elena existen empresas que son el pilar fundamental
en la economia del sector de transporte siendo este un servicio esencial para mucho de los
usuarios en su vida cotidiana. Sin embargo este medio cuenta con debilidades cuando se refiere
a gestion de talento humano en donde se espera identificar estrategias de gestion de talento
humano, brindando informacion valiosa para la toma de decisiones estratégicas y promoviendo

el desarrollo y crecimiento sostenible de las empresas del sector.
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Es necesario que los colaboradores de las empresas de transporte ejecuten una buena
gestion en cada uno de los subsistemas, es decir que sean seleccionados con competencias y
habilidades, sean inducidos con la normativa, deberes y obligaciones, sean capacitados y
evaluados para que asi logren el cumplimiento efectivo de sus funciones, lo que buscan estas
empresas transportistas es brindar un buen servicio a los clientes y aquello se logra con la labor
diaria de cada empleado que de alguna manera deben estar satisfechos y motivados para sus

labores diarias.

Cabe resaltar que el objetivo de estas empresas de transporte muy aparte de brindar el
servicio a la comunidad, también se centra en ejecutar una buena gestion de talento humano,
en donde sus colaboradores deben de adaptarse a los cambios que presenta el mercado como:
los horarios pocos flexibles, turnos rotativos, limitaciones del tiempo entre las rutas, etc. Es por
esto que para promover su crecimiento empresarial a través de las estrategias de gestion de
talento humano es necesario realizar un analisis exhaustivo de como es su gestion, con el fin

de comprender su estado actual y detectar areas de mejora.

El planteamiento del problema estd enfocado en las empresas de transporte de la
provincia de Santa Elena, donde actualmente no cuentan con un departamento de gestion de
talento humano por su tamafio, no desarrollan acciones a favor de sus colaboradores por el
desconocimiento de sus administradores vinculdndose a un clima laboral de desmotivacion e
insatisfaccion, sin embargo el servicio del transporte enfrenta constantemente desafios en la
gestion de talento humano, trayendo consigo la toma de malas decisiones, perdida de capital y
poca competencia dentro del mercado, ademas de varios aspectos importantes e influyentes

dentro de la organizacién, asi como:

1.- Escasez de talento especializado: Muchas de las empresas de transporte en la
provincia de Santa Elena tiene como dificultad la escasez de talento capacitado o especializado
en el sector. La falta de profesionales capacitados dentro del area de logistica, atencién al
cliente son motivos principales que paralizan el crecimiento y desarrollo de las empresas de

transporte publico.

2.- La baja retencion de talento: Este aspecto es un desafio para las empresas de
transporte, puesto que la falta incentivos adecuados, la falta de reconocimiento y la ausencia
de planes de carrera claros pueden afectar de manera negativa la estabilidad econémica y

operativa de las empresas.
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3.- El mal reclutamiento y seleccién: Muchas empresas de transporte publico en la
provincia de Santa Elena tienen como desafio el reclutamiento y seleccion del personal, esto
se da por la escasez y falta de una estrategia especifica para dicho reclutamiento y por la
ausencia de candidatos adecuados en los puestos de vacantes.

Ante lo mencionado, el objetivo principal es proponer Estrategias de Gestién de Talento
Humano para mejorar las falencias en el desempefio institucional y personal de los trabajadores
de las empresas de transporte de la provincia de Santa Elena, analizar las practicas aplicada en
cada una de estas empresas de transporte, de la misma manera identificar cuales son las
estrategias pertinentes para optimizar el desempefio y lograr determinar cuales son esas
estrategias son las mas idéneas que se deben aplicar; para lograrlo se realizard encuestas a los
colaboradores y entrevistas a los directivos encargados en la parte administrativa, y la
efectividad de las practicas implementadas, se propone recomendaciones especificas y acciones

concretas para mejorar la gestion de talento humano en estas organizaciones.

Para que las estrategias de la gestion de talento humano en las empresas de transporte
sea una iniciativa en aplicar la gestion y poder promover nuevas estrategias. Se determina la
formulacién del problema, teniendo la siguiente interrogante: ¢ Cudles son las estrategias de
Gestion de Talento Humano que permitiran mejorar las falencias en el desempefio
institucional y personal de los trabajadores de las empresas de transporte de la provincia de

Santa Elena?

Las interrogantes que completan la formulacion de dicho problema por medio de la

sistematizacion del problema y son:

o ¢Cuéles son las practicas de Gestion de Talento Humano aplicadas en estas empresas
de transporte que permitiran reconocer las diferentes falencias presentes en los procesos
de desempefio del personal?

o ¢Qué tipo de estrategias existen para las empresas que son de servicios de transporte?

o ¢Cuéles serian las estrategias mas idoneas que puedan mejorar la problematica principal
del diagndstico realizado?

Se establece el objetivo general de la investigacion es: Proponer estrategias para la

gestion de talento humano en las empresas de transporte de la provincia de Santa Elena

Posterior a lo planteado estan los siguientes objetivos especificos:
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o Estudiar las practicas de gestion de talento humano aplicadas en cada una de las
empresas de transporte con el fin de reconocer las diferentes falencias presentes en los
procesos de desemperfio del personal.

o Analizar los diferentes tipos de estrategias para las empresas de servicio.

o Establecer las estrategias mas iddneas para este tipo de empresas.

La investigacion tiene como justificacion tedrica, aportes del tema obtenidos por
articulos cientificos que estan ubicados en la revision literaria y a su vez los conceptos por
medio de articulos de revistas y blogs; finalmente por medio de repositorios y redalyc se
identificaron trabajos como de tesis de grado y maestrias que sirvieron para la obtencién de
informacion contribuyendo asi conocimiento previo del tema investigado. Conforme a la
busqueda de informacion, el autor (Campoverde Leon, 2021) menciona que para lograrlo, “es
necesario contar con informacion relevante para tomar decisiones favorables. Esto incluye
descripciones y anélisis de puestos, seleccion de personal, capacitaciones, pruebas y
evaluaciones de desempefio, estableciendo un circulo de calidad para analizar y mejorar la

situacion de la empresa”.

En tal sentido, la justificacion préactica se centra en realizar un andlisis para determinar
la problematica de estudio y efectuar las estrategias para la gestion de talento humano en las
empresas de transporte de la provincia de Santa Elena, el identificar areas en las que las
empresas estan sobresaliendo y replicar esas practicas exitosas en otras areas de la
organizacion, ademas, permite detectar areas de mejora y desarrollar estrategias especificas
que aborden los desafios identificados. Para lograr solventar dichos desafios y/o problematica
que enfrentan las empresas de transporte en la provincia de Santa Elena es importante incluir
una serie de medidas que ayuden al mejoramiento y fortalecimiento de la empresa tales como;
el establecimiento de una estrategia solida del reclutamiento y seleccion del personal, capacitar
a los empleados y mejorar sus habilidades y destreza mediante cursos, talleres y programas de
mentoring, ademas, de promover el bienestar laboral creando una cultura de trabajo saludable
equilibrando la vida personal y el trabajo. Estas medidas y aspectos son fundamentales ya que
contribuirdn con el desarrollo y fortalecimiento del talento humano en las empresas de

transporte mejorando su competitividad y eficiencia en el mercado.
Se plantea que la idea a defender en el presente trabajo de titulacion consiste en:

La gestion de talento humano contribuye efectivamente al desarrollo y mejoramiento

del desempefio institucional y personal de las empresas de transporte de la provincia de Santa
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Elena, porque al aplicarse estas estrategias ayudara al cumplimiento de sus objetivos y mejora

dentro del ambito laboral
El mapeo del trabajo de titulacion corresponde:

En primer lugar, el Capitulo I: Designado como Marco Referencial esta compuesto por
la revision literaria de las empresas de transporte de la provincia de Santa Elena en este hace
énfasis a las investigaciones de autores que anteriormente investigaron sobre este la gestion de
talento humano en las empresas de transporte de la provincia de Santa Elena; contando también
con el desarrollo de teorias y conceptos detallados las respectivas dimensiones como los
subsistemas de la gestion de talento humano como el reclutamiento, seleccion, contratacion ,
capacitacion, induccion y politicas; de la misma forma como segunda variable estd el
desempefio laboral como la productividad, salud — seguridad ocupacional y la naturaleza de la
empresas. Para finalizar este primer capitulo, estan los aspectos legales de la investigacion

En Capitulo I1: consta la Metodologia detallada disefios y métodos que se utilizar en
la investigacion de las estrategias de las empresas de transporte, de igual forma la descripcion
de la poblacion y la muestra para identificar la cantidad de personas que van a ser encuestadas.
Aplicando también las técnicas e instrumentos para la recopilacion de datos e informacion
conociendo asi también la poblacion y muestra con las empresas de transporte con las que se
trabajara.

En el Capitulo I11: presenta los Resultados y Discusion de la investigacion y la
interpretacion de los datos obtenidos en el capitulo dos, los resultados obtenidos por medio de
tablas e ilustraciones en base a los datos recopilados, también la discusion relacionada con la
revision literaria y con los datos de las encuestas y entrevistas detallando los puntos
encontrados y por ltimo las estrategias propuestas con las conclusiones y recomendaciones de

la investigacion.

La mejora en el desempefio institucional y personal de los empleados se refiere a la
eficacia en el logro de metas y calidad del servicio que implica procesos para el
perfeccionamiento de habilidades y competencias, aumentar la productividad, la satisfaccién
laboral, la motivacion y el compromiso de los empleados, lo cual tiene un impacto positivo en

el éxito y la competitividad de la organizacion en su conjunto.
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Capitulo |

Marco Referencial

Revisién de literatura

El presente trabajo investigativo de titulacion se realiza la revision literaria que
corresponde a los proyectos o tesis que tienen similitudes al tema de estudio que seran
detallados de una forma breve: su tema investigado recalcando que en cada pais tiene diversas

actividades y formas de realizar los trabajos y entre ellos los mas relevantes estan:
Trabajos similares internacionales

En el trabajo de (Batallas, 2022) para la obtencién de la Maestria en Gestion de los
Servicios de la Salud, por medio de trabajo investigativo denominado “Gestion de talento
humano y relaciones interpersonales en el personal de salud de un centro de salud en
Huancayo, 2022”. Paraello sepropone un método investigacion cuantitativa, no
experimental, descriptiva, correlacional, la poblacion esta compuesta por 55 empleados. La
técnica utilizada es la investigacion reflejada en los grupos de cuestionarios, alfa de Cronbach

de estos instrumentos de medida.

Las variables de la gestion de recursos humanos y de las relaciones interpersonales son
0,824 y 0,684 respectivamente, lo que indica que son confiables. Utiliza el coeficiente de
correlacion de Spearman si corresponde al principio general es el siguiente: existe una
cierta relacion entre la gestion del talento y las relaciones interpersonales. En las interacciones
interpersonales, descubres que existen conexiones entre las personas, moderadamente positivo
(0,141) y significativo (0,030).

Conforme con los resultados encontrados en la investigacion sobre la relacion entre la
gestion del talento humano y las relaciones interpersonales en el personal de enfermeria de un
centro de salud en Huancayo, se encontré que existe una correlacion positiva media (0.141),
con un nivel de significancia de 0.030, se observé que del 100% el 43.6% considerd que la
GTH era de nivel medio, mientras que en lo referente a las relaciones interpersonales el 49.1%
considero que estas son de un nivel medio. Concluyendo que la gestion de talento humano tiene
relacion con las relaciones interpersonales, es decir que a mejor gestiéon de talento humano

mejor seran las relaciones interpersonales.
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De la misma forma, para el autor (Capriotti, 2021) por medio de su trabajo de
investigacion para la obtencion del titulo de Maestria en Gestién Empresaria del Comercio
Exterior, en la Universidad. de Buenos Aires — Argentina, denominado “E/ sistema de
transporte intermodal combinado carretero- ferroviario en el comercio internacional de la
Unién Europea’, donde trata sobre el transporte internacional y las diversas opciones de
transporte que lleguen a existir como también su afectacién en los costos y sus tiempos de
entrega, sin dejar de lado el la parte principal el transporte intermodal en donde considera la
logistica integrada de los elementos técnicos, actores e infraestructura y se enfatiza la reduccion
de los riesgos y si llega a existir la manipulacién de carga. El transporte intermodal resulta ser
complejo pero aun asi esencial para garantizar y brindar un flujo eficiente y respetuoso con el
medio ambiente comparandolo con el medio de transporte carretero que este ha sido el
tradicional el que representa la cuota de mercado mas relevante de movilizacion de mercaderias

en la Union Europea.

Para finalizar se lleg6 a la conclusion de que la realidad europea siempre es relativa a
la combinacion de medio carretero o ferroviario, la movilizacion de mercaderia es un contexto
intermodal combina con gestion y desarrollo si llegan a ser efectiva o eficaces para asi

garantizar el servicio y que se cumpla dentro de los plazos establecidos.
Trabajos similares nacionales.

En el trabajo de titulacion de (Alvarez, 2019) denominado “Diserio de procesos para
la Gestion de Talento Humano en Clinica 180° Terapia Integral” publicado en el afio 2019,
que tiene como objetivo Disefiar procesos de Gestién de Talento Humano de la Clinica 180°
Terapia Integral, mencionando que los procesos que se realizan en la clinica a menudo terminan
ejecutandose de forma desordenada, distorsionando el ambiente laboral lo cual no solo
perjudica al personal sino también a los clientes que asisten a este centro de salud. Para la parte
metodoldgica, se utilizé un estudio cualitativo, con un método no probabilistico y técnicas de

investigacion como la observacion directa y entrevista.

