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RESUMEN

El propoésito de este trabajo de investigacion, es determinar una correcta metodologia
integradora que pueda establecer la intervencién del Talento Humano, con relacién a la
direccion de las empresas de servicio; se empled un disefio mixto debido a que se realizo
una investigacion de tipo descriptiva, correlacional, no experimental y propositiva, con una
muestra de 53 trabajadores de la empresa de servicios Intercom S.A, ubicada en el Canton
Daule; de los cuales a 50 de ellos se les aplicé como instrumento una encuesta y adicional a
3 trabajadores administrativos de Talento Humano se les realiz6 una lista de cotejo, usando
la técnica de Likert para comprobar si existe la necesidad de emplear una metodologia
integradora para el perfeccionamiento en la administracion del talento humano en dicha
empresa; usando como dimensiones para la variable dependiente el nivel de gestién, el nivel
de produccién, el grado de responsabilidad social, y para la variable independiente la
eficiencia del modelo de gestion y el grado de organizacion del area de talento humano. Los
resultados indican que las dimensiones estimadas adquieren una correlacion moderada
positiva, por lo que se concluye que el esquema de una metodologia integradora si
contribuird a perfeccionar la administracion del talento humano en la direccion de la

empresa.

Palabras claves: Metodologia, Administracion, Direccién, Talento Humano



ABSTRACT

The purpose of this research paper is determine an accurate integrator methodology, which
establishes the talent management interference related to the managment of the Service
Company; It applied a mixed design due to a descriptive, correlational, non-experimental
and propositive research witch was carried, with a simple of 53 (fifty three) employees from
Intercom S.A Daule Company, which 50 (fifty) of them were working on a survey, in
addition, 3 (three) administrative employees worked on a checklist, using the Likert scale
technique in order to prove if there is the necesity to apply an accurate integrator methodoly
for the improvement in the talent management administration of the company before
mentioned, using the management level the production level, the degree of social
responsability, as dimensions for the dependent variable; the management model efficiency
and the degree of the talent management organization area for the indepedent variable. The
results showa that the all applied dimensions get a reasonable positive correlation, that is
why as a conclusion the scheme in the improvement of the talent management administration

in the direction of the company.

Key Words: Methodology, Administration, Management, Human Tale



l. INTRODUCCION

Intercom S.A. es una empresa que fue instituida en el 2011 en respuesta a la necesidad
de poder valerse de un buen consignatario de Internet Banda Ancha entregando una
prestacion de internet veloz y confiable; libre de fallas e interrupciones, responsabilizandose
de la intimidad de la informacion de los clientes. El servicio de internet de la empresa esta
dirigido a clientes particulares y corporativos, logrando conectarse desde el hogar,
dependencia u organizacion a cada uno de los servicios y ventajas que ofrece una conexion
agil y eficaz. La empresa ofrece soluciones tecnolégicas en redes y telecomunicaciones, en
sistemas operativos como Cisco, Linux, Mikrotik, etc., la experiencia de la empresa en esta
area ha ayudado a que la misma sea distinguida como uno de los méas importantes prestadores

de internet en Ecuador.

Al contar con un recurso humano capacitado dentro de su area profesional que les faculta
solucionar o dar arreglo de forma rapida a cualquier vicisitud que se les presente, la historia
de la transformacion del delineamiento del recurso humano suministra una mejor
transcendencia de las necesidades principales e institucionales que promovieron los
cimientos de relaciones institucionales en el pasado. Actualmente, la capacitacion del
recurso humano no s6lo ha continuado con la relacién del contexto empresarial velozmente
voluble y los diferentes desafios que presenta, al no tener la capacidad de procedimientos
factibles y orientaciones practicas a las vicisitudes de las personas que desafian a las grandes
empresas, el proceso de confrontacion, al enfrentar dichos problemas la imputacion resulta

muy cara.

El problema esencial que suele exponer las empresas es la carencia de conceptualizacion
0 instrumentos que permitan realizar un analisis total fundamentado en el Talento Humano.
Se debe tener una vision holistica de la influencia de la formacion continua en el personal,
los cuadros de reemplazo de mando, la apreciacion del ambiente laboral, las valoraciones de
desempefio y el nivel de estimulacion del personal al ser elemento sustancial de una empresa.
La fluctuacion del recurso humano, las cesaciones y el ausentismo, entre otras, podrian ser
resultado de la poca observacion en estos elementos. La presente investigacion tiene como
intencion determinar una metodologia integradora que permita el perfeccionamiento en la

administracién del talento humano.



La tarea fundamental de talento humano radica en el perfeccionamiento del recurso
humano caracterizado por los empleados, donde estos faculten a la empresa en presentar una
imagen de eficacia, trabajando con efectividad, para que consiga el éxito en sus
competencias. Ciertos organismos han tenido muchas fallas cuando se trata de la
administracion del recurso humano, los cual va a tener serias consecuencias en la ganancias

y estabilidad institucional.

Los directores de las empresas estdn muy conscientes con relacion a la necesidad que se
tiene en perfeccionar la administracion del recurso humano, a pesar de que las empresas
estan conscientes de esta necesidad no estan acondicionadas para el desafio de examinar,
incentivar y conservar capital humano con grandes potencialidades. Esta falla en la ejecucion
de mejoras va encontrarse frente a la verdad que exigira que los directivos de las empresas
deban ser mejor a la hora de gestionar el talento humano. Los cambios conceptuales, la
internacionalizacion y un recurso humano mas capacitado dentro de sus competencias son
los tres elementos mas significativos que las empresas deberan carear si desean asumir con

seriedad este reto.

La Administracion del Talento Humano prevé en sus circunstancias variables, el estudio
de los estdndares gerenciales que optimicen su competencia para alcanzar las metas
propuestas. Consecuentemente, a la fecha, la gestién del Talento Humano afronta varias
competencias en el alcance de las aspