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RESUMEN

La investigacion tiene como objetivo: Establecer el predominio de la gestion del
talento humano en el rendimiento de los colaboradores de la Acuicola de
COFIMAR S.A, Guayaquil, Guayaquil 2020. Se manej6 un ideal de
averiguacion correlacional, con un disefilo no experimental y trasversal.
Resultados y conclusiones: La gestion del talento humano influye significativo
en el rendimiento en la tarea de los colaboradores de la Acuicola de COFIMAR
S.A, Guayaquil, Guayaquil 2020, en un ,788, al nivel 0,01 (bilateral); la gestidén
del talento humano interviene significativamente en el rendimiento en el
contexto de los trabajadores de la Acuicola de COFIMAR S.A., Guayaquil,2020,
en un, 784, al nivel 0,01(bilateral); la gestiébn del talento humano influye
significativamente en los comportamientos contraproducentes de los
trabajadores de la Acuicola de COFIMAR S.A, Guayaquil 2020, en un,744,al
nivel 0,01 (bilateral); la gestién del talento humano influye significativamente en
el rendimiento de los trabajadores de la Acuicola de COFIMAR S.A, Guayaquil
2020, en un ,741, al nivel 0,01 (bilateral). Asimismo, el 49.1% confirman estar
de acuerdo y totalmente de acuerdo que exista una adecuada gestion del
talento humano y; el 49% confirman estar de acuerdo y totalmente de acuerdo

gue exista un adecuado rendimiento.

Palabras claves: Gestion del talento humano, rendimiento, comportamientos.
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ABSTRACT

The research aims to: Determine the influence of human talent management on
the performance of workers at Acuicola de COFIMAR S.A, Guayaquil,
Guayaquil 2020. A type of correlational research was used, with a non-
experimental and cross-sectional design. Results and conclusions: The
management of human talent significantly influences the performance in the
task of the workers of Acuicola de COFIMAR S.A, Guayaquil, Guayaquil 2020,
in a, 788, at the 0.01 level (bilateral); The management of human talent
significantly influences performance in the context of the workers of Acuicola de
COFIMAR S.A., Guayaquil, 2020, in a, 784, at the 0.01 level (bilateral); The
management of human talent significantly influences the counterproductive
behaviors of the workers of the Acuicola de COFIMAR S.A, Guayaquil 2020, in
a, 744, at the 0.01 level (bilateral); The management of human talent
significantly influences the performance of workers at Acuicola de COFIMAR
S.A, Guayaquil 2020, at a, 741, level 0.01 (bilateral). Likewise, 49.1% confirm
that they agree and totally agree that there is adequate management of human
talent and; 49% confirm that they agree and totally agree that there is adequate

performance.

Keywords: Human talent management, performance, behaviors.
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l. INTRODUCCION

En el mundo, hoy mas que nunca, contar con una fuerza laboral competente es
de importancia para las organizaciones, donde el correcto entendimiento de su
rol, asi como la capacidad de adaptarse a un cambiante entorno tecnolégico en
el que se interactia en tiempo real con tecnologias que conectan el mundo
fisico y digital, es un factor determinante para establecer y concretar, los
objetivos estratégicos de cualquier compafia. Y es que una fuerza laboral
habilitada digitalmente fortalece el posicionamiento competitivo, mediante el
desarrollo de capacidades en el talento humano que permite la permanente
reinvencion y evolucion de sus modelos de negocio. Asi, el reto de las
organizaciones estara en mejorar el rendimiento, tanto de la gestion del fuerza
humano, como es eficiencia operativa; a través del liderazgo y el desarrollo de
programas que impulsen las capacidades y habilidades de la fuerza laboral
(Zegarra, 2020).

Es asi que evaluar el rendimiento de los colaboradores es fundamental con
informacion real y fiable para las organizaciones, permitiendo plantear las
medidas apropiadas para el logro de las metas, asi como el poder ubicar de
forma exacta a cada colaborador en los puntos que mas se concuerdan a su
perfil, fortaleciendo los procesos, reduciendo debilidades, motivarl. a los
colaboradores y, en definitiva, resolver los problemas de productividad en las
areas y mejorar el rubro de la empresa (Bizneo, 2020).

En el Perd, la tendencia que mas esta impactando es el aporte del impulso
laboral y la falta de habilidades futuras como motivos principales del fracaso de
las evoluciones empresariales. Si bien el 78% de los colaboradores afirman
que estan aptos para recepcionar nuevas habilidades, el 38% confirma que no
cuenta con el tiempo apropiado para capacitarse, el 34% de los lideres cubren
e invierten en capacitacibn como estrategia con la finalidad que en el futuro
estar preparado, y el 40% desconoce las habilidades que tienen sus
colaboradores y es que, la pandemia y la fluctuacion en el ambito empresarial

estan precipitando los cambios en las compafias a nivel mundial, sobre todo


https://www.bizneo.com/blog/5-claves-motivar-empleados/
https://www.bizneo.com/blog/5-claves-motivar-empleados/

en la forma de cdmo desarrollan su trabajo y por ende como ello permanecera
en el tiempo (Gestion, 2020).

Por lo que se ha formulado la siguiente interrogante: ¢Como interviene la
gestion del talento humano en el rendimiento de los trabajadores de la Acuicola
de COFIMAR S.A, Guayaquil, Guayaquil 20207

La averiguacién se razona teoricamente la constante de gestion del capital
humano, donde Chiavenato (2009), la estructura en cuatro dimensiones
Reclutamiento, Seleccion, Capacitacion, Recompensa, y Evaluacion del
desempeiio y; el rendimiento laboral, Koopmans et al, 2013, citado por Gabiniy
Salessi (2016) la estructura en cuatro dimensiones: Rendimiento en la labor,

Rendimiento en el argumento, y Comportamientos desacertados.