Durante este estudio estipulado para poder realizar la entrevista a cada uno de los
colaboradores que prestan servicios en el centro de salud, se logr6é observar ciertos aspectos
relacionados al ambiente y las relaciones internas que se manejaban en la clinica, logrando
detectar que no se cuenta con una estructura organizacional estable o formal el cual deban
seguir y tampoco existe un programa de evaluacion de desempefio en el que se pudiera medir

de manera correcta las actividades de cada colaborador.
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Se concluyd, 1) Se evidencid que el talento humano de la clinica maneja una buena
comunicacion interna, no obstante, esta podria mejorar mediante la planificacion estratégica de
canales mas efectivos. 2) La clinica cuenta con una estructura organizacional de caracter poco

formal que es justificada con base al nUmero de colaboradores y sus funciones internas.

En el trabajo de titulacion del autor Diego Fernando (Duque, Repositorio de la
Universidad Nacional de la Plata, 2021) para la obtencién del titulo de Maestria en Direccién
de Empresas en la Universidad Nacional de la Plata en el afio 2021 denominado “Gestion del
Talento Humano como estrategia para la retencion de la generacion Millenials en Quito-
Ecuador” teniendo como objetivo el Identificar y analizar los principales factores de atraccion
y retencion del capital humano de la generacion Millenials en organizaciones del sector de la
administracion gubernamental de la ciudad de Quito — Ecuador con la finalidad de obtener
informacion y a su vez posibles alternativas que se puedan desarrollar, modificar o remodelar
planes de gestion que permitan realizar propuestas innovadoras o atractivas para este grupo de

colaboradores y de esta manera abordar este desafio.

En la metodologia el enfoque de resolucion del problema es de tipo exploratoria
descriptiva el cual el propésito es tratar de encontrar caracteristicas, ideas, causas o condiciones
para la atraccion y retencion del capital humano en las organizaciones administrativas
gubernamentales de la generacion Millenials en la Cuidad de Quito — Ecuador, con un enfoque
cuantitativo y cualitativo con el alcance exploratorio; para la recopilacion de datos fue por
medio de encuestas de las cuales fueron validadas 213 por mediante google drive una
herramienta muy usada en la actualidad. Se concluyo, que debido a la propagacién mundial de
Covid-19, se modificaron las concepciones de sus motivaciones, proyectos de vida y desarrollo
profesional con respecto a las premisas iniciales que dieron lugar a este trabajo de

investigacion.

Se concluyo, que los factores identificados como el crecimiento profesional, estabilidad
econdmica, trabajos por objetivos y bonos econdmicos son los aspectos que permitiran atraer
y fidelizar su demanda laboral del talento Millennials y que los factores que inciden en el
segmento para retener y fidelizar su talento son la estabilidad laboral, capacitacion constante y
el equilibrio entre su vida personal y el trabajo ayudaran a desarrollar estrategias dentro del

area de recursos humanos dentro del sector gubernamental.
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Trabajos similares local.

De la misma manera, (Eusebio, 2019) para la obtencion del titulo de Ingenieria en
Administracion de Empresa, en la Universidad Estatal Peninsula Santa Elena con el tema
“Gestion de talento humano y su incidencia en el desempefio laboral del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Canton La Libertad, afio 2017” el objetivo principal fue
examinar la gestion de talento humano en funcién de los procedimientos aplicados y su
incidencia en las funciones laborables del GAD municipal de cantdn La Libertad, teniendo un
alance en donde el enfoque principal fue las areas administrativas medidas a través del
desempefio laboral, gracias al estudio realizado se logré detectar las fortalezas debilidades de
todo el proceso aplicado en el talento humano, aplicando un enfoque mixto en donde se aplico
métodos cualitativos y cuantitativos, las técnicas fueron la ficha de observacion, entrevista y
encuestas en donde se logro obtener resultados directos relacionados con las variables como
fueron la Gestion de talento humano como el desempefio laboral. El personal de GAD
municipal del cantén La Libertad es la base fundamentar para la productividad y crecimiento

en el mercado competitivo.

Se concluyd, con la propuesta se dio alternativas de mejoras que coadyuven a los
encargados del departamento de talento humano y directivos de la institucion a perfeccionar el
ambiente laboral y generar una atencién de calidad a la ciudadania, en funcion de un trabajo en

equipo entre jefes departamentales y servidores.

Desarrollo de teorias y conceptos

Gestion de talento humano
La gestion es considerada una disciplina encargada de supervisar las operaciones,

procesos y recursos de una empresa para asi alcanzar las metas y objetivos propuestos; gestiona
abarca varios aspectos de la administracion empresarial como los recursos humanos, finanzas,

marketing, operaciones y la logistica (Gros, 2023).

(Antonio, Nicanor, Nancy, & Jessica, 2018) Sefiala que la gestion de talento humano se refiere
al conjunto de politicas y practicas necesarias para gestionar personas o puestos directivos relacionados
con personas 0 puestos directivos relacionados con los recursos: poniendo en practica procesos de
reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas Yy evaluacion de desempefio. Siendo el conjunto de

decisiones y acciones en el ambito organizacional que influya en las personas; buscando asi, el
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mejoramiento continuo durante la planeacién, implantacion y control de las estrategias organizacionales.
(Santos, 2010)

Segun (Poveda, 2018), dada la importancia que tiene el area del talento humano en la
actualidad se deben forjar unas cualidades en los empleados, para lograr los objetivos
planteados entre ella se puede destacar la competitividad, organizacion en el trabajo, logro de

alto rendimiento y crear un liderazgo en los empleados.

(Comunicacion, 2023) Enfatiza que para una buena gestion de talento humano se debe
de beneficiar de varios aspectos, como:

Mejorar la productividad y la eficiencia. Atraer, retener a los empleados adecuados,
mejorard la eficiencia y productividad de las tareas.

Mejora de la retencion de los empleados. Ayudara a la retencion de los empleados

con competencias esenciales para empresa.

Mejora de la cultura organizacional. Fomentar un ambiente positivo y cultura,

ayudara aumentar el compromiso y satisfaccion de los empleados.

Mejora de la imagen de la marca. Mejorar este aspecto ayudara en la atraccién de los

futuros empleados y clientes.

Reduccion de costos. Retencion de talento reduce los costos de la rotacidn y formacion

de los nuevos empleados.

Mejora de innovacion. Fomentar el desarrollo profesional mejorara la capacidad de la

organizacion para innovar y acogerse a los cambios del mercado.

Subsistemas de la gestién de talento humano

Las estrategias o acciones de GTH se refieren a los enfoques y practicas utilizadas para
reclutar, seleccionar, desarrollar, motivar 0 compensar y retener al personal de una
organizacion ofreciendo beneficios. Estas estrategias buscan mejorar la gestion y desarrollo del

talento humano en las empresas de transporte.

Las estrategias de gestion de talento humano a las empresas de transporte ayudaran a
que los procesos se efectuen de forma adecuada, que se cumpla con las normativas,
reglamentos y procedimiento siendo este el punto clave para obtener la mejora en las empresas

de transporte.
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Reclutamiento y seleccién
El reclutamiento y seleccion se refiere al proceso de identificar, atraer y elegir a los

candidatos mas adecuados para ocupar un puesto de trabajo en una organizacion. (Pérez, 2019)
Destaca que el éxito de una empresa depende en lo que respecta a la calidad de las personas
gue son contratadas y que trabajan activamente en ella. Por lo tanto, el proceso de reclutamiento
y seleccidn de personal se convierte en un elemento fundamental para asegurar la incorporacion
de individuos idéneos y altamente capacitados. Este proceso implica identificar las necesidades
especificas de la empresa y buscar a los candidatos adecuados que se ajusten tanto en teoria

como en la practica a la organizacion.

Siendo este, uno de los procesos esenciales cuando se trata de buscar la excelencia en
los colaboradores, eligiendo al candidato mas idéneo y merecedores del cargo asignado: elegir
aun nuevo integrante suele ser una tarea complicada pero el perfil profesional en donde observa

su nivel de experiencia, formacion y habilidades.

Desarrollo
La capacitacion y desarrollo se refieren a las actividades que una organizacion realiza

para mejorar las habilidades, conocimientos y competencias de sus empleados. (Castillo, 2020)
Asevera que la capacitacion desempefia un papel fundamental en el crecimiento del talento
humano en las empresas. Ya sea en forma de capacitacion técnica para mantener actualizadas
las habilidades requeridas para un puesto especifico, o en forma de capacitacion en liderazgo

y habilidades "blandas" valoradas en algunas organizaciones.

El desarrollo y capacidades por medio de las estrategias propuestas ayudaran a que los
departamentos dentro de las empresas de transporte realicen el trabajo que le corresponde de
acuerdo al area al que pertenece, al cumplimiento de los horarios que sean fijos en este caso el

de los choferes ya que cuentan con horarios rotativos.

Contratacion
(Edu.co, s.f.)Es la formalizacion con apego a la ley la futura relacion del trabajo para

garantizar los intereses y derechos, tanto del trabajador como la empresa.

o Una vez acertado un parcial, es necesario consolidar su expediente de trabajo.

o El contrato sera entre la organizacion y el empleado.

o Laduracion del contrato sera indeterminado o fijo.

o El contrato debe estar firmado por el director general, el responsable directo y
el empleado.
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o Efecto de afiliacion

Induccion
Considerado un proceso teniendo como fin el poder familiarizar al nuevo trabajador

con laempresa, dandole a conocer la filosofia, cultura, historia, politicas, patrones de conducta,
entre otras. Siendo la forma de adiestrar al nuevo elemento que se integra a la empresa. (RSM
Peru, 2020)

Capacitacion

Los administradores deben de considerar a los empleados y a su vez invertir en los
empleados, proporciondndole continuamente oportunidades para mejorar sus habilidades;
conocido como el desarrollo humano que involucra las actividades orientadas en capacitar y
motivar al empleado para ampliar sus responsabilidades dentro de la organizacion. Ayuda a los
trabajadores a incrementar y explotar sus habilidades y cualidades, la capacitacion hara que el

trabajador sea mas competente y habil (America, Wendy, & Xiosmara, 2018)

Remuneraciones
(LatinPyme, s.f.) La gestion por competencias es una estrategia de recursos humanos

que se centra en identificar y desarrollar las habilidades y conocimientos especificos que los
empleados necesitan para alcanzar los objetivos organizacionales. En lugar de basarse
Unicamente en titulos o cargos, se enfoca en las capacidades y resultados que los individuos
pueden aportar a la empresa. Esta metodologia implica una evaluacion continua del
desempefio, alineando los objetivos individuales con los de la organizacion. Ademaés, fomenta
un liderazgo mas colaborativo y facilitador, donde los lideres trabajan para empoderar a sus

equipos y fomentar su crecimiento profesional.

Las remuneraciones son mecanismos que mantienen al colaborador dispuesto a
destacarse con su funcidn dentro del &mbito laboral, son incentivos que motivan a la persona a

seguir con el cumplimiento de sus labores.

Desempefio institucional
La mejora en el desempefio institucional y personal de los empleados se refiere a la

eficacia en el logro de metas y calidad del servicio que implica procesos para el
perfeccionamiento de habilidades y competencias, aumentar la productividad, la satisfaccion
laboral, la motivacién y el compromiso de los empleados, lo cual tiene un impacto positivo en

el éxito y la competitividad de la organizacion en su conjunto.
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Productividad
En el contexto de la globalizacion (Méndez, Medina, & Lépez, 2022), afirman que las

organizaciones se ven obligadas a mejorar sus procesos de produccion, aumentar la calidad,
promover el crecimiento y mejorar su competitividad. Sin embargo, también deben enfrentar
los desafios actuales del mercado. Para ello, las empresas deben reforzar su rendimiento e
implementar estrategias que les permitan hacer frente a estos desafios. Los cambios en el
mercado laboral generan movimientos significativos que transforman a las empresas. Es

necesario que las organizaciones se adapten a estos cambios para mantenerse en el mercado.

Cumplimiento del entorno operativo. Analizar el entorno de cualquier empresa
requiere de un estudio de investigacion de gran profundidad y resulta de mucha trascendencia.
Sin embargo, este analisis, con la frecuencia de la deseada o estimada, no se hace con la
profundidad y el detalle que se requiere. No obstante, lo ideal es realizar este andlisis con la
profundidad necesaria para poder tomar cualquier decision empresarial en funcion del entorno
(Sol, 2021). El entorno laboral es el pilar de toda un una estructura de trabajo por eso debe de
tomarse las decisiones adecuadas y obviamente las que mas beneficien tanto a laempresa como

a los que la conforman.

Horarios. Los horarios son herramientas de control que no solo beneficia a los
colaboradores sino que se acogen a la politicas de conciliacion laboral, gracias a esto es mucho
mas versatil el identificar el control de entrada y salida, conocer con exactitud las horas de
trabajo que realizan a diario. (Pons, 2023). Por medio de las estrategias para la gestion de
talento humano propuestas, los horarios es un punto clave que cambiaria y para bien, debido a
que se cumpliria con la normativa y a su vez con horarios accesibles y comprensibles para el

colaborador.

Seguridad y salud ocupacional. Se refiere a la prevencion de los riesgos laborables que
pueden surgir en un futuro por tal motivo el evitarlos hace que se evite algun tipo de
problematica o conflicto, esta es una disciplina que cuenta como objetivo el poder proteger la
seguridad y salud de los colaboradores en sus respectivos puestos de trabajo, llevando a cabo
larealizacion de las actividades bajo las respectivas condiciones y supervision (ecuador, 2022).