Para responder la interrogante se ha disefiado como centro: Establecer la
autoridad del mandato del talento humano en el rendimiento de los
colaboradores de la Acuicola de COFIMAR S.A, Guayaquil, Guayaquil 2020 vy;
sus objetivos especificos: Establecer la autoridad de la gestion del talento
humano en el rendimiento en la tarea de los colaboradores de la Acuicola de
COFIMAR S.A, Guayaquil, Guayaquil 2020; Establecer la autoridad de la
gestion del talento humano en el rendimiento en el contexto de los
colaboradores de la Acuicola de COFIMAR S.A, Guayaquil, Guayaquil 2020 vy;
Establecer la autoridad de la gestion del talento humano en los
comportamientos contraproducentes de los colaboradores de la Acuicola de
COFIMAR S.A, Guayaquil, Guayaquil 2020.

Por ultimo se ha proyectado como hipoétesis: La gestion del talento humano
interviene significativamente en el rendimiento de los colaboradores de la
Acuicola de COFIMAR S.A, Guayaquil, Guayaquil 2020.


https://www.redalyc.org/jatsRepo/290/29058775014/html/index.html#redalyc_29058775014_ref14

. MARCO TEORICO

Los antecedentes a nivel internacional, tenemos que, Gabini y Salessi (2016)
en el articulo “Confirmacion de la Nivel de Fruto Laboral Particular en
Trabajadores Argentinos”. Tuvo como meta: Examinar las pertenencias
psicométricas de la escala de utlidad. La investigacion fue exploratoria.
Concluye que, una estructura apropiada en el utilidad en la tarea: a = .76,
comportamientos contraproducentes: a = .76, y rendimiento en el argumento: a
= .72, confirma ser una medida confiable del rendimiento percibido.

Diaz, Carbajal y Echevarria (2017) en el articulo “Seguridad y salud
ocupacional en la productividad laboral en la Municipalidad Provincial de
Chiclayo, 2016”, Tuvo como objetivo: decretar la influencia del plan de
desarrollo de capacitacion en el rendimiento laboral. La investigacion fue de
tipo explicativo y aplicado con un esquema pre experimental. Concluyen que,
se aplicé un Plan de Desarrollo de Capacitacion en Seguridad y Salud
Ocupacional, basado en seguridad, Moral, Reduccién de costos, Supervision,
Informacién y Gestion, lo cual contribuyd significativamente en el incremento
laboral en un 50%. Al evaluar los resultados alcanzados después del estimulo
aplicado para comprobar su efectividad, podemos observar que el incremento
del rendimiento ha crecido en un 44%, es decir antes el nivel era de 8% luego
de aplicar el plan sube a un 35%, en resumen los resultados de la investigacién

han sido satisfactorios al lograr un significativo incremento.

Los antecedentes a nivel nacional, tenemos que Santos (2017) en la
investigacion “Gestion de valor de personas y su suceso en la productividad de
los trabadores en las bodegas Aguirre en el Canton Babahoyo en el afio 2016”.
Tuvo como objetivo: Fijar cdmo incurre la gestion de valor humanos en el
utilidad. La investigacion fue de tipo correlacional. Concluye que, la gestion de
recursos humanos, interviene en el beneficio laboral de forma positiva en los
colaboradores; la conveniente concentracion de los métodos de gestion de
recursos humanos beneficia el ambiente profesional de los trabajadores de la
compafia y; la capacitacion a los colaboradores utilizando habilidades para
incrementar la productiva laboral permitira optimar las ventas de los depdsitos

Aguirre.



Quezada (2017) en la investigacion “Modelo de gestién del talento humano
para mejorar la productividad laboral de la empresa Distemca S.A.”. Tuvo como
objetivo: Plantear un tipo de gestién del talento humano para perfeccionar el
rendimiento. La exploracion fue de tipo cualitativo, observacional, de campo y
exploratoria. Concluye que, el 40% de los colaboradores confirman que los
instrumentos de reclutamiento no son las apropiadas, otro componentes es que
el 25% manifiestan que solo realizan trabajo segun indicaciones de tus
superiores; se desarrollan procesos aislados, sin estimulacién y capacitacion
que desarrollen la productividad y desempefio.

Naranjo y Amador (2013) en la investigacion “Elaboracion de un manual de
procesos de reclutamiento y seleccion de personal, con la finalidad de mejorar
el utilidad laboral y econémico de la empresa Plasticos Reyes Moya C.A”. Tuvo
como objetivo: Establecer el suceso del transcurso de incorporacion y seleccion
en la utilidad laboral y econémica. La averiguacion fue de tipo descriptivo y de
campo. Concluye gue, el desconocimiento sobre la seguridad en sus funciones
en el interior de la empresa, se genera por la inexactitud de un manual de
puestos y de reclutamiento generando una deficiente eleccion de personal y;
sin un instrumento de evaluacién de desempefio obstaculizando el célculo del
rendimiento laboral de los colaboradores en cada una de sus plazas, evitando

alcanzar las metas empresariales.

En la investigacion las bases teoricas desarrolladas en relacion a Gestion del
capacidad humano, Chiavenato (2009), describe como las politicas y practicas
Es el acumulado de politicas y experiencias necesarias para administrar
compromisos gerenciales relacionados con personas o recursos.

Las dimensiones de la gestién del talento humano, segun Chiavenato (2009),
son: 1. Reclutamiento: que es la etapa de comunicar y trascender y ofrecer
oportunidades de trabajo en el mercado laboral, atrayendo a los candidatos al
proceso de seleccion; 2. Seleccion: que radica en distinguir a los mejores
aspirantes para la organizacion, instituido por una serie de etapas con diversas
elecciones, determinando el costo operacional y los beneficios que ofrece; 3.
Capacitacion: que es la etapa sistematica de mejora del comportamiento de los
individuos para que logren los objetivos de la organizacién, modificando el

comportamiento; 4. Recompensa: es la accion de retribuir a través de un

4
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premio 0 reconocimiento por las acciones positivas de un colaborador. La
recompensa mas comun es la remuneracion, existen otras de manera directa,
como el salario, los estimulos y, como las vacaciones, reposo retribuido,
subvenciones, etc. y; 5. Evaluacion del desempefio: que informa el valor del
trabajo de cada colaborador en relacion a las dinamismos desarrolladas, y de
los objetivos y efectos que debe lograr, y de su potencial adelanto; es un
sistema que ofrece apreciar, la exquisitez de las caracteres de un colaborador
en la contribucion del desarrollo de la organizacion.

La variable rendimiento laboral, Chiavenato, 2009, citado por Garnica (2018) es
la capacidad de produccion y generacién de los colaboradores en un tiempo

gue le permita alcanzar los objetivos planteados.

La dimensiones del rendimiento laboral, segin Koopmans et al, 2013, citado
por Gabini y Salessi (2016) ampliaron un herramienta genéricamente para
valorar el ideado. De compromiso a la operacionalizacion elaborada por los
escritores, el RL estd compuesto por las sucesivos cuatro dimensiones: 1.
Rendimiento en la tarea: que engloban las direcciones innatas a las labores
técnicas del puesto, 2. Rendimiento en el contexto: funciones dirigidas a
conservar el situacién interpersonal y psicolégico donde se desarrolla el médula
técnico y, 3. Comportamientos contraproducentes: refieren a toda accion

intencional de un trabajador distinta a los legitimos intereses de la misma.



. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion
La indagacion, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) es de tipo
correlacional, para relacionar variable gestion del talento humano sobre el

Rendimiento profesional, respondiendo a una hipotesis correlacional.

Disefio de investigacion
La averiguacion, segun Hernadndez, Fernandez y Baptista (2014) se basa en un
disefio no experimental, transversal; no experimental: sin maniobrar las

variables y; trasversal: porque se realizara en un tiempo unico y determinado.

3.2. Variables y operacionalizacion

Definicion conceptual

Variable independiente. Gestidn del talento humano

Es el acumulado de manejos y destrezas necesarias para dirigir cargos
gerenciales conexos con sujetos o recursos (Chiavenato, 2009).

Variable dependiente. Rendimiento laboral

Es la capacidad de produccién y generacion de los colaboradores en un tiempo
que le permita conseguir los objetivos planteados (Chiavenato, 2009, citado por
Garnica, 2018).

Definicion operacional

Variable independiente. Gestion del talento humano

Es la capacidad del empleado para causar, hacer, terminar y generar trabajo en
el lapso estimado que permita la obtencién de los objetivos propuestos
(Chiavenato, 2009, citado por Garnica, 2018).

Los indicadores desarrollados en la variable fueron: Atractividad de candidatos
con competencias; Abastecimiento de candidatos con competencias;

6



Incremento del capital humano; Adecuadas competencias; Disposicion de
competencias; Desarrollo de competencias individuales; Disponibilidad de
competencias; Rapidez de creacion y desarrollo de competencias; Creacion de
nuevas competencias; Atraccion de talentos para retenerlos; Motivacion y logro
en participacion y compromiso; Aumento de la calidad y productividad; Equidad
y justicia en el trato; Cumplimiento de leyes laborales; Apoyo al logro de
objetivos; Evaluacion en el puesto; Estimacion de cualidades; Contribucion al
desarrollo; Aplicabilidad de competencias y; Adecuada aplicacion de

competencias.

La escala utilizada fue ordinal.

Variable dependiente. Rendimiento laboral
Es el proceso de la utilidad en la tarea, en el contexto, sobre conductas

adversas y rendimiento adaptativo.

Los indicadores desarrollados en la variable fueron: Nivel de conductas innatos
a las tareas técnicas del puesto; Mantenimiento del ambiente interpersonal y

psicoldgico; Intencionalidad de la accion y; Legitimidad de los intereses.

La escala utilizada fue la ordinal.

3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacién

Segun Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) es ligado de todos los
asuntos que coinciden con una sucesion de detalles. En la investigacion se
determinaron un numero de 206 trabajadores de la Acuicola de COFIMAR S.A,
Guayaquil, 2020.

Criterios de inclusion

Que estén en planillas



Criterios de exclusioén

Los que no tienen méas de un afio de estar laborando en la empresa.

Muestra

Segun Herndndez, Fernandez, y Baptista (2014) es el subgrupo de los
individuos del cual se recogen los datos y debe ser caracteristico de ésta. En la
investigacion se determind un ejemplar de 51 trabajadores de la Acuicola de
COFIMAR S.A, Guayaquil, 2020.

Muestreo
Para establecer la muestra se consider6 un muestreo probabilistico con formula

de poblacion finita (Anexo 2)

Unidad de anélisis
El rendimiento laboral de los trabajadores de la Acuicola de COFIMAR S.A,
Guayaquil, 2020.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnicas
Encuesta: Servira para determinar cémo la gestion del talento humano tiene

una analogia significativa con el rendimiento laboral de los trabajadores.

Instrumentos
Cuestionario: Constituido por 48 items a partir de los indicadores disefiados,

detallados en la operacionalizacion de variables.



3.5. Procedimientos

Se tendrd una reunion previa con el administrador para determinar dia y hora
de aplicacion del instrumento, posteriormente se tabulara, depurando aquellas
encuestas que no lograron cumplir con lo proyectado, para pasarlo al SPSS, y
disefiar las tablas y figuras con sus respectivos examenes e interpretacion de

los resultados.

3.6. Métodos de analisis de datos
Se considero utilizar el método de coeficiente de correlacion de Pearson y Alfa
de Cronbach para medir tanto la confiabilidad y validez del instrumento tanto en

la prueba piloto como las encuestas en su totalidad.

3.7. Aspectos éticos

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), fueron:

a) Responsabilidad: Siendo efectivos en la utilizaciébn de recursos y en la
aplicacion de lo que se ha proyectado realizar.

b) Honestidad: Siempre y primero el fin colectivo con la transparencia
requerida.

c) Confidencialidad: El nombre de la institucion, serd lo principal en el

cuidado de su imagen y trayectoria.



V. RESULTADOS

Antes de resolver los objetivos, confirmaremos la fiabilidad del instrumento.