Esta es una disciplina que esta siempre expuesta ante cualquier circunstancia que llegue
a pasar, la salud de los colaboradores, las estrategias de gestion de talento humano ayudarian a
evitar de que sucedan accidentes de trabajo, es muy importante que conozcan la los riesgos a

los que se estan enfrentando los colaboradores de las empresas de transporte.
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Seguridad del colaborador. Ejecutar una politica de seguridad ocupacional permite
establecer en la empresa una cultura que esta orientada a la prevencién, control y reduccién de
riesgos. (Zyght, 2022 ). Contar con un plan de seguridad y salud ocupacional es la planeacion
y ejecucion de todas las actividades que orientan a moderar los futuros riesgos ya sean estos

por accidentes o enfermedades.

Salud ocupacional. (Maria Clotilde Atalaya Pisco, s.f.) La comprension del
comportamiento del individuo en la organizacion se inicia con el analisis de conceptos clave
como la satisfaccion laboral y las actitudes. La satisfaccion en el empleo se refiere a las
actitudes y sentimientos que tiene un empleado hacia su trabajo, influenciada por diversos
factores como el ambiente laboral, las relaciones con el jefe y compafieros, y la posibilidad de
desarrollo y logro. Las actitudes son valoraciones favorables o desfavorables hacia objetos,
personas 0 eventos, y en el contexto organizacional se enfocan principalmente en la

satisfaccion laboral y el compromiso con el puesto y la empresa.

Naturaleza de la empresa
Para lograr resultados extraordinarios, es fundamental que una empresa u organizacion

cuente con una estructura y practica alineada y comprometida. La falta de metas claras y
medibles puede llevar a la falta de compromiso y, en algunos casos, a un sabotaje consciente o
inconsciente por parte de los miembros de la empresa. Es crucial definir objetivos concretos y
medibles, y establecer acciones especificas para alcanzarlos. De esta manera, se impulsa la
eficacia en el logro de metas, involucrando a todos los actores importantes: directivos,
inversionistas, empleados, clientes y proveedores. Visualizar un futuro prometedor para todos
es esencial para mantener el compromiso y el enfoque en la obtencion de resultados

sobresalientes (Redaccion El Economista, s.f.).

Motivacion y compromiso de los empleados. (sodexo>>pluxee, s.f.) La motivacion es
un concepto amplisimamente estudiado, puesto que actia como motor en la mayoria de los
ambitos de nuestra vida. Uno de los principales referentes en el estudio de la motivacion es
Herzberg quien nos ofrecio la definicion de que “la motivacion en el &mbito laboral consiste
en trabajar o realizar alguna accion relacionada con el trabajo”. La motivacion puede
clasificarse en: Intrinseca y extrinseca.

(Beatriz Valderrama, 2017) La motivacion es una fuerza impulsora que inicia y

mantiene nuestra accion, buscando como resultado comportamientos especificos. En el ambito
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laboral, las organizaciones buscan ciertos comportamientos de sus empleados: Ingresos,

vinculacion, productividad, innovacion y civismo

Nivel de cumplimiento de metas establecidas. (Alberto Roriguez Rodriguez; Elizabeth
Bernal Gamboa, s.f.) Los indicadores de desarrollo o cumplimiento son mediciones
institucionales que se utilizan para monitorear el grado de cumplimiento de las politicas y
objetivos de una entidad a mediano y largo plazo. Mientras las estadisticas nos proporcionan
datos numeéricos sobre el pasado y el presente, los indicadores de desarrollo nos permiten seguir
de cerca el progreso que asegurara el futuro de la organizacion. Estos indicadores miden de
manera descriptiva el logro de expectativas 0 metas asociadas a politicas u objetivos
institucionales. Se caracterizan por incluir lineas de base respaldadas por estadisticas,
establecer metas finales y periodos intermedios, tener un periodo de vida definido, disponer de
férmulas asociadas y metadatos a través de hojas de vida. Ademas, se emplean diversas
herramientas para su gestion y visualizacion, y se utilizan distintos tipos de indicadores segun

el tipo de meta a monitorear.

Fundamentos legales

La investigacion es respaldada con las siguientes leyes:
Constitucién de la Republica del Ecuador

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

desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado. (ECUADOR, 2008)

Art. 325.- El Estado garantizard el derecho al trabajo. Se reconocen todas las
modalidades de trabajo, en relacion de dependencia o autonomas, con inclusion de labores de
auto sustento y cuidado humano; y como actores sociales productivos, a todas las trabajadoras
y trabajadores. (ECUADOR, 2008)

Seccién duodécima
Transporte

Art. 394.- El Estado garantizara la libertad de transporte terrestre, aéreo, maritimo y

fluvial dentro del territorio nacional, sin privilegios de ninguna naturaleza. La promocion del
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transporte publico masivo y la adopcion de una politica de tarifas diferenciadas de transporte
seran prioritarias. El Estado regulara el transporte terrestre, aéreo y acuatico y las actividades

aeroportuarias y portuarias. (ECUADOR, 2008)
Ley Orgénica de Transporte Terrestre

Art. 94.- Son cooperativas de transporte aquellas que, por medio de automotores,
embarcaciones, naves aereas u otros medios de locomocidn, hacen el servicio de transporte de

pasajeros o carga, por tierra, mar, rios o aire. (TERRESTRE, 2021)
Cddigo de Trabajo

Capitulo |
De su naturaleza, forma y efectos

Art. 220.- Contrato colectivo.- Contrato o pacto colectivo es el convenio celebrado
entre uno 0 mas empleadores o asociaciones empleadoras y una 0 mas asociaciones de
trabajadores legalmente constituidas, con el objeto de establecer las condiciones o bases
conforme a las cuales han de celebrarse en lo sucesivo, entre el mismo empleador y los
trabajadores representados por la asociacion contratante, los contratos individuales de trabajo
determinados en el pacto. (Codigo de trabajo, 2012)

Art. 221.- Asociacién con la que debe celebrarse el contrato colectivo.- En el sector
privado, el contrato colectivo de trabajo debera celebrarse con el comité de empresa. De no
existir este, con la asociacion que tenga mayor nimero de trabajadores afiliados, siempre que
esta cuente con mas del cincuenta por ciento de los trabajadores de la empresa. (Codigo de
trabajo, 2012)

Art. 222.- Justificacion de la capacidad para contratar.- Los representantes de los
trabajadores justificaran su capacidad para celebrar el contrato colectivo por medio de los
respectivos estatutos y por nombramiento legalmente conferido. Los empleadores justificaran

su representacion conforme al derecho comin. (Cédigo de trabajo, 2012)

Art. 223.- Presentacion del proyecto de contrato colectivo.- Las asociaciones de
trabajadores facultadas por la ley, presentaran ante el inspector del trabajo respectivo, el
proyecto de contrato colectivo de trabajo, quien dispondra se notifique con el mismo al
empleador o a su representante, en el término de cuarenta y ocho horas. (Codigo de trabajo,
2012)
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Capitulo 11

Metodologia

Disefio de la investigacion

Al analizar estudios previos y documentos relevantes, se puede comprender mejor la
situacion especifica de las empresas de transporte en la provincia de Santa Elena, asi como los
desafios y oportunidades que enfrentan. Esto permite adaptar las estrategias de gestion de

talento humano a la realidad local y asegurarse de que sean pertinentes y efectivas.

Enfoque de la investigacion

Las empresas de transporte de la provincia de Santa Elena han sido el objeto de
investigacion en este trabajo de titulacion, en donde se utilizd herramientas de investigacion y
recopilacion de datos a dicho trabajo, se aplico el enfoque mixto, quiere decir que es cualitativo
y cuantitativo puesto a que la informacion recolectada se aplico la entrevista y las encuestas a

los colaboradores de las seis empresas de transporte.

El enfoque cualitativo; con la finalidad de entender cual es el estado de las empresas
de transporte en la provincia de Santa Elena, donde la entrevista a los directivos siendo las
personas involucradas directamente a estas empresas de transporte dando a conocer las

cualidades y habilidades acerca de su desempefio laboral de su personal.

El enfoque cuantitativo; se lo utiliz6 para poder analizar los datos necesarios obtenidos
por medio de las encuestas realizadas al departamento administrativo, servicios generales y
choferes, de esta forma gracias a la informacién obtenida facilita el anlisis estadistico de la

poblacion.

Alcance de la investigacion

Se aplico el alcance descriptivo, es detallado claramente todo el suceso ocurrido
durante esta problematica, exponiendo asi un analisis en donde se obtendra los resultados
adecuados. Para poder encontrar la solucion a esta problematica de estudio se debe identificar
y conocer cOmo se generd, como afecta e influye a las empresas de transporte; de esta forma

por medio de las variables.
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Esta investigacion se la realiz6 a los miembros de los departamentos de las cinco

empresas de transporte, como: directivos, administrativos, servicios generales y choferes.

Metodos de la investigacion

Método analitico

Este método analitico consiste en el andlisis y la ejecucion con respecto al trabajo
investigativo estrategias para la Gestion de Talento Humano de las empresas de transporte en
base a las estrategias de gestion de talento humano, por lo tanto se considera las variables de
estudio para poder indagar la problematica y buscar la darle solucidn a la situacion actual.

Poblacion y Muestra

Poblacién
La poblacién esta conformada por un total de 282 trabajadores, incluyendo empleados

administrativos y choferes de las empresas de transporte urbano en la Provincia de Santa Elena.
Se distribuyen de la siguiente manera: 17 en la parte administrativa, 247como choferes, 8 en la

parte directiva, 9 en servicios generales.

Recoleccion y procesamientos de datos

Por consiguiente para el desarrollo de la investigacion, fue necesario la aplicacion de
técnicas en instrumentos para la recoleccion de datos en donde se obtuvo la informacion

necesaria.

Técnicas de investigacion
Las técnicas de investigacion fue esencial puesto que se conocio la situacién actual y

las falencias que se tienen dentro de este servicio de transporte, datos relevantes como sobre
procesos de seleccion, programas de capacitacion, evaluaciones de desempefio, politicas de

compensacion, entre otros.

Encuesta. Esta es una técnica para la recolecciéon de informacion de forma clara y
precisa obteniendo asi lo esperado, esta encuesta fue realizada a los directivos, departamento
administrativo, servicios generales y los choferes para asi poder identificar como es la forma
de trabajo dentro de esta empresa, conoce si cumplen con su normativa, como es la forma en

la que los incentivan, si reciben capacitaciones, entre otros.

Entrevista. Esta es una técnica que sirve para obtener informacion valida, en este caso

se les realizd una entrevista a cada uno del directivo y presidentes de las empresas de transporte,
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en donde los entrevistados por seguridad no quisieron colaborar con las evidencias (fotos) pero
si estuvieron dispuesto a ser entrevistados y colaborar con la informacion que se requeria.

Como referencia fueron tomadas las 5 empresas de transporte para poder recopilar los

datos necesarios para el cumplimiento de este trabajo de titulacion.

A continuacion la tabla de los respectivos cargos y la técnica que se utilizo:

Tabla 1 Compafiia de Transporte de pasajero en buses Transcisa S.A.

Cargo que desempefia Cantidad Técnica
Chofer 18 Encuesta
Administrativo 3 Encuesta
Servicios Generales 3 Encuesta
Total 25

Tabla 2 Cooperativa de Transporte de pasajeros “Horizonte Peninsular”
Cargo que desempefia Cantidad Técnica
Chofer 143 Encuesta
Administrativo 5 Encuesta
Servicios Generales 2 Encuesta
Total 153

Tabla 3 Compaiiia de Transporte de pasajeros “TRUNSA S.A”
Cargo que desempefia Cantidad Técnica
Chofer 36 Encuesta
Administrativo 2 Encuesta
Servicios Generales 1 Encuesta
Total 40

Tabla 4 Cooperativa de Transporte urbano “PUERTO PENINSULAR”
Cargo que desempefia Cantidad Técnica
Chofer 24 Encuesta
Administrativo 3 Encuesta
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Servicios Generales 2 Encuesta
Total 30
Tabla 5 Cooperativa de Transporte Del Pacifico
Cargo que desempefia Cantidad Técnica
Chofer 27 Encuesta
Administrativo 4 Encuesta
Servicios Generales 1 Encuesta
Total 34
Tabla 6 Poblacién de las empresas de transporte de la provincia de Santa Elena
Directivo Administrativo Servicios Choferes
Generales
Cia. Transcisa 1 3 3 19
S.A.
Coop. Horizonte 3 5 2 146
Peninsular
Cia. Trunsa S.A. 2 2 1 37
Coop. Puerto 1 3 2 25
Peninsular
Coop. Del 2 4 1 29
Pacifico
Suma 9 17 9 256
TOTAL 282
Muestra

La investigacion se llevo a cabo utilizando una base de datos proporcionada, que

contiene informacion relevante sobre las empresas de transporte y sus colaboradores para asi

extraer los datos relevantes relacionados con las practicas de gestion de talento humano en cada

una de las empresas de transporte. Estos datos pueden incluir informacion sobre procesos de

seleccion, programas de capacitacion, evaluaciones de desempefio, politicas de compensacién,

entre otros.

En caso de las empresas de transporte se aplicd la muestra probabilistica, aplicando la

férmula de la muestra aleatorio simple.