Tabla 1: Resumen de procesamiento de casos

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 51 100,0
Excluido 0 ,0
Total 51 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,993 37

Su prototipo el alfa de Cronbach del instrumento aplicado a la poblacién, el cual
tiene un valor de 0.993, es decir, 99.3% con 37 elementos (items), lo cual

sefala que el instrumento aplicado tiene validez.
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Objetivo especifico 1: Determinar la influencia de la gestién del talento

humano en el rendimiento en la tarea de los trabajadores de la Acuicola

de COFIMAR S.A, Guayaquil, Guayaquil 2020.

Tabla 2: Influencia de la gestion del talento en el rendimiento en la tarea

VI. Gestion del D1VD.
Talento Rendimiento
Humano en la tarea
VI. Gestién del Talento Correlacién de Pearson 1 788"
Humano Sig. (bilateral) ,000
N 51 51
D1VD. Rendimiento en la  Correlacion de Pearson 788" 1
tarea Sig. (bilateral) ,000
N 51 51

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La influencia (correlacion) de la gestion del talento humano en el rendimiento

en la tarea de los trabajadores de la Acuicola de COFIMAR S.A, Guayaquil,

Guayaquil 2020, es un ,78.8%, siendo significativo y alto y directa al nivel 0,01

(bilateral).
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Objetivo especifico 2: Determinar la influencia de la gestién del talento

humano en el rendimiento en el contexto de los trabajadores de la
Acuicola de COFIMAR S.A, Guayaquil, Guayaquil 2020.

Tabla 3: Influencia de la gestion del talento en el rendimiento en el contexto

VI. Gestion del Talento

Humano

D2. Rendimiento en el

contexto

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

VI. Gestion del D2.
Talento Rendimiento
Humano en el contexto

1 784"
,000
51 51
784" 1
,000
51 51

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La influencia (correlacion) de la gestion del talento humano en el rendimiento

en el contexto de los colaboradores de la Acuicola de COFIMAR S.A,

Guayaquil, Guayaquil 2020, es un ,78.4%, siendo significativo y alto y directa al

nivel 0,01 (bilateral).

12



Objetivo especifico 3: Determinar la influencia de la gestién del talento
humano en los comportamientos contraproducentes de los trabajadores
de la Acuicola de COFIMAR S.A, Guayaquil, Guayaquil 2020.

Tabla 4: Influencia de gestion talento en comportamientos contraproducentes.

D3VD.
Comportamien
VI. Gestion del tos
Talento contraproduce
Humano ntes
VI. Gestién del Talento  Correlacién de Pearson 1 744"
Humano Sig. (bilateral) ,000
N 51 51
D3VD. Comportamientos  Correlacién de Pearson 744" 1
contraproducentes Sig. (bilateral) ,000
N 51 51

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La influencia (correlacion) de la gestion del talento humano en los
comportamientos contraproducentes de los trabajadores de la Acuicola de
COFIMAR S.A, Guayaquil, Guayaquil 2020, es un ,74.4%, siendo significativo y

alto y directa al nivel 0,01 (bilateral).
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Objetivo general: Determinar la influencia de la gestion del talento
humano en el rendimiento de los trabajadores de la Acuicola de COFIMAR
S.A, Guayaquil, Guayaquil 2020.

Tabla 5: Influencia de la gestién del talento humano en el rendimiento

VI. Gestién del VD.
Talento Rendimiento
Humano laboral
VI. Gestién del Talento Correlacién de Pearson 1 7417
Humano Sig. (bilateral) ,000
N 51 51
VD. Rendimiento laboral ~ Correlacién de Pearson 7417 1
Sig. (bilateral) ,000
N 51 51

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La influencia (correlacion) de la gestion del talento humano en el rendimiento
de los trabajadores de la Acuicola de COFIMAR S.A, Guayaquil, Guayaquil
2020, es un ,74.1%, siendo significativo y alto y directa al nivel 0,01 (bilateral).

14



Analisis descriptivo de las variables

Tabla 6: VI. Gestiéon del Talento Humano

Frecuenci Porcentaj Porcentaje @ Porcentaje

a e valido acumulado
Véalido Muy en Desacuerdo 3 59 59 59

En Desacuerdo 12 23,5 23,5 29,4

Ni de Acuerdo , ni en 11 21,6 21,6 51,0
Desacuerdo

De Acuerdo 24 47,1 47,1 98,0
Muy De Acuerdo 1 2,0 2,0 100,0
Total 51 100,0 100,0

Figura 1: VI Gestion del Telnto Humano

50

Porcentaje

Muy en EnDesacuerdo  Ni de Acuerdo  ni De Acuerdo Muy De Acuerdo
Desacuerdo en Desacuerdo

VI. Gestion del Telnto Humano

Del total de encuestados, el 29.4% manifiesta en desacuerdo y totalmente en
desacuerdo en que exista una adecuada gestion del talento humano; mientras

el 49.1% confirman estar de acuerdo y totalmente de acuerdo que si existe.
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Tabla 7: VD. Rendimiento laboral

Frecuenci Porcentaj Porcentaje @ Porcentaje
a e valido acumulado
Valido Muy en Desacuerdo 3 59 59 59
En Desacuerdo 12 23,5 23,5 29,4
Ni de Acuerdo , ni en 11 21,6 21,6 51,0
Desacuerdo
De Acuerdo 23 45,1 45,1 96,1
Muy De Acuerdo 2 3,9 3,9 100,02
Total 51 100,0 100,0

Figura 2:

S0

Porcentaje

Muy en En Desacuerdo
Desacuerdo

VD. Rendimiento laboral

en Desacuerdo

VD. Rendimiento laboral

MNi de Acuerdo |, ni De Acuerdo Muy De Acuerdo

Del total de encuestados, el 29.4% manifiesta en desacuerdo y totalmente en

desacuerdo en que exista un adecuado rendimiento; mientras el 49% confirman

estar de acuerdo y totalmente de acuerdo que si existe.
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V. DISCUSION

La influencia (correlacion) de la gestion del talento humano en el rendimiento
de los colaboradores de la Acuicola de COFIMAR S.A, Guayaquil, Guayaquil
2020, es un ,74.1%, siendo significativo y alto y directa al nivel 0,01 (bilateral),
denotados en el 49.1% confirman estar de acuerdo y totalmente de acuerdo
gue exista una adecuada gestion del talento humano y el 49% confirman estar
de acuerdo y totalmente de acuerdo que exista un adecuado rendimiento; lo
gue coincide con lo que expresa (Zegarra, 2020), que mediante el desarrollo de
capacidades en el talento humano que permite la permanente reinvencion y
evolucion de sus modelos de negocio. Asi, el reto de las organizaciones estara
en mejorar el rendimiento, tanto de la gestion del capital humano, como la
eficiencia operativa; a través del liderazgo y el desarrollo de programas que
impulsen las capacidades y habilidades de la fuerza laboral.

Por otro lado, la gestion del talento humano interviene significativa en el
rendimiento en la tarea de los trabajadores de la Acuicola de COFIMAR S.A,
Guayaquil, Guayaquil 2020, en un ,788, al nivel 0,01 (bilateral); asimismo, la
gestion del talento humano en el rendimiento influye significativa en el contexto
de los trabajadores de la Acuicola de COFIMAR S.A, Guayaquil, Guayaquil
2020, en un ,784, al nivel 0,01 (bilateral) y; la gestién del talento humano influye
significativamente en los comportamientos contraproducentes de los
trabajadores de la Acuicola de COFIMAR S.A, Guayaquil, Guayaquil 2020, en
un ,744, al nivel 0,01 (bilateral).

Lo antes mencionado, confirma lo que describe (Bizneo, 2020) que evaluar el
rendimiento de los colaboradores es fundamental con informacion real y fiable
para las organizaciones, permitiendo plantear las medidas apropiadas para el
logro de las metas, asi como el poder ubicar de forma exacta a cada
colaborador en los puestos que mas se ajustan a su perfil, fortaleciendo los
procesos, reduciendo debilidades, motivar a los colaboradoresy, en
definitiva, resolver los problemas de productividad en las areas y mejorar el
rubro de la empresa y; reafirmandose con lo descrito por Santos (2017) que
concluye que, la gestion de recursos humanos, interviene en el rendimiento

laboral de forma positiva en los colaboradores
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https://www.bizneo.com/blog/5-claves-motivar-empleados/

VI.

CONCLUSIONES

La gestion del talento humano influye significativamente en el
rendimiento en la tarea de los colaboradores de la Acuicola de
COFIMAR S.A, Guayaquil, 2020, en un 0,788, al nivel 0,01 (bilateral).
Siendo el rendimiento en la tarea la variable que describe las

conductas intactas a las tareas netas del puesto de trabajo.

Existe un alto nivel de influencia en la escala de Pearson en un
0,784, al nivel 0,01 (bilateral). La gestion del talento humano influye
significativamente en el rendimiento en el contexto de los
trabajadores de la Acuicola de COFIMAR S.A, Guayaquil 2020.
Siendo en el rendimiento en el contexto la variable que describe las
funciones dirigidas a conservar el ambiente interpersonal vy

psicolégico donde se desarrolla el nucleo técnico.

Existe un alto nivel de influencia a escala de Pearson de 74.4%
(Bilateral) de la gestion del talento humano sobre los comportamiento
contraproducente de los trabajadores la Acuicola de COFIMAR S.A,
Guayaquil 2020, siendo los comportamiento contraproducente las
variable que describe toda accion intencional de un trabajador
distintas a los legitimo intereses de la misma, influenciado por la

gestion del departamento de talento humano
La gestion del talento humano influye significativamente en el

rendimiento de los trabajadores de la Acuicola de COFIMAR S.A,
Guayaquil, Guayaquil 2020, en un 0,741, al nivel 0,01 (bilateral).
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VII.

RECOMENDACIONES

1.

Plantear estrategia de motivacion y desarrollo de los trabajadores de
la Acuicola de COFIMAR S.A, Guayaquil, Guayaquil 2020 y medir su

nivel de influencia sobre el rendimiento.

Investigar las motivaciones sociales, culturales y econémicas que
llevas a los trabajadores de la Acuicola de COFIMAR S.A,

Guayaquil, a tomar acciones contraproducentes.

Investigar las motivaciones interpersonales que llevas a los
trabajadores de la Acuicola de COFIMAR S.A, Guayaquil, a tomar

acciones contraproducentes.
Realizar ajuste en los mecanismos de comunicacion de la empresa

COFIMAR para mejorar rendimiento de los trabajadores Acuicola de
COFIMAR S.A., Guayaquil.
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Anexo 1: Operacionalizacién de variables

VARIABLES DE
ESTUDIO

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSION

INDICADOR

ESCALA DE
MEDICION

Gestion del talento
humano

Es el conjunto de politicas y
practicas necesarias para dirigir
cargos gerenciales
relacionados con personas o
recursos (Chiavenato, 2009).

Es la préactica procesos
de reclutamiento,
seleccion, capacitacion,
recompensas y
evaluacion de
desempefio.

Reclutamiento

Atractividad de candidatos con competencias

Abastecimiento de candidatos con competencias

Seleccion

Incremento del capital humano

Adecuadas competencias

Disposicion de competencias

Capacitacion

Desarrollo de competencias individuales

Disponibilidad de competencias

Rapidez de creacion y desarrollo de

competencias

Creacién de nuevas competencias

Recompensa

Atraccién de talentos para retenerlos

Motivacion y logro en participacion y compromiso

Aumento de la calidad y productividad

Equidad y justicia en el trato

Cumplimiento de leyes laborales

Apoyo al logro de objetivos

Evaluacién de
desempefio

Evaluacién en el puesto

Estimacién de cualidades

Contribucién al desarrollo

Aplicabilidad de competencias

Adecuada aplicacién de competencias

Rendimiento laboral

Es la capacidad de produccion
y generacion de los
colaboradores en un tiempo
gue le permita alcanzar los
objetivos planteados
(Chiavenato, 2009, citado por
Garnica, 2018).

Es el proceso del
rendimiento en la tarea,
en el contexto, sobre
comportamientos
adversos y rendimiento
adaptativo.