FORMULA

Poblacion N 282

Coeficiente de

Z 1,96
confianza
Probabilidad de
) P 0,5
éxito
Probabilidad de
Q 0,5
fracaso
Error de estimacion E 5%
Tamario de la
N .?

muestra

Tamarno de la muestra:
Poblacion y muestra 1 Tamafio de la muestra

Lo ra)xZ°xN
(E)2(N —1) + (p *q)Z?

B (0,5 % 0,5) * (1,962) = 282
"~ (0,05)2 % (282 —1) + (0,5 *0,5) * (1,962)

n

~ (0,25) * (3,8416) * 282
" =0,0025) * (281) + (0,25)  (3,8416)

_270,8328
"~ 0.7025 + 0.9604

n

270,8328
1.6629

n= 162,8677

n= 163
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Administrativo Servicios Choferes
Generales
Cia. Transcisa S.A. 3 3 14
Coop. Horizonte Peninsular 2 1 79
Cia. Trunsa S.A. 2 1 25
Coop. Puerto Peninsular 3 1 12
Coop. Del Pacifico 2 1 14
Suma 12 7 144
TOTAL 163

Validacion de los instrumentos
Los instrumentos de recoleccion utilizados en este trabajo investigativo fueron
revisados por un especialista encargado de corregir los errores y ver si cumplian con todo lo

establecido.

Confiabilidad de los instrumentos: se realizé una prueba piloto con la Unica finalidad
de detectar la confiabilidad de los instrumentos que se estaban empleando.

Prueba Piloto: Se aplico el cuestionario de la prueba piloto a los colaboradores de las
empresas de transporte publico compuesta por 20 preguntas en donde daba a conocer con

claridad y transparente cada una de estas.
Esta prueba fue esencial puesto que asi se logré identificar la confiabilidad

Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,990 20

Nota. Después de calcular el coeficiente Alfa de Cronbach, se determind que el
resultado obtenido supera el rango de 0,7. Por lo tanto, se puede concluir que los instrumentos

poseen la confiabilidad requerida para llevar a cabo su aplicacion.
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Disefio y recoleccion de datos
Los medios utilizados para la recoleccion y procesamientos de datos, fueron:

Google Forms. Se emple6 un cuestionario realizada en la plataforma de Microsoft,
Google Forms, aplicacion que facilitan la realizacion y creacion de formularios o cuestionarios
para poderlo aplicar hacia un grupo de personas, con la finalidad de obtener informacion directa

y veraz. En esta ocasion se us6 un formulario en donde contaba con preguntas objetivas.

Statistical Package for Social Sciences (SPSS). Es un software estadistico utilizado
para la realizacion de anélisis de datos de forma rapida y versatil en la elaboracién de tablas y

graficas.

Una vez detectadas, se procede analizar los datos extraidos de la base para identificar
las diferentes falencias presentes en los procesos de desempefio del personal en cada una de las
empresas de transporte. Esto implica analizar los indicadores de desempefio, evaluar la
consistencia y eficacia de las practicas de gestion de talento humano registradas, y detectar
posibles areas de mejora. Realizar comparaciones entre las diferentes empresas de transporte

para identificar patrones y tendencias comunes.

Basandose en los resultados del analisis de las falencias identificadas, realizar un
analisis de estrategias pertinentes que puedan optimizar el desempefio de las empresas de
transporte. Esto puede implicar la revision de estudios previos, buenas précticas en el sector
del transporte, y referencias bibliogréaficas relacionadas con la gestién de talento humano.
Identificar las estrategias mas relevantes y adecuadas para abordar las falencias especificas
identificadas en el diagnostico. Se realizé un analisis exhaustivo de los datos recopilados para
comprender la situacion actual y detectar posibles falencias en los procesos de desempefio del

personal.
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Capitulo 111

Resultados y Discusion
Anadlisis de resultados de la entrevista

1. ¢Usted cuenta con relacion de dependencia?

Reconocemos de que nuestra parte directiva y administrativa contamos con la relacién
de dependencia puesto a que cooperativa y compafiia por la proteccion del individuo y a su vez

el acceso a la asitencia médica.

2. Sus colaboradores, ¢Cuentan con relacion de dependencia?

No, no todos nuestro colaboradores mejor conocidos como choferes no tienen la
oportunidad de contar con este beneficio, aqui se maneja el mecanismo de asegurar a 2 0 3
choferes que cuenten con afios trabajando dentro de la cooperativa 0 compafiia pero no a todos

se los puede afiliar.

3. ¢Qué tipo de licencia deben de tener los colaboradores?
Para desempefiar en las empresas de transporte debe de contar con licencia tipo D y la
tipo E, este es uno de los requisitos esenciales que nos fijamos cuando una persona
desea trabajar dentro de nuestra empresa de transporte. Adicional a esto, también nos
fijamos en la experiencia que tiene la persona, si con anterioridad a trabajado y mas adn

si ha sido en este ambito.

4. ¢Cuantos dias a la semana trabaja desempefian sus colaboradores?
La parte gerencial, administrativa y de servicios generales, trabajamos los 5 dias habiles
cumpliendo con la normativa de laborar las 8 horas diarias, en cambio los choferes no
cuentan con un limite de hora o dias en laboral por tal motivo le damos la oportunidad
de que los choferes puedan contratar a 1 0 2 personas de confianza para que este le
trabaje los dias que él desea tomarselo como libres: destacando que si llega a ocurrir

algun tipo de accidente o robo, el responsable seria el chofer a cargo del bus.
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5. Asus colaboradores, ¢les dan a conocer sus normativas y reglamenntos?

Efectivamente, tenemos la obligacioN de presentarle cuales son nuestras normativas,
reglamentos y sanciones que tiene la empresa de transporte; asi se evitarian posibles problemas
y riesgos. El colaborador también debe de tener claro cuales son las pautas que se les

proporciona, si en tal caso llegan a cometer algun error la responsabilidad cae hacia el mismo.

6. ¢Existen proceso automatizados para la gestion de recursos humanos?

Si, contamos con procesos automatizados para la gestion de talento humano gracias a
esto logramos tener un buen desempefio y eficacia en el ambito laboral. Ademas, importante
fomentar la implementacién de tecnologia en la gestion de talento humano para optimizar los
procesos y lograr una mayor eficiencia en las empresas, para impulsar las buenas practicas de
gestion de talento humano y evitar ciertos procesos manuales que demandan de mucho tiempo

que puede afectar a la productividad.

7. ¢Qué utilizan para la efectividad y seguridad en la empresa?

Nos manejamos con archivos impresos como digitales debido a que con esto tenemos
un respaldo en la plataforma y de forma fisica todo lo que ocurre dentro de la empresa como
los movimientos contables, ingresos mensuales, gastos, etc. También contamos con una
platafroma informativa en donde podemos acceder solo el personal autorizado a los que
conformamos la empresa de transporte, para asi estar al tanto de los cambios que lleguen a

suceder.

8. ¢Cuales son las limitaciones, por la que no se utiliza las herramientas
tecnoldgicas?

En la acutalidad es necesario contar con la tecnologia considerando que es uno de
los medios mas relevantes, claramente utilizamos la tecnologia en departamentos como el
gerencial, administrativo, servicios generales, etc pero a los choferes para poderlos
monitoriar tienen instalada un reloj cronometro que les indica la hora y lugar de ruta en
donde deben de estar, siendo este muy exacto para poderle contabilizar el recorrido que

realiza diariamente esta es una forma de identificar si el chofer cumple con su jornada, por
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tal motivo podria decir que contamos con limitaciones tecnoldgicas pero que si tienen un

seguimiento los choferes

9. ¢Considera necesario la aplicacién de un modelo de gestion de talento humano?
Justifique su respuesta
Si, todo lo que es sumatorio para la empresa de transporte siempre es bien recibido,
seria algo nuevo y bueno poder contar con el modelo indicado puesto a que nos
evitariamos los problemas que constantemente suceden dentro en la empresa. Esto
podria ser una guia que nos ayude a controlar, mejorar o incluso buscar una solucion

algun tipo de dificultad que se presente.

10. ¢ Tienen actualizadas las carpetas del personal administrativo operativo y
choferes?

Si, las carpetas de cada uno de los que conforman la empresa de transporte se las
actualiza de forma anual puesto a que los datos, documentos o certificados obtenidos por parte

del colaborador cuenta en su carpeta.

11. ¢ De qué forma se realiza la induccion laboral?

Cuando se trata de induccion laboral nos referimos a motivar y animar a nuestro
colaborar en familiarizarse con todo los que conformamos la empresa, por tal motivo existen
las integraciones, capacitaciones y reuniones, que esto es una brecha abierta que compartamos
COmMO empresa a conocer un poco MAas con quien estamos compartiendo diariamente en el

ambito laboral.
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Anadlisis de resultados de la encuestas

Edad
Tabla 7 Edad
. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje -
valido acumulado
20-34 afios 22 13,5 13,5 13,5
Validos 35-49 afios 87 53,4 53,4 66,9
50-64 afios 54 33,1 33,1 100,0
Total 163 100,0 100,0

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte
de la provincia de Santa Elena.

llustracién 1 Edad

Porcentaje

20-34 afios 35-49 afios 50-64 afios

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte
de la provincia de Santa Elena.

De acuerdo a la Tabla 7 e llustracion 1, se logra observar el total de encuestados el
53% de los colaboradores de las empresas de transporte son del rango de edad entre 35 a 49
afios, por otra parte el 33,1% con el rango de edad 20 a 34 afios y por ultimo con menos
porcentaje se encuentra el rango de edad de 64 afios en adelante. Siendo estos los datos

obtenidos de las edades de los colaboradores encuestados.
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Sexo
Tabla 8 Sexo
. ) P i i
Frecuencia Porcentaje f)r_centaj ¢ Porcentaje
valido acumulado
Femenino 7 43 43 4,3
Valido )
Masculino 156 95,7 95,7 100,0
Total 163 100,0 100,0

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte

de la provincia de Santa Elena

llustracién 2 Sexo

Porcentaje

Femenino Masculino

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte
de la provincia de Santa Elena.

La encuesta que se realiz6 a los colaboradores de las empresas de transporte verifica
gue en su mayor porcentaje esta cubierta por el género masculino con un porcentaje de 95,7%,

mientras que el 4,3% de la poblacion encuestada son colaboradores de género Femenino.

Con esta poblacién encuestada se logra conocer el total de colaboradores y su género.
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Nivel de instruccion

Tabla 9 Nivel de instruccién

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje ) )

valido acumulado
Bésico 8 49 49 49
Validos Medio 90 55,2 55,2 60,1
Tercer nivel 65 39,9 39,9 100,0
Total 163 100,0 100,0

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte

de la provincia de Santa Elena.

llustracién 3 Nivel de instruccién

Porcentaje

Basico Media Tercelr nivel
Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte
de la provincia de Santa Elena.

Segun los datos de la Tabla 9 e llustracion 3, se observa que el nivel de instruccion de
los encuestados con un 55,2% es de nivel medio, acompafiandole un 39,9% con un nivel de
instruccion en Tercer Nivel destacando que si se necesita un nivel de instruccion alto para poder
laborar dentro de estas empresas de transporte. No obstante con un porcentaje del 4.9% de los

encuestados su formacion académica es media.
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1. ¢A qué Empresa pertenece?

Tabla 10 Empresa en la que pertenece

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Vélido Horizonte 82 50,3 50,3 50,3
Pacifico 17 10,4 10,4 60,7
Puerto 16 9,8 9,8 70,6
Peninsular
Transcisa 20 12,3 12,3 82,8
Trunsa 28 17,2 17,2 100,0
Total 163 100,0 100,0

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte
de la provincia de Santa Elena.

Porcentzje

Henzonte Pacifico Puerto Transcisa Trunsa
Peninsular

llustracion 4 Empresa en la que pertenece

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte
de la provincia de Santa Elena.

Segun los datos presentados en la Tabla 10 e llustracion 4, se observa las cinco
empresas de transporte encuestada de las cuales la empresa de transporte “Horizonte
Peninsular” cuenta con un personal mas amplio contando con un 55,2% de su personal que
fueron encuestados, siguiéndole la empresa de transporte “Trunsa S.A” con un 17,2%. Y con

un porcentaje menor, esta la empresa de transporte “Puerto Peninsular”.
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2. Cargo que desempenfia
Tabla 11 Cargo que desempefia

Cargo que desempefia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Administrativo 12 7,4 7,4 7,4
Chofer 144 88,3 88,3 95,7
Servicio 7 4,3 4,3 100,0
Total 163 100,0 100,0

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte
de la provincia de Santa Elena.

Porcentaje

Dep. Admunstrativo Choferes Servicios Generales

llustracion 5 Cargo que desempefia

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte
de la provincia de Santa Elena.

En la Tabla 11 e llustracion 5, se observa que los encuestados en su mayoria fueron
los choferes de las diferentes empresas de transporte, siguiéndole con un porcentaje menor de
un 7,4% por parte del departamento administrativo, y a su vez los gerentes también lograron
colaborar con la respectiva entrevista siendo el 4,3% de encuestados y por ultimo con un 3,1%

fueron los directivos los que se considerado en dicha encuesta.
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3. Relacion de dependencia

Tabla 12 Relacion de dependencia

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Con relacion
de 30 18,4 18,4 18,4
dependencia
Validos
Sin relacioén
de 133 81,6 81,6 100,0
dependencia
Total 163 100,0 100,0

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte
de la provincia de Santa Elena.

llustracion 6 Relacion de dependencia

Porcentaje

Con relacian de dependencia Sin relaciéan de dependencia

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte
de la provincia de Santa Elena.

La Tabla 12 e llustracion 6, indica que el 81,6% del personal de las empresas de
transporte de la provincia de Santa Elena se encuentra en un tipo de insercion laboral sin
relacion de dependencia, lo que significa que no cuentan con un contrato laboral formal. Por
otro lado, solo el 18,4% del personal se encuentra legalmente registrado, lo que implica que
tienen un contrato de trabajo y se encuentran afiliado al instituto ecuatoriano de seguridad

social (IESS) de acuerdo con las normativas vigentes en Ecuador.
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4. ¢Conoce las normativas que regula la administracion del personal?

Tabla 13 Cumplimiento de entorno operativo

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje ) J

valido acumulado
No 8 49 49 49
Vélidos Si 155 95,1 95,1 100,0
Total 163 100,0 100,0

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte
de la provincia de Santa Elena.

llustracion 7 Cumplimiento de entorno operativo

Porcentaje

(]+] Si

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte
de la provincia de Santa Elena.

En la Tabla 13 e llustracién 7, se determina el 95,1% de los encuestados si conocen
la normativa y reglamentos ejecutados dentro del &mbito laboral y un pequefio porcentaje el
4,9% desconocen de las normativas estos indican una falta de informacion o de claridad ante

los reglamentos o procedimientos ejecutados dentro de las empresas.
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5. ¢Quién ejecuta las actividades y decisiones inherentes al personal?

Tabla 14 Estrategias de atraccion de talento

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Gerente 143 87,7 87,7 87,7
Jefe de
) 1 , : I
Validos Talento 3 8,0 8,0 95
humano
Junta de
L 7 4,3 4.3 100,0
accionistas
Total 163 100,0 100,0

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte
de la provincia de Santa Elena.

llustracion 8 Estrategias de atraccion de talento

10

Porcentaje

T
Serente Jefe de talermto humano Junta de accionistas

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte
de la provincia de Santa Elena.

La Tabla 14 e llustracion 8, se observa que el encargado de ejecutar las actividades y
decisiones del personal con un 87,7% indica que el gerente es el responsable de las decisiones
tomadas contribuye al crecimiento de la institucion a través de la atraccion y retencion de
talento. No obstante, con un 8% indica que estas actividades en ocasiones son tomadas por el
jefe de talento humano siendo este un departamento con mucha relevancia dentro de las

empresas de transporte.
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6. La toma de decisiones inherentes a temas de recursos humanos se realiza por:

Tabla 15 Eficiencia en la contratacion del personal

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje -
valido acumulado
Informes
descargados 9 55 55 55
de
plataforma
Por
Validos experiencia 87 53,4 53,4 58,9
Por informes
impreso por 61 37,4 37,4 96,3
la empresa
Por instinto 6 3,7 3,7 100,0
Total 163 100,0 100,0

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte
de la provincia de Santa Elena.

llustracion 9 Eficiencia en la contratacion del personal

Porcentaje

Informes
descargados ce
plataftorma

For experiencia

For informes
impreso por la
smpresa

Por instinto

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte
de la provincia de Santa Elena.

En base a los datos presentados en la Tabla 15 e llustracion 9, se determina que, en

las empresas de transporte, la toma de decisiones relacionadas con recursos humanos se basa

en la experiencia, y el segundo aspecto considerado para la toma de decisiones se basa en la

documentacion de informes impresos de cada una de las cooperativas. Se determina la

prioridad que se da a aquellos empleados que tienen una larga trayectoria en la organizacion y

se valoran sus conocimientos en areas especificas.



48

7. Margue las herramientas tecnoldgicas que utiliza la empresa como medio formal

de comunicacion.

Tabla 16 Medios de comunicacion

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje -
valido acumulado
Apl_lcacmnes 4 25 25 25
virtuales
correo 12 7.4 7.4 9,8
electronico
Validos  Facebook 65 39,9 39,9 49,7
Instagram 2 1,2 1,2 50,9
LinkedIn 2 1,2 1,2 52,1
WhatsApp 78 47,9 47,9 100,0
Total 163 100,0 100,0

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte

de la provincia de Santa Elena.

llustracién 10 Medios de comunicacién

S0

40

30

Porcentaje

20
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Aplicaciones Correo
wvirtuales electréanico

Facebook

Instagram

Linkedin

WwWhatsApp

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte

de la provincia de Santa Elena.

En la Tabla 16 e llustracion 10, se determina que WhatsApp considerado como una

de las herramientas tecnologicas mas utilizadas por parte de los colaboradores contando con el

47,9% de los encuestados quienes eligieron la alternativa de esta herramienta como medio de

comunicacion, a su vez le sigue la aplicacion Facebook contando con un 39,9% quienes

eligieron que este medio es uno de los mas relevantes dentro de su ambito laboral. No obstante,

aplicaciones como Instagram y LinkedIn son la menos relevante y utilizadas por parte de los

colaboradores.
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Considera necesario la aplicacion de un modelo de gestion de talento, contribuiria

al uso adecuado de las aplicaciones y automatizaciones tecnologicas

Tabla 17 Necesidad de modelo de gestion

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
No 3 1,8 1,8 1,8
Vélidos Si 160 98,2 98,2 100,0
Total 163 100,0 100,0

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte

de la provincia de Santa Elena.

Porcentaje

lustracion 11 Necesidad de modelo de gestion

100

g0

(=10

0

(i [=] Si
Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte

de la provincia de Santa Elena.

De acuerdo a la Tabla 17 e llustracion 11, se concluye que en las empresas de

transporte se considera imprescindible el uso de aplicaciones y automatizaciones tecnoldgicas

ya que asi les facilita el trabajo especialmente a los choferes que por lo general su trabajo es

constante recorrido de las rutas. Es importante destacar que estas herramientas desempefian un

papel crucial en el éxito de una empresa, el aumento de la productividad y el cumplimiento de

las leyes laborales, esto motiva a los empleados a dar lo mejor de si mismos y contribuir al

éxito de la organizacion.
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9. En cuanto a las vacantes, estas se las conoce por:

Tabla 18 Indice de retencion de personal

Frecuencia

i Porcentaje  Porcentaje
Porcentaje

valido acumulado
Anuncios de 20 123 123 123
la empresa
Medios de 127 77.9 77.9 90,2
comunicacion
Validos ~ Nose 2 12 1.2 91,4
conocen
Por
comunicacion
personal de la 14 8,6 8,6 100,0
autoridad
Total 163 100,0 100,0

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte

de la provincia de Santa Elena.

[lustracion 12 Indice de retencion de personal

Porcentaje

Anuncios de la

empresa

Medios de

. Mo =2 conocen For comunicacion
comunicacién personal de la
autoridacd

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de
transporte de la provincia de Santa Elena.

En la Tabla 18 e llustracion 12, se puede concluir que, en las empresas de

transporte, el 77,9% de los encuestados afirman que los medios de comunicacion son el

principal método utilizado para dar a conocer las vacantes disponibles en sus instituciones.

Es importante destacar que, si bien los medios de comunicacion son ampliamente

utilizados, es necesario contar con conocimientos especificos para llevar a cabo un

reclutamiento efectivo y seleccionar al personal adecuado para las mismas.
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10. Para la contratacidn de choferes de la institucion, la seleccion se realiza por:

Tabla 19 Cumplimiento de entorno operativo

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje ) !

valido acumulado
Por estudios 16 9.8 9.8 98
Por experiencia
validos 135 82,8 82,8 92,6
Por
recomendacion 12 7.4 7,4 100,0
Total 163 100,0 100,0

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte
de la provincia de Santa Elena.

lustracion 13 Cumplimiento de entorno operativo

Porcentaje

Por estudios Por experiencia Por recomendacian

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte
de la provincia de Santa Elena.

Con los datos presentados en la Tabla 19 e llustracién 13, indican que, en las empresas
de transporte, el método principal de contratacién para el personal administrativo y operativo
se basa en las experiencias con un 82,8% esto se debe a que los colaboradores ya cuentan con
afios de experiencia y conocimiento sobre como es el trabajo en el sector de transporte,
evidenciando también la importancia otorgada a la formacién académica con un 9,8% como
factor clave para evaluar la idoneidad de los postulantes. No obstante, es importante considerar
otros aspectos relevantes como las recomendaciones, en muchas ocasiones son contratados por

tener un buen desempefio en trabajos anteriores.
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11. ¢ Con qué frecuencia, se realizan las capacitaciones?

Tabla 20 Seguridad del colaborador

Frecuen Porcent Porcent Porcent
cia aje aje valido aje acumulado
Anual 125 767 767 767
Mensual 3 18 1,8 785
No se
validos realizan 1 ,6 ,6 79,1
Semestral 34 20,9 20,9 100,0
T 163 100,0 100,0
otal

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte
de la provincia de Santa Elena.

lustracion 14 Seguridad del colaborador

Porcentaje

Aonual Mensual Mo se realizan Semestral

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte
de la provincia de Santa Elena.

Segun los datos de la Tabla 20 e llustracion 14, se observa que la capacitacion de los
trabajadores de las empresas de transporte se lleva a cabo en su mayoria de forma anual, con
un 76,7% de las respuestas indicando esta frecuencia. Sin embargo, es importante destacar que
este enfoque no cumple con los requisitos legales establecidos por la Comision de Transito del
Ecuador, la cual enfatiza que se deben realizar al menos dos capacitaciones obligatorias al afio.
Sorprendentemente, solo el 20% de los encuestados cumplen con esta exigencia de realizarla

semestralmente.
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12. La induccidn laboral se realiza de forma:

Tabla 21 Induccién

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Escrito 12 7.4 7.4 7.4
Folleto 3 18 18 92
Validos No se realizan 2 12 12 10.4
Verbal 144 88,3 88,3 988
Videos 2 1,2 1,2 100,0
Total 163 100,0 100,0

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte
de la provincia de Santa Elena.

lustracién 15 Induccién

Porcentaje

Mo se realizan

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte
de la provincia de Santa Elena.

De acuerdo con la Tabla 21 e llustracién 15, muestran los datos acerca del proceso
de induccidn laboral en las empresas de transporte, en donde se destaca que en su mayoria es
ejecutada de manera verbal con un 8,3% de afirmacion, y en donde el 1,2% enfatizd que no se
realizan quizas porque tienen desconocimiento de como se lleva a cabo este proceso en su
institucion. Ante esta situacion, es fundamental implementar criterios innovadores en la
induccion laboral para garantizar una experiencia de integracion efectiva, porque la induccion
verbal puede ser una herramienta Gtil para proporcionar informacion béasica sobre la

organizacion y las funciones laborales a los nuevos o futuros colaboradores.
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13. ¢ Qué tipos de incentivos existen en la institucion?

Tabla 22 Motivacién y compromiso de los colaboradores

; ] Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ! !

valido acumulado

ASCensos 58 35,6 35,6 35,6
Capacitaciones 7 4,3 4,3 39,9
Econdmicos 28 17,2 17,2 57,1
validos Inl\tlegrac_:lones 14 8,6 8,6 65,6
NO existen 12 7.4 7.4 73.0

incentivos
Reconocimientos 44 27,0 27,0 100,0

Total 163 100,0 100,0

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte
de la provincia de Santa Elena.

lustraciéon 16 Motivacion y compromiso de los colaboradores

Porcentaje

T
Imtegraciones Mo existen Reconocimientos
incentivos

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte
de la provincia de Santa Elena

T
AsSCensos Capacitaciones Econamicos

La informacion proporcionada en la Tabla 22 e llustracion 16, revela que el principal
incentivo para los trabajadores de las empresas de transporte se encuentra en los ascensos con
un 35,6%, mientras que la motivacion econdmica como los reconocimientos representa un
27%. Esto destaca que el factor clave de motivacion radica en la construccion de vinculos entre
los miembros de la organizacion para promover un ambiente laboral optimo. Estos datos
indican que | reciben incentivos que no se limitan Unicamente a aspectos economicos, sino que

se centran en la promocién de la integracién y el compafierismo en el entorno laboral.
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14. Cada que tiempo se evalta el desemperio de los trabajadores.

Tabla 23 Evaluacion de desempefio

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Anual 127 77,9 77,9 77,9
Mensual 8 4,9 4,9 82,8
Validos No se evalla 4 2,5 2,5 85,3
Semestral 24 14,7 14,7 100,0
Total 163 100,0 100,0

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte
de la provincia de Santa Elena.

lustracion 17 Evaluacion de desempefio

Porcentaje

Anual mensual Mo se evalla Semestral

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte
de la provincia de Santa Elena.

En la Tabla 23 e llustraciéon 17, se destaca que el 74% de los trabajadores en las
empresas de transporte son evaluados de manera anual, esta practica indica que se lleva a cabo
una evaluacion exhaustiva del rendimiento laboral de los empleados una vez al afio. Por otro
lado, es preocupante que un 4,9% de los encuestados indican que son evaluados de forma
semestral estas evaluaciones de desempefio. La evaluacion de desempefio tiene como objetivo
principal medir y analizar el rendimiento de los empleados en relacion con los estandares y

metas establecidos.
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15. ¢ Qué acciones se toman en consideracién al desempefio de los trabajadores?