Rendimiento en la
tarea

Nivel de conductas inherentes a las tareas

técnicas del puesto

Rendimiento en el
contexto

Mantenimiento del ambiente

psicoldgico

interpersonal y

Comportamientos
contraproducentes

Intencionalidad de la accion

Encuesta
Cuestionario

Escala de Likert
dellal5

Fuente: Base Teorica

Elaboracion Propia
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Anexo 2: Férmula de poblacién finita cuantitativa

Z2p*q*N
n=
e2(N-1)+Z2*p*q
n= (1.645)>* 0.5 * 0.5 * 206

(0.1)? (206-1) + (1.645)** 0.5 * 0.5

n=>51
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Anexo 3: VARIABLE INDP. GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSION

INDICADOR

ITEM

1

2

Reclutamiento

Atractividad de
candidatos con
competencias

La empresa comunica y ofrece oportunidades
de trabajo en el mercado, atrayendo a los
candidatos al proceso de seleccion

La empresa determina las necesidades
actuales y futuras de reclutamiento, con
informacién suministrada por la planificacion
de recursos humanos y analisis de los puestos

La empresa suministra el nimero suficiente de
personas cualificadas para los puestos a
cubrir, con el minimo coste para la
organizacion

Abastecimiento de
candidatos con

La empresa aumenta la tasa de éxito en el
proceso de seleccion, al reducir el nimero de

: candidatos con insuficiente 0 excesiva
competencias P
cualificacion

Adecuadas La empresa busca solucionar la adecuacion

competencias

del hombre al trabajo

Seleccion Disposicion de La empresa busca solucionar la eficiencia del
competencias hombre en el cargo
Desarrollo de La empresa desarrolla  competencias
competencias S P P
S individuales
individuales
Disponibilidad de La empresa cuenta con disponibilidad de
. .7 competencias competencias para aplicar
Capacitacion Rapidez de creacion y . -
La empresa promueve la rapidez de creacion y
desarrollo de desarrollo de competencias
competencias P
Creacién de nuevas |La empresa crea nuevas competencias
competencias laborales
Atraccion de talentos |La empresa brinda mejores condiciones,
para retenerlos reconoce logros y apoya al desarrollo
Motivacion y logro en La empresa promueve estimulos para lograr el
participacion y presap P g
; compromiso
compromiso
Aumento de la calidad | La empresa busca producir mas satisfactores
Recompensa y productividad €CON Menos recursos
P Equidad y justiciaen |La empresa atenta las desigualdades,
el trato buscando la igualdad

Cumplimiento de
leyes laborales

La empresa conoce y tiene muy claro cdmo
actuar en caso de acciones positivas y/o
logros que se puede actuar de diferentes
formas

Apoyo al logro de

La empresa establece objetivos que motiven

objetivos
Evaluacién en el La empresa cuenta con un procedimiento que
puesto determine el valor relativo
Estimacioén de La empresa valora o aprecia que se realiza de
cualidades algo
Evaluacion de Contribucién al La empresa tiene el compromiso con la
~ desarrollo sostenibilidad
desempeiio Aplicabilidad de La empresa desarrolla de manera practica las
competencias competencias

Adecuada aplicacion
de competencias

La empresa tiene en cuenta la combinacion de
tres elementos: conocimiento, habilidad y
actitud.

Fuente: Base Teorica

Elaboracién Propia
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Anexo 4: VARIABLE DEP. RENDIMIENTO LABORAL

ITEMS

1

Rendimiento en la tarea

Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo vy el

esfuerzo necesarios

Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas

Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes

Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin

gue me lo pidieran

En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr

Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados

Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo

Rendimiento en el contexto

Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y

forma

Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas

Participé activamente de las reuniones laborales

Mi planificacién laboral fue 6ptima

Comportamientos contraproducentes

Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo

Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis compafieros

Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo

Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de

enfocarme en las cosas positivas

Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no

pertenecia a la empresa
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Anexo 5: Dimensiones de la variable independiente. Gestién del

talento humano

D1. Reclutamiento

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Muy en Desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0
En Desacuerdo 16 31,4 31,4 33,3
Ni de Acuerdo , ni en 12 23,5 23,5 56,9
Desacuerdo
De Acuerdo 18 35,3 35,3 92,2
Muy De Acuerdo 4 7,8 7,8 100,0
Total 51 100,0 100,0

D1. Reclutamiento

40

Porcentaje

Muy en En Desacuerdo  Nide Acuerdo | ni De Acuerdo Muy De Acuerdo
Desacuerdo en Desacuerdo

D1. Reclutamiento
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D2. Seleccion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Muy en Desacuerdo 9 17,6 17,6 17,6
En Desacuerdo 16 31,4 31,4 49,0
Ni de Acuerdo , ni en 8 15,7 15,7 64,7
Desacuerdo
De Acuerdo 17 33,3 33,3 98,0
Muy De Acuerdo 1 2,0 2,0 100,0
Total 51 100,0 100,0

Porcentaje

40

Muy en
Desacuerdo

D2. Seleccidén

EnDesacuerdo  Nide Acuerdo | ni
en Desacuerdo

D2. Seleccion

De Acuerdo

Muy De Acuerdo
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D3. Capacitacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Muy en Desacuerdo 2 3,9 3,9 3,9
En Desacuerdo 15 29,4 29,4 33,3
Ni de Acuerdo , ni en 12 23,5 23,5 56,9
Desacuerdo
De Acuerdo 20 39,2 39,2 96,1
Muy De Acuerdo 2 3,9 3,9 100,0
Total 51 100,0 100,0

Porcentaje

MUy en
Desacuerdo

D3. Capacitacion

En Desacuerdo  Nide Acuerdo | ni
en Desacuerdo

D3. Capacitacién

De Acuerdo

Muy De Acuerdo
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D4. Recompensa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Muy en Desacuerdo 2 3,9 3,9 3,9
En Desacuerdo 15 29,4 29,4 33,3
Ni de Acuerdo , ni en 12 23,5 23,5 56,9
Desacuerdo
De Acuerdo 21 41,2 41,2 98,0
Muy De Acuerdo 1 2,0 2,0 100,0
Total 51 100,0 100,0