Tabla 24 Efectos de la evaluacién de desempefio

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Capacitaciones 2 1,2 1,2 1,2
Incentivos 102 62,6 62,6 63,8

Validos OS¢ ejecutan 2 1,2 1,2 65.0

acciones
Reconocimiento 29 17.8 17.8 82,8
Sanciones 28 17,2 17,2 100,0
Total 163 100,0 100,0

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte
de la provincia de Santa Elena.

llustracion 18 Efectos de la evaluacién de desempefio

Porcentaje

Capacitaciones Incentivos Mo se ejecutan reconocimiento Sanciones
accliones

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte
de la provincia de Santa Elena.

Con base en los datos presentados en la Tabla 24 e llustracion 18, se puede concluir
que las empresas de transporte se toman en consideraciéon principalmente dos aspectos con
relacion al desempefio de los trabajadores. En primer lugar, se destaca que un 62,6% de las
respuestas indican que se basan en incentivos, mientras que un 1,2% de las respuestas
mencionan que se enfocan en la capacitacion. El uso de incentivos implica que las cooperativas
de transporte reconocen y recompensan los logros y resultados sobresalientes de sus
empleados, que pueden incluir bonificaciones, reconocimientos, ascensos u otras formas de

reconocimiento que motiven y premien el buen desempefio.



S7

16. ¢ Como se realizan los seguimientos de cumplimiento de las medidas de seguridad

laboral?

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje ) )

valido acumulado
Al finalizar sus 8 4,9 49 4,9
labores
Al ingreso de sus 20 12,3 12,3 17,2
labores
N |nspech|ones 74 45 4 45,4 62,6
Valido continuas
S Inspecciones
imprevistas de 58 35,6 356 98,2
labores
No se realizan 3 18 1,8 100,0

seguimientos
Total 163 100,0 100,0

Tabla 25 Cumplimiento de seguridad laboral

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte
de la provincia de Santa Elena.

lustracion 19 Cumplimiento de seguridad laboral

Porcentaje

A finalizar sus Al ingreso de Inspecciones Inspecciones Mo se realizan
labores =us labores continuas imprevistas de sseguimientos
labores

Nota. Datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de las empresas de transporte
de la provincia de Santa Elena.

De acuerdo con los datos presentados en la Tabla 25 e llustracion 19, se puede concluir
que, en las empresas de transporte, se otorga prioridad a las inspecciones continuas en un 45,4%
de los casos, con el objetivo de realizar un seguimiento del cumplimiento de las medidas de
seguridad laboral. Sin embargo, un 35,6% de las empresas aplican inspecciones imprevistas

durante las laborales.
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Andlisis de los resultados

Tabla 26 Analisis de factores internos

Relacion de dependencia El 82% indica que no

cuentan con relacion de

dependencia.

Cumplimiento de entorno El 95% conoce las

operativo. normativas que los regulan.

Decisiones de  talento El 88% reconoce que
humano las actividades y decisiones

las toma el gerente.

Eficiencia en la contratacion El 90% considera que
del personal. las contrataciones se realizan
por experiencia e informes de

la empresa

Medios de comunicacion El 88% utiliza
Facebook y WhatsApp para

comunicarse.

Necesidad de modelo de El 98% considera que
gestion aplicar un modelo de gestién
es fundamental para

aumentar la productividad.

indice de retencion de El 90% menciona que
personal. las vacantes se las realiza por

medios de comunicacion.

Requisitos para contratacion El 83% indica que el

reclutamiento del personal se
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la realiza por su experiencia,
no por sus habilidades o

formacion.

Participacion en programas

de capacitacion.

El 98% reconoce que
anual 'y semestralmente
reciben capacitacion

operativa de transito

Induccién

El 88% reconoce que
la induccion se la realiza de

forma verbal.

Motivacion y compromiso

de los colaboradores

El 63% menciona que
reciben ascensos siendo una
falencia porque los choferes

no tienen escalafon.

Evaluacion de desempefio.

El 93% menciona que

los evalian anual vy
semestralmente.
Efectos de la evaluacion de El 81% consideran
desempefio que los incentivos son en

relacion a la evaluaciéon de

desempefio.

Cumplimiento de seguridad

laboral

El 81% indica que se
realizan inspecciones
continuas e inspecciones
imprevistas para un mejor

control laboral.




Matriz FODA

Tabla 27 Matriz FODA

Conocimiento de la normativa.
Necesario contar con un modelo de
gestion de talento humano.

Uso de los medio de comunicacién
para la basqueda de un vacante
Capacitacion operativa de transito de
forma anual y semestral.
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Trabajadores sin  relacion de
dependencia

Las decisiones son tomadas por el
gerente

Contrataciones por medio de la
experiencia de la persona

Redes sociales como medios de

comunicacion informales

FACTORES - )
Evaluacion del personal es de forma Reclutamiento de personal enfocado
INTERNOS anual. por la experiencia
¢ Incentivos como forma de evaluacion Induccidn laboral verbal
de desempefio. Ascensos pero los choferes no
e Cumplimiento de las inspecciones tienen escalafén
continuas
Problemas laborales y sindicatos
e Crecimiento Institucional Condiciones  laborales y de
e Alianzas estratégicas seguridad
FACTORES ¢ Desarrollo de capacidades en el Plan Inestabilidad econémica
Nacional
EXTERNOS L
Desarrollo de aplicaciones
tecnoldgica para la  gestion

administrativa
Incentivos gubernamentales

En este trabajo investigativo se ha realizado la identificacion de estrategias de

conformidad a los tipos de servicio, las mismas que nos han servido de insumo: para proponer
las estrategias para el servicio de transporte.

Tabla 28 Tipos de servicios y sus estrategias

Salud Comunicacion interna y estructura organizacional

Servicios Financieros Crecimiento profesional y estabilidad econémica

Servicios Gubernamentales Ambiente laboral y atencion a la ciudadania
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De esta manera se resume que después de conocer la situacion actual de las empresas
de transporte, se presenta el siguiente cuadro de la Matriz CAME en el que se identifican las

estrategias para el servicio de transporte.

Matriz CAME

Tabla 29 Matriz CAME

1. Crecimiento Institucional
Alianzas estratégicas 1. Problemas laborales y sindicatos
3. Desarrollo de capacidades en
el Plan Nacional
4. Desarrollo de aplicaciones seguridad
tecnoldgica para la gestion 3. Inestabilidad econémica
administrativa
5. Incentivos gubernamentales

S

2. Condiciones laborales y de

1. Conocimiento de la normativa.
2. Necesario contar con un

modelo de gestion de talento (F4-A2) Generar programas de

(F2-01) Crear un modelo de | capacitacion  continua  para

humano. It
3 Uso de los medio de | 9€stion de talento humano | mantener al personal
comunicacion  para  la | Para el servicio de transporte | actualizado en habilidades,

(F4-03) Crear alianzas | técnicas, servicio al cliente y

blusqueda de un vacante 27 :
estratégicas con empresas de | normativa del sector

4. Capacitacion operativa de

transito de forma anual y formacion piblica (FS_A]')., Implementar

semestral. (F5-04) Implementar | evaluacion  de  360° con
5, Evaluacion del personalles de aplicaciones tecnoldgicas y | feedback contmyo_

forma anual. plataformas automatizadas | (F3-A2)Crear paginas web de la

para mejorar los subsistemas | institucion ~ para  socializar

6. Incentivos como forma de . ., .
informacion 'y medidas de

evaluacion de desempefio.

7. Cumplimiento de las prevencion
inspecciones continuas
1. Trabajadores sin relacion de (D2-04) Crear procesos de
dependencia cada subsistema
2. Las decisiones son tomadas | (D4-O5) Lograr apoyo (D1-Al) Crear planes de
por el gerente gubernamental para mejorar | seguridad y salud ocupacional
3. Contrataciones por medio de | |a relacién contractual y el | (D4-A2) Hacer uso de las redes
la experiencia de la persona | servicio de transporte sociales para fomentar una
4. Redes sociales como medios | publico cultura de gestion en las
de comunicacion informales | (D3-02) Crear alianzas personas
5. Reclutamiento de personal | estratégicas con (D7-A3) Aplicar incentivos
enfocado por la experiencia | instituciones de educacion para crear fidelidad en los
6. Induccién laboral verbal superior para formacion de | usuarios

7. Ascensos pero los choferes | habilidades gerenciales a los
no tienen escalafon dirigentes de transporte
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De acuerdo a la Matriz CAME, se han identificado doce estrategias enfocadas en la
atencion a la ciudadania, creacion de un modelo de gestion de talento humano y de sitio web

para la institucion.

Anadlisis Interno
Estrategias ofensivas (FO)
e Crear un modelo de gestion de talento humano para el servicio de transporte.
e Crear alianzas estratégicas con empresas de formacion publica.
e Implementar aplicaciones tecnoldgicas y plataformas automatizadas para mejorar

los subsistemas.
Estrategias Defensivas (FA)

e Generar programas de capacitacion continua para mantener al personal actualizado
en habilidades, técnicas, servicio al cliente y normativa del sector.

e Implementar evaluacion de 360° con feedback continuo.

e Crear paginas web de la institucion para socializar informacién y medidas de

prevencion.

Anélisis Interno
Estrategias de Reorientacion (DO)

e Crear procesos de cada subsistema.

e Lograr apoyo gubernamental para mejorar la relacion contractual y el servicio de
transporte publico.

e Crear alianzas estratégicas con instituciones de educacion superior para formacion

de habilidades gerenciales a los dirigentes de transporte.

Estrategias de Supervivencia (FA)
e Crear planes de seguridad y salud ocupacional.
e Hacer uso de las redes sociales para fomentar una cultura de gestion en las personas.

e Aplicar incentivos para crear fidelidad en los usuarios.
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Discusion

En el presente trabajo de titulacidn, los resultados obtenidos de las empresas de
transporte de la provincia de Santa Elena, tiene como proposito principal es el establecer las
estrategias para la gestion de talento humano en las empresas de transporte que permitiria
establecer préacticas de gestidn efectivas en areas como la contratacion y seleccion de personal,
la capacitacion y desarrollo profesional, la evaluacion del desempefio, el establecimiento de
politicas y procedimientos, la comunicacion interna, entre otros aspectos clave, por otra parte,
analizar los diferentes tipos de estrategias aptas para empresas de servicios. Finalmente
identificar las estrategias mas idéneas para estas empresas de transportes, enfocadas a la gestion

de talento humano proporcionandole alternativas Gtiles en su uso

En el trabajo de titulacion de Maestria, Gestion de talento humano y calidad del servicio
del area de salud de los autores (Carmen & Oswaldo, 2023) indica que una buena gestion de
talento humano se lograra siempre y cuando los colaboradores estén comprometidos con la
vision, mision, objetivos, metas y politicas de la empresa, por otra parte en el estudio de (Victor
& Andrés, 2022) la gestion de talento humano se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo, mediante la investigacién se corrobord que es
necesario contar con un modelo de gestion de talento humano que ayudaria al cumplimiento

los subsistemas y mejoraria la calidad del servicio que brindan estas empresas de transporte.

Es de vital importancia que las empresas de transporte implementen un departamento
de Gestion de Talento Humano que se encargue de regular y velar por el cumplimiento de las
normativas laborales y legales vigentes en el Ecuador en cuanto al transporte publico urbano,
que implica establecer contratos laborales formales, en los cuales se definan las condiciones de

trabajo, la jornada laboral, las prestaciones sociales y demas aspectos.

Se muestra datos esenciales que afirman la situacion actual de las empresas de
transporte obteniendo en cuanto a la inexistencia de relacion de dependencia formal para el
personal de las empresas de transporte, es una situacion preocupante desde el punto de vista
legal y laboral. En Ecuador, (Cddigo de trabajo, 2012) establece claramente los derechos y
obligaciones tanto de los empleadores como de los trabajadores, y la relacion de dependencia
es fundamental para garantizar la proteccion de los derechos laborales de los trabajadores. Es
importante destacar que un departamento de Gestion de Talento Humano puede desempefiar
un papel crucial en el cumplimiento de las normativas legales y en la implementacion de

estrategias efectivas para evaluar el desempefio de los trabajadores.
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En la revista, el autor (Gaspar, 2021) afirma que las empresas mas exitosas se
caracterizan por la busqueda constante para reclutar el mejor personal, el mas capacitado para
desarrollar cada una de las tareas necesarias, suministrar a la organizacion en tener empleados
entrenados y motivados, dar reconocimientos a las personas y no solo dinero sino mas bien en
el elemento basico como lo es la motivacion humana. De esta forma este departamento
asegurandose de que se sigan los procedimientos establecidos y se reclute a los candidatos mas
adecuados para cada puesto, donde deben proporcionar informacion sobre los requisitos del
puesto, responsabilidades, beneficios y plazos de postulacién; por lo tanto, los colaboradores
no solo trabajarian para ganar su sueldo, sino que estarian de alguna forma motivados a recibir

estas recompensas como una muestra afectiva.

(HIg Doit, s.f.) Indica que las empresas hoy en dia cuentan con diversos sistemas para
la atraccién de talento, donde sus procesos de reclutamiento y seleccidn con el uso de las
plataformas digitales para llevar a cabo evaluaciones de desempefio, simplifican procesos,
reducen costos, potencializan las capacidades tanto operativas, administrativas y del Talento

Humano generando asi grandes cambios en los procesos y estrategias para los negocios.

De acuerdo con los reglamentos vigentes, las empresas de transporte publico urbano
deben utilizar canales de comunicacién claros. Ademas, el departamento de gestidn de talento
humano seria responsable de coordinar y administrar los procesos de contratacion,
asegurandose de que se sigan los procedimientos establecidos y se reclute a los candidatos mas
adecuados para cada puesto, donde deben proporcionar informacién sobre los requisitos del

puesto, responsabilidades, beneficios y plazos de postulacion.
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Conclusiones
Las estrategias de Gestion de Talento Humano propuestas para las empresas de

transporte publico de la provincia de Santa Elena es esencial porque mejorar el desempefio
tanto a nivel institucional como personal, a través de la creacion de este departamento y la
aplicacion de estrategias como el disefio de planes de capacitacion integral, la implementacion
de sistemas de evaluacion del desempefio, la promocién de la equidad y la incorporacién de

tecnologia.

Se identificaron las practicas de gestion de talento humano de las compaiiias y
cooperativas de transporte publico, de manera general que no existe departamento de talento
humano, el gerente es el encargado de las actividades que se realizan en cada departamento, la
seleccion de su personal es en base a su experiencia y no en sus estudios, falencias e impulsar
la adopcion de mejoria practicas en estas empresas, los colaboradores consideran que los
incentivo y las inspecciones continuas son uno de los puntos méas fuertes y son tomados en
cuenta, esto se traducird en una mayor eficiencia operativa, como también a una mayor
satisfaccidn de los colaboradores y una mejora en la calidad del servicio ofrecido a los usuarios

del transporte pablico.

De acuerdo al segundo objetivo especifico, las empresas de transporte no cuentan con
el conocimiento suficiente para poder optimizar el desempefio institucional como personal
considerado una gran falencia en poder promoveran un ambiente laboral favorable, el
desarrollo profesional de los empleados y la satisfaccidn de los usuarios del transporte publico,
por tal motivo, de acuerdo a los antecedentes se analizaron tres estrategias de conformidad a
los tipos de servicio donde se identificaron factores importantes que aseguraria una
contratacion justa y equitativa, contribuyendo a la calidad del servicio y al cumplimiento de

los reglamentos.

Finalmente, el establecieron doce estrategias de gestién de talento humano, que
ayudaria a promover el bienestar laboral, brindar oportunidades de crecimiento y desarrollo
establecer practicas justas y transparentes, a un entorno laboral favorable que aumentara la
motivacion, el compromiso y la lealtad de los empleados. Esto, a su vez, se obtendra un gran
alcance que se reflejara en un mejor desempefio institucional, una mayor eficiencia operativa
y una mejora en la calidad del servicio brindado a los usuarios del transporte publico, al
proponer estrategias no solo esta beneficiando a los colaboradores, sino también el contribuir

al mejoramiento de la institucidn en conjunto.
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Recomendaciones
Se recomienda a las empresas de transporte aplicar un modelo de gestion de talento

humano porque ayudara en: la asignar recursos adecuados, tanto humanos como financieros,
para respaldar las actividades relacionadas con la gestion del talento humano, aseguraria un
desempefio 6ptimo de los trabajadores de las empresas de transporte pablico, se identificaria
oportunidades de mejora, reconocer y recompensar el buen desempefio, y tomar medidas

correctivas en caso de incumplimientos.

Fomentar una cultura organizacional orientada al talento humano, es esencial para
promover una cultura organizacional que valore y priorice el desarrollo y bienestar de los
empleados. Esto implica involucrar a todos los niveles de la organizacion en la implementacion
de las estrategias de gestion de talento humano, desde la alta direccion hasta los supervisores

y los propios empleados.

Se deben promover valores como la equidad, el reconocimiento, la comunicacion
abierta y el desarrollo profesional. Ademas, el fomentar un ambiente de trabajo colaborativo y
participativo, donde los empleados se sientan valorados, escuchados y motivados a contribuir

con su maximo potencial.

Finalmente se recomendable mantenerse informado sobre las nuevas tecnologia que
esto ayudara a tener una comunicacién formal con la utilizacion de los medios adecuado, esto
ayudaria a mejorar el desemperio, individual como colectivo, y garantizaria la alineacién con

los estandares y metas establecidas para estas empresas de transporte.
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las practicas
de gestion de
talento
humano
aplicadas en
cada una de

las empresas

La gestion de
talento
humano
contribuya
efectivamente
al desarrolloy
mejoramiento
del
desemperiio
institucional
y personal de
las empresas

de transporte

de la
provincia de
Santa Elena,
porque al
aplicarse
estas

V. Independiente

X:
GTH
implementadas
en las

empresas de
transporte de la
provincia de
Santa Elena

V. Independiente

X1:

Subsistemas de
Gestion de
talento humano

V. Independiente
X1.

Reclutamiento
X1:

Seleccion

X1:
Contratacion

X1:
Induccién

X1:
Capacitacion

X1:
Remuneraciones
y politicas
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Enfoque
Cuantitativo vy
Cualitativo
Alcance
Descriptivo
Disefio

No experimental
Poblacion
Gerente,  Dep,
administrativo,
servicios
generales y
choferes
Técnicas
Encuestas
Entrevistas
Instrumentos

-Base de datos



permitiran
reconocer las
diferentes
falencias
presentes en
los procesos
de
desempefio
del personal?
?
2.¢:Cuales
son las
estrategias
pertinentes
para
optimizar el
desempefio
de este tipo
de empresas
3. ¢Cuales
serian  las
estrategias
mas idoneas
que puedan
mejorar la
problematica
principal del
diagnostico
realizado?

de transporte
con el fin de
reconocer
las
diferentes
falencias
presentes en
los procesos
de
desempefio
del personal.
2.- Analizar
los
diferentes
tipos de
estrategias
para las
empresas de
servicio.

3.-
Establecer
las
estrategias
mas iddneas
para  estas
empresas.

estrategias
ayudara  al
cumplimiento
de sus
objetivos y
mejora dentro
del  ambito

laboral

Dependiente

Desempefio
institucional

V.
Dependiente

Y1:
Productividad

Y2:
Seguridad
salud
ocupacional

Y3:
Naturaleza
las empresas

y

de

V. Dependiente
Y1:
Cumplimiento
de entorno
operativo
Y1:
Horarios

Y2:
Seguridad  del
colaborador

Y2:
Salud
ocupacional

Y3:
Motivacion y
compromiso de
los empleados

Y3:
Nivel de
cumplimiento
de metas
establecidas.

-Analisis e
interpretacion de
datos

74



Apéndice 1 Matriz de Consistencia

Matriz de Operacionalizacién

Apéndice 2 Matriz de Operacionalizacion de las variables
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La gestion de
talento
humano
contribuya
efectivamente
al desarrolloy
mejoramiento
del
desempefio
institucional
y personal de
las empresas
de transporte

de la
provincia de
Santa Elena,
porque al
aplicarse
estas
estrategias
ayudara  al

cumplimiento

GESTION DE
TALENTO
HUMANO

Reclutamiento

Seleccion

Contratacion

Subsistemas de
gestion de Talento
Humano

Induccién

Capacitacion

Remuneraciones
y Politicas

Relacion de dependencia

Para la contratacion de choferes de la institucion, la seleccién se realiza por:

La toma de decisiones inherentes a temas de recursos humanos se realiza
por:

En cuanto a las vacantes, estas se las conoce por:
La induccion laboral se realiza de forma:
Cada que tiempo se evalla el desempefio de los trabajadores.

Marque las herramientas tecnoldgicas que utiliza la empresa como medio
formal de comunicacion.

¢Quién ejecuta las actividades y decisiones inherentes al personal?

¢Conoce las normativas que regula la administracion del personal?



de sus
objetivos y
mejora dentro
del  ambito
laboral

DESEMPENO
INSTITUCIONAL

PRODUCTIVIDAD

SEGURIDAD Y

SALUD

OCUPACIONAL

NATURALEZA

DE LAS

EMPRESAS

Cumplimiento
del entorno
operativo

Salud

Seguridad

Motivacién y
compromiso
Nivel de

cumplimiento de
metas
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Considera necesario la aplicacion de un modelo de gestion de talento,
contribuiria al uso adecuado de las aplicaciones y automatizaciones
tecnoldgicas

¢Con qué frecuencia, se realizan las capacitaciones?

¢Como se realizan los seguimientos de cumplimiento de las medidas de
seguridad laboral?

¢Qué acciones se toman en consideracion al desempefio de los trabajadores?

¢Qué acciones se toman en consideracion al desempefio de los trabajadores?
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Arbol de problemas

Apéndice 3 Arbol de problemas

Arbol de problemas

EFECTOS

Falta de Déficit en el

Insatisfaccion

capacitacion y
desarrollo

proceso de

laboral .
reclutamiento

Carencia de c ad
) arencia de .
compensaciones y habilidades y Desconocimiento de
beneficios. conocimientos estrategias  efectivas \ de
reclutamiento y seleccién el PROBLEMA:
Falta de Falta de comp_r{}nmiso, personal DEFICIENTE
motivacién retrolthm:lr;tqcuon y GESTION DEL
" —
TALENTO
Cuent
huan_o.nd rccc;n El plazo de las rutas El plazo de las HUMANO
orares de mas de estd  definidas  por rutas estd definidas
Bhoras. tiempos my por tiempos muy
reducidos. reducidos.

Horarios

irregulares

Tiempos de

rutas

Tiempo de rutas

CAUSAS



Aprobacion del Tema

Apéndice 4 Solicitud de aprobacion del tema

Facultad de
Ciencias Administrativas

Administracion de Empresas

Oficio No 006 ADE-JRBB- 2023

La Libertad, 22 septiembre de 2023

Licenciado ’

José Xavier Tomala Uribe, MSc.

Director de la Carrera Administracién de Empresas
UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
En su despacho.-

De mi consideracion:

Estimado director, informo a usted que, una vez realizada la revision y anilisis, por parte de tutor y

especialista, de la propuesta de investigacién para el trabajo de titulacién del estudiante Fernanda

Katherine Gémez Pita, del paralelo 8/2 denominado “DIAGNOSTICO DE GESTION DE

TALENTO HUMANO DE LAS EMPRESAS DE TRANSPORTE DEV/LA,_PROVXNCIA DE SANTA
ELENA, ANO 2022, se ha considerado cambiar el titulo del mismo por: “ESTRATEGIAS PARA
LA GESTION DE TALENTO HUMANO EN LAS EMPRESAS:DE TRANSPORTE DE LA
PROVINCIA DE SANTA ELENA, ANO 2022”.Por lo antes expuesto, sélicilo comedidamente la

aprobacion del tema modificado.

Particular que comunico para los tines pertinentes.

Atentamente,

JACQUELINE  SERcEEacass™ RERD ;

DENOCIO: SR ‘ : e ;

BAI g

BEEGUEN o dwwAD e

Ing. Jacqueline Bacilio, PhD Ing. Jairo Cedefio, PhD Fernanda Gomez Pita
Profesora Tutora Profesor Especialista Estudiante

c/c Comisiédn de titulacién CAE
Archivo
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Solicitud de validacion

Apéndice 5 Solicitud de validacion de instrumentos

Facultad de Ciencias Administrativas
Administracion de Empresas

La Libertad, 5 diciembre de 2023

Ingeniera
Carola Alejandro, MSc.
Docente de la Carrera de Administracién dc Empresas

Reciba un cordial saludo.

Yo, Fernanda Katherine Gémez Pita con C.L 2450399015, estudiante de la Carrera
de Administracion de Empresas, conocedor de su alta capacidad profesional, me permito
solicitar a usted, su valiosa colaboracion como experto en validacion de los instrumentos
de recoleccién de datos para su respectiva aplicacion del area de competencia,
importante para el desarrollo de la siguiente investigacién: “Estrategias para la gestion
de talento humano en las empresas de transporte de la provincia de Santa Elena,
afio 20227, trabajo presentado como requisito para obtener el titulo de Licenciado en
Administracion de Empresas en la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena, bajo
la tutoria académica del Ing. Jacqueline Bacilio Bejeguen, PhD. Adjunto la matriz

tanto de consistencia y el formato de los instrumentos.

Agradeciendo de antemano su colaboracion, me suscribo a usted.

Atentamente.

(f/%mm»éz %&mm

C.L: 24503990{5
UPSE, crece sin limites
Direccién: Campus matriz, La Libertad - prov. Santa Elena - Ecuador
Cédigo Postal: 240204 - Teléfono: (04) 781732 ext 131 f © O
4% UPSESentalens

www.upse.edu.ec Wpse_sc  Gupse sc  upse
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Certificado de validacion de instrumentos

Apéndice 6 Certificado de validacion de instrumentos de trabajo de investigacion

Facultad de Ciencias Administrativas
Administracién de Empresas

CERTIFICADO DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE

TRABAJO DE INVESTIGACION

A QUIEN INTERESE CERTIFICO QUE:

Habiendo revisado los instrumentos a ser aplicados en el Trabajo de Integracion
Curricular titulado: “Estrategias para la gestién de talento humano en las empresas
de transporte de la provincia de Santa Elena, afio 2022” planteado por el estudiante
Fernanda Katherine Gémez Pita, doy por validado los siguientes formatos

presentados.
1. Encuesta.
2. Entrevista.

Las herramientas anteriormente mencionadas reflejan pertinencia en las preguntas en
base al tema planteado, ademas se ajustan a la informacion que necesita recabarse para

los fines del tema especificado por el estudiante.

Es todo cuanto puedo certificar en honor a la verdad autorizando al peticionario dé el

uso necesario de este documento que més convenga a su interés.

La Libertad, 5 diciembre de 2023

Ing. Ca dro, MSc.