Porcentaje

30

Muy en
Desacuerdo

D4. Recompensa

EnDesacuerdo  Nide Acuerdo | ni
en Desacuerdo

D4. Recompensa

De Acuerdo

Muy De Acuerdo
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D5. Evaluacion de desempefio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Muy en Desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0
En Desacuerdo 16 31,4 31,4 33,3
Ni de Acuerdo , ni en 13 25,5 25,5 58,8
Desacuerdo
De Acuerdo 20 39,2 39,2 98,0
Muy De Acuerdo 1 2,0 2,0 100,0
Total 51 100,0 100,0

Porcentaje

Muy en
Desacuerdo

D5. Evaluacion de desempefio

EnDesacuerdo  Nide Acuerdo | ni
en Desacuerdo

De Acuerdo

D5. Evaluacion de desempefio

Muy De Acuerdo
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Dimensiones de la variable dependiente. Rendimiento

D1VD. Rendimiento en la tarea

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Muy en Desacuerdo 2 3,9 3,9 3,9
En Desacuerdo 14 27,5 27,5 31,4
Ni de Acuerdo , ni en 11 21,6 21,6 52,9
Desacuerdo
De Acuerdo 23 45,1 45,1 98,0
Muy De Acuerdo 1 2,0 2,0 100,0
Total 51 100,0 100,0

Porcentaje

a0

Muy en
Desacuerdo

D1VD. Rendimiento en la tarea

En Desacuerdo  Nide Acuerdo | ni
en Desacuerdo

De Acuerdo

D1VD. Rendimiento en la tarea

Muy De Acuerdo
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D2. Rendimiento en el contexto

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Muy en Desacuerdo 4 7,8 7,8 7.8
En Desacuerdo 12 23,5 23,5 31,4
Ni de Acuerdo , ni en 11 21,6 21,6 52,9
Desacuerdo
De Acuerdo 23 45,1 45,1 98,0
Muy De Acuerdo 1 2,0 2,0 100,0
Total 51 100,0 100,0

D2. Rendimiento en el contexto

30

Porcentaje

Muy en EnDesacuerdo  Nide Acuerdo | ni De Acuerdo Muy De Acuerdo
Desacuerdo en Desacuerdo

D2. Rendimiento en el contexto
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D3VD. Comportamientos contraproducentes

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Muy en Desacuerdo 3 5,9 59 5,9
En Desacuerdo 12 23,5 23,5 29,4
Ni de Acuerdo , ni en 11 21,6 21,6 51,0
Desacuerdo
De Acuerdo 24 47,1 47,1 98,0
Muy De Acuerdo 1 2,0 2,0 100,0
Total 51 100,0 100,0

Porcentaje

50

MUy en
Desacuerdo

D3VD. Comportamientos contraproducentes

En Desacuerdo  Nide Acuerdo | ni
en Desacuerdo

De Acuerdo

D3VD. Comportamientos contraproducentes

Muy De Acuerdo
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Anexo 6:
Trabajadores de recursos humanos de la empresa de COFIMAR S.A.

Guayaquil, llenando encuesta de conformidad
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Anexo 7: MATRIZ DE VALIDACION
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ANEXO

 VARIABLE INDP. GESTION DEL TALENTO HUMANO

ANEXO 4, VARIABLE DEP. RENDIMIENTO LABORAL

ITEMS 1

Rendimiento en la tarea

Fui capaz de hacer bien mi rabajo porque le dedique el fempo y ¢l
esfierzo necesarios

Se me ocurieron soluciones creafivas frente a los nuevos problemas

Se me: ocurieron soluciones creafivas frente a los nusvos problemas

Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes

Cuando feminé con el trabajo asignado, comence nuevas fareas sin
que me lo pidieran

En mitrabajo, tuve en mente los resuitados que debia lograr

Trabajé para mantener mis conocimientos labarales actualizados

Sequi buscando nuevos desafios en mi frabajo

Comportamientos contraproducentes

Me queje de asuntos sin importancia en el frabajo

Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis compafieros

Agrande los problemas que s presentaron en el rabajo

Me concentré en los aspectos negativas del rabajo, en lugar de
enfocame en las cosas posifivas

Camentg aspectos negafives de mi frabajo con gente que no
perenecia a la empresa

Rendimiento en el contexto

Planifique mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en fiempo y
forma

Trabajé para mantener mis habiidades laborales actualizadas

Paricipe activamentz de las reuniones laborales

i planficacion [zDoral fue optima

DIMENSION | INDICADOR [TEM 1
5 empresa comuniza y afece aportunidades
d2 trabijo en & mercady, airayendo a o
candidatos 3 praoeso de selaocion
- (3 emoress defeming a5 necesifades
w‘?ﬁ"mﬁ attiales y furas de redfutamiento, con
SEAEE CON | i cyinistada o panfacin |
Reclaient COMPEENCRS | e hamanos y andisi de ks pussios
ecliamiento (3 empresa suminizira &l numero suficentz g2
personas cualficadas para Ios puestos a cub,
con el minima coste pira s rganizacin
- 13 empresa aumenta 2 f2ea ge e &0 €
M;;Eﬁg;]?;f praoes0 de seleceion, 3 redued &l nimerg e
: candidatos con insufcente o excesha
COMEENGES | et
Bleviadas | L3 empresa busca solucionar Ta adecuacion g
" conpetzniias | hambre alfrabap
Seleccion Dispusicinde | (3 empresa Rusea soluoionar T2 eivenca gel
competencias | hambreenelcargo
Desarmollo e 3 — -
onpetas o Hen;pra,a esamla  competencizs
i | A
Dizponcilidadde [La emoress coenta oo disponilidad o
4o COMpEIENGEs | competencias pars aphear
Capacacion Riapitez e creacany 3 [ —"
. : emp‘r‘sdaprurruevea.mp o creation y
gl samally de competencias
Creariondenuevas (3 empress o=z muevas compelencas
competencas | lahorles
Airaceidn de talentos (L3 enpresa brinda mejores condiiones,
para rekeneros | reconoe logros y apoya al desamollo
Mm;::ﬁ;:r}gﬁ'; M Enpresa promuzy estmuigs para ograr el
o campronisa
Aumenta g T2 czldad | (2 enpresa busca producr mas safsfactores
Recompensa | _yprodustiidad | conmenos reaursos
Euidadyjistien [ (3 empresa alenls s desipuadades,
ERE buszanda 3 fualdad
. (3 2mpresa canace y Tene muy daro camg
E‘teumphlgn‘\]enrg:ée CNUAF N oas0 O ae2iunes pasiias yio logros
1 QU 58 pueds achusr d diferentss fomas
Fpopoallogede T, " ‘
i |3 empresa establzce objefios que motien
Fvaacon 2n el | L3 empress cuenta con un procedimiznio que|
plesty determine el valor relativo
Estimacign 2 | La empresa valora 0 aprecia que s realia g
wilidzdes [
1 Conirbucional [ La empresa fene & campramizo oon
Bt | " | e
desempeno Apleabiidadde | (3 empress desamola dz manera pracica
competEnGEs | conpetencizs
- | L& empresa fene en cuentz [ cambinaciin g
Adzcyads apliacion .
S |fes elementos: conacimizato, hebibdad y
e competencias sl