Docente de la Cagréra d&€Administracién de Empresa

UPSE, crece sin Umites

Direccién: Campus matriz, La Libertad - prov. Santa Elena - Ecuador
Cédigo Postal: 240204 - Teléfono: (04) 781732 ext 131 f
www.upse.edu.ec W .

¥y ©

i3]
S wpse et  UPSESertaflens



Administracion de Empresas

Facultad de Ciencias Administrativas

FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

1. DATOS GENERALES:

Titulo de la investigacién: Estrategias para la gestion de talento humano en las

empresas de transporte de la provincia de Santa Elena, afio 2022

Autor del instrumento: Fernanda Katherine Gomez Pita

Nombre del instrumento: Encuesta

2. ASPECTOS DE VALIDACION

apropiado.

; Muy
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena Fidena Excelente
. CLARIDAD Esta formado con lenguaje /

2. OBJETIVIDAD

Esté expresado en conductas
medibles.

3. ACTUALIDAD

Adecuado al avance de la
ciencia y la tecnologia.

4. ORGANIZACION

Existe una secuencia logica.

i
v
%

L

5. SUFICIENCIA Conlqzrcjnde lqs aspectos en
y calidad.

Adccuado  para  valorar

6.INTENCIONALIDAD | aspectos de las estrategias de

la investigacion.

7. CONSISTENCIA

Basado en aspectos tedricos-
cientificos de la

L
4
v

8. COHERENCIA

Sistematizada  con  las
5 5 g

9. METODOLOGIA

La estrategia responde al
proposito del diagnéstico.

X

10. PERTINENCIA

El instrumento es adecuado
para el proposito de la
investigacion

=

3. OPINION DE APLICABILIDAD

() Elinstrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado y nuevamente validado.

Lugar y fecha:

m@/w/

Direccién: Campus matriz, La Libertad - prov. Santa Elena - Ecuador
Cédigo Postal: 240204 - Teléfono: (04) 781732 ext 131

e E rto Informante
g. 3 ejandro, MSe.

www.upse.edu.ec

f

upss_ce

©

Oupe oc  upse_ee

UPSESentaDiens.
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Apéndice 7 Ficha de entrevista
UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Encuesta dirigida a los colaboradores de las 6 empresas de transporte de la provincia de

Santa Elena

Tema: “Estrategias de gestion de talento humano de las empresas de transporte de la

provincia de santa Elena, ario 2022

Objetivo del instrumento: Recopilacion de la informacién adecuada para la
implementacion de estrategias de gestion de talento humano en las empresas de transporte de

la provincia de Santa Elena.
Estimados:

o Cordialmente, lea detenidamente cada pregunta y responder.
o Marcar solo una respuesta.

o Lainformacién serd tomada andnimamente.

La presente investigacion y los resultados obtenidos de la misma, sera utilizado como
una base de datos para poder realizar un trabajo de titulacion, esperando contar con su

colaboracion.

ENCUESTA
1. Edad
20 a 34 afios
35 a 49 afos
50 a 64 afios
64 en adelante
2. Género

Femenino




Masculino

3. Nivel de instruccion

Basica
Media

Tercer nivel

4. Cargo que desempefia

Administrador

Servicios Generales
Chofer

5. ¢Cuenta con relacion de dependencia?

Con relacion de dependencia

Sin relacion de dependencia

6. ¢Conoce las normativa que regula la administracion del personal?

Si
No

7. ¢Quién ejecuta las actividades y decisiones inherentes al personal?

Gerente

Jefe de talento humano

Junta de accionistas

Presidente de area

8. Latoma de decisiones inherentes a temas de recursos humanos se realizan por:

Por instinto
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Por experiencia

Por informe impreso en la empresa

Por informe descargado de plataforma

9. Marque las herramientas tecnoldgicas que utiliza la empresa como medio formal
de comunicacion.

Facebook
WhatsApp

Correo electronico
LinkedIn

Aplicaciones virtuales

Ninguna de las anteriores

1. Considera necesario la aplicacion de un modelo de gestion de talento, contribuiria
al uso adecuado de las aplicaciones y automatizaciones tecnologicas

Si

No

10. Las vacantes que existen en la institucion se conocen por:

Anuncios de la empresa

Medios de comunicacion

Por comunicacién personal de la autoridad

No se conocen

11. Para la contratacion de choferes de la institucién la seleccion se realiza

Por estudios

Por experiencias

Por recomendacion
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12. ;Con que frecuencia se realizan las capacitaciones: presencial, virtual y de
autoaprendizaje?

Mensual

Semestral

Anual

No se realizan

13. ¢(Con que frecuencia se realizan las capacitaciones: presencial, virtual y de
autoaprendizaje?

Mensual

Semestral

Anual

No se realizan

14. ; De qué forma se realiza la induccion laboral?

Verbal
Escrito
Videos
Folleto

No se realizan

15. ¢ Qué tipos de incentivos existen en la institucion?

Econdmicos

ASCensos

Reconocimientos

Integraciones

No existen incentivos




16. ¢ Cada que tiempo es evaluado el desempefio de los trabajadores?

17. ¢ Qué acciones se toman en consideracion al desempefio de los trabajadores?

Mensual

Semestral

Anual

No se evallia

Capacitaciones

Incentivos

Reconocimientos

Sanciones

No se ejecutan acciones

86

18. ¢ Como se realizan los seguimientos de cumplimiento de las medidas de seguridad

laboral?

Al ingreso de labores

Al finalizar las labores

Inspecciones continuas

Inspecciones imprevistas de labores

No se realizan seguimientos
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Apéndice 8 Ficha de encuesta
UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Entrevista dirigida a los Administradores de las 6 empresas de transporte de la provincia

de Santa Elena

Tema: “Estrategias de gestion de talento humano de las empresas de transporte de la

provincia de santa Elena, ario 2022

Objetivo del instrumento: Analizar la situacion actual de las empresas de transporte

de la provincia de Santa Elena.
Instrucciones:

o Lea detenidamente la pregunta y responda de acuerdo a su criterio.
o Marcar solo una respuesta.

o Lainformacién serd tomada andnimamente.

La presente investigacion y los resultados obtenidos de la misma, sera utilizado como
una base de datos para poder realizar un trabajo de titulacion, esperando contar con su

colaboracion.

ENTREVISTA

1. ¢Usted cuenta con relacién de dependencia?

2. Sus colaboradores, ¢Cuentan con relacion de dependencia?

3. ¢Qué tipo de licencia deben de tener los colaboradores?
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4. ¢Cuéntos dias a la semana trabaja desempefian sus colaboradores?

5. Asus colaboradores, ¢les dan a conocer sus normativas y reglamenntos?

6. ¢Existen proceso automatizados para la gestion de recursos humanos?

7. Paralaefectividady seguridad ¢ Qué tipo de actividades se realizan en laempresa?

8. ¢Cuales son las limitaciones, por la que no se utiliza las herramientas
tecnologicas?

9. ¢Considera necesario la aplicacion de un modelo de gestion de talento humano?

10. ¢ Cuentan con las carpetas actualizadas de todos su colaboradores?

11. {Como manejan la induccién laboral?




UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
FICHA PARA EL CONTROL DE TUTORIAS DE TIC
PERIODO ACADEMICO 2023-2

Facultad: Ciencias Administrativas
Carrera: Administracion de Empresas
Modalidad de Titulacion: Trabajo de Integracion Curricular
Docente tutor: PhD. Jacqueline Bacilio Bejeguen
Estudiante: Gomez Pita Fernanda Paralelo: 8vo 2
Katherine
HORA DESCRIPCION DE | RESULTADOS DE
FECHA INICIO FIN TEMAS APRENDIZAJE DEL | TIPO DE TUTORIA
DESARROLLADOS | CONTENIDO
22/9/2023 16:00 17:00 g‘;f:;ag't?t’alaci‘éﬁ' gﬁj’};ﬂ'&n del tema de | 111y ACION
Correccion  del Conocer mas sobre el tema E
29/9/2023 15:00 16:00 {)erslrswer avance de investigativo TITULACION
Revision y correccion de la
Correccion de la introduccion, <
8/10/2023 16:00 17:00 introduccion instruyéndome con los | TITULACION
’ puntos claves que
desconocia
15/10/2023 16:00 17:00 Ei\élzlngenddeer la f;"igg;‘;'%gfz’n‘;‘g'”'c'on 4 | TITULACION
30/10/2023 15:00 15:00 Qﬁ?&%z del Cca‘:)rl,rtfﬁg'g” del avance del | 115 ACION
Correccion de las | Analisis y determinacion de ]
5/11/2023 17:00 17:30 preguntas para las | las preguntas correctas para | TITULACION
encuestas la encuesta
Correccion  del Revision del avance del )
16/11/2023 17:00 18:00 canitulo 2 capitulo 2 dando las pautas | TITULACION
P que se deberia de corregir
. . . Instrucciones para el avance .
04/12/2023 17:00 18:00 Capitulo 3 del capitulo 3 TITULACION
Correccion Revisit ion d
eneral de todo el evision y correccion de )
13/12/2023 9:00 18:00 gvance de  los todos los capitulos de la | TITULACION
P tesis
capitulos
OBSERVACIONES DEL DOCENTE:
1 — // ; ; %
nn k Bran . /,/ (/
_ \ 8 r(\ //J/(/Z? wwz&/cc /4/47;%@@ 1

[ EL
~1 TUTOR

FIRMA (/ (DEL
ESTUDIANTE
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Apéndice 9 Informe de tutoria

BRAULIO JOSUE. Femunds &

st e L sts |

Fernanda G
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Apéndice 10 Certificado de Anti-plagio

Biblioteca General

Formato No. BIB-009
CERTIFICADO ANTIPLAGIO

La Libertad, 19 de diciembre de 2023

TUTOR JRBB - DIC - 2023

En calidad de tutor del trabajo de titulacién denominado “Estrategias para la
gestion de talento humano en las empresas de transporte de la provincia de
Santa Elena, afio 2022, elaborado por la estudiante Fernanda Katherine Gémez
Pita, egresado(a) de la Carrera de Administracion de Empresas, de la Facultad
de Ciencias Administrativas de la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena,
previo a la obtencién del titulo de Licenciada en Administracién de Empresas,
me permito declarar que una vez analizado en el sistema antiplagio, luego de
haber cumplido con los requerimientos de valoracion, el presente proyecto, se
encuentra con 5% de la valoracién permitida, por consiguiente se procede a

emitir el presente certificado.
Adjunto el reporte de analisis.

Atentamente,

JACQUELINE DEL 0%
ROCIOBACILIO %
BEJEGUEN

f)
Jacqueline Bacilio Bejeguen, PhD.
C.1.:0918831314

DOCENTE TUTOR

Direccién: Campus matriz, La Libertad - prov. Santa Elena - Ecuador
Cédigo Postal: 240204 - Teléfono: (04) 781732 ext 131 f
www.upse.edu.ec i

—
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Biblioteca General

Formato No. BIB-008
CERTIFICADO ANTIPLAGIO

Reporte de andlisis.

E_‘ :I:':‘:'IPI’(ADOCIAN‘LIII!
TIC, FERNANDA GOMEZ : I r—

S¢
Todes seigeitiosss £ <1 Jdioma no reconocido

i bw Textos potenciaimente generados por la 1A

Nembre del documente: TIC, FERNANDA GOMEL doex Depositante: JACQUELINE DEL ROCIO BACIID Numoro de paiabras: 10.301
1D ded 2937900 BEJEGUEN Numero de caracteres. 66 582
Temato del documento originak: 62,79 k8 Fecha de depésito: 19/12/2023

Tipo de carga: interface
fecha de fin de andlisis: 19/12/2023

Ubicacian de las similitudes en ef documents

Direccién: Campus matriz, La Libertad - prov. Santa Elena - Ecuador
Cédigo Postal: 240204 - Teléfono: (04) 781732 ext 131 f v =
www.upse.edu.ec RUNERY.: TP M. LRS-

T Y B I e e R R T OO,



Apéndice 11 Cronograma
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PERIODO ACADEMICO 2023-2

2023

SEPTIEMBRE

OCTUBRE

NOVIEMBRE

DICIEMBRE

Activ
idades
planificadas

1-16

8-23

5-30

6-21

3-28

00ct-
4Nov

3-18

0-25

7Nov-2Dic

1-16

8-23

5-30

ECHA

Prese
ntacién de
Anteproyecto

Desig
nacién de tutores
y especialistas

Apro
bacién de temas

Desa
rrollo de los
Trabajos de
Integracion
Curricular:

Intro
duccién

Capit
ulo | Marco

Referencial

Capit
ulo Il
Metodologia

Capit
ulo Il Resultados
y Discusion

Concl
usiones,
Recomendacione
sy Resumen

Certif
icado Anti plagio

Entre
ga de informe por
parte de los
tutores

Entre

ga de archivo

de
Diciembre




digital del TIC a
profesor guia

Entre
ga de trabajos de
titulacion a los
especialistas
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Revis
ion y calificacion
de los trabajos

Infor
me de los
especialistas
(calificacion  en
rabrica)

Entre
ga de archivo
digital del Trabajo

H
asta 22 de
Diciembre

final a la
profesora guia

Suste
ntaciéon de los
Trabajos de
Integracion
Curricular

Aplic
acion

recuperacion y
publicaciéon  de
resultados

Ingre
so de
calificaciones en
SGA

Crea
cion de némina
de  estudiantes
aprobados y
reprobados al
final del PAO
2023-2

Entre
ga de Informe
final del docente
Guia al Director

6y27Dic
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