Fuerfe Base Tedica
Eiboracion Propia
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NOMBRE DEL INSTRUMENTO: "Cuestionaric para medir £l rendimienta labora
e los trabajadores de la Acuicola de COFIMAR

OBJETIVO: El rendimiento fabaral d los trabajadares de fa Acuicola de
COFIMAR 5.4, Guayaqui, 2020

DIRIGIDO A: Trabajadares de 3 Acuicala de COFIMAR 5.4, Guayaaul, 2020.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: _
PUICON LLONTOP VICTOR ENRIQUE

(GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
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VARIABLE INDP. GESTION DEL TALENTO HUMANO

ANEX0 4, VARIABLE DEP. RENDIMIENTO LABORAL

ITEMS

1

Rendimiento en la tarea

Fui capaz de hacer bien mi frabajo porque Ie dediqué el fempa y el
esfuerzo necesarios

Se me ocuieron soluciones creafivas frente a los nuevos problemas

Se me ocumieron soluciones creafivas frente a los nuevos problemas

Cuando pude reafice tareas laborales desafiantes

Cuando terminé con ¢l frabajo asignado, comence nuevas fareas sin
que me lo pidieran

En mitrabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr

Trabajé para mantener mis conacimignios [aborales actualizados

Sequi buscando nuevos desafios en mifrabajo

Comportamientos contraproducentes

M quejé de asuntos sin importancia en el rabajo

Camenté aspactos negativas de mi trabajo con mis companieros

Agrandé los problemas que e presentaron en el frabajo

Me concentre en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de
enfocame en las cosas positivas

DIMENSION | INDICADOR ITEM 1
[ empresa comunica y ofecs oporiunidades|
de frabajo en e mencadn, sfrsyendo a los|
candidatos al pracsso de sekserion
L= emprezs deteming Bs necesidades

é.l;aﬁvﬁadde sotugles y furas de recutsmiento, con
nOAE CON i< israd por a planifcacin o
Reclutamient CompEtEnGas recursos humanas ¥ andiss de ks puestcs
ecliamiento [ empresa surinistra el numer sufitients g2
personas cualficadas ara s pusstos 2 cubi,
con el minimo coste para 3 organizacion
L L2 empresa aumenta 3 a3 g Eoo en &
Ab;;ﬁg;gzﬁe proceso de seleocion, al reduci e nimero de
: candidatos con insuficienie o ecesha
COTPENCE | ¢ affacin
Flzowadaz | L5 empresa busca salucionara adecustion g2!
" competencias | hombee 3l trabajo
Seleccion Disposiciandz | L empresa busea soluchnar [z efivencs g
competencias | hombee en el cago
Enﬁ;m:ugi La empesz  desamla  competencas
.~ miivduales
Diporitlidedde |[5 empresa cuena con dsponiblidad g
i competencias | competencias para apicar
Capaciacion Rapcdez%nu'eauuny 2 —_— . o
desamalodz L3 enpresa promeiz |2 rapidez d creadion
conpetens desamallo de competencias
Creation denueves | L3 empresa cres nuevas compelencas
compelencizs | lsborales
Araccidn defalentos [ Ls emprasa brinda mejores condiciones,
para retenerlos | reoonoc logros y apoya al desamalla

Camente aspactos negativas de mitrabajo con gente que no
pertenecia a la empresa

Rendimignto en ¢l contexto

TWafivaan yTogro en

L empresa promusye eimuis para lograr el

Planifique mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en fiempa y
forma

Trabajg para mantener mis habifidades laborales actuaiizadas

Participé activamente de las reuniones laborales

Mi planificacion laboral fu opfima

parcpadony compromis
Aerh & cId| 5 empresa busca produc mas safisfatiores
Recompensa | _yproduciiisad | con menns recursos
Equidadyjustioen | L2 empresa alenls Tas  desipualdades,
ol Iy buscando  iguaidad
o L2 empresa conoce y fiene muy clam como
C‘eumphlramhenrg}ée ‘ougren caso de aecionzs posiivas ylo lgos
e que 5e pueds aciuar g dferentes farmaz
""Fﬂﬁii;i"ng: e L3 empresa estableoe objetivos qua mativen
Evalianzngl | L5 empresa cuenfa con un procedimiznio que|
puasto determing el vlor relatu
Estmatidnde | L3 empresa valora o apredia que 52 redliza g2
cuFlidades | ago
1 Coniribucion ] [z empresa Bene & compromise oon [
L\l e i p
ﬂeS&mpeﬂU Fpicabidad 02| L3 empiesa Gesancls 02 Maneia [racita 25
competencias | competenias
- .| L2 empresa fiens en cunta 2 combnacian de
Adecuada aplicaion - -
o competenciss res elementos: conocmiento, habiidad

aoffud

Fuenfe: Ease Tedrica
Elaboracion Prapia
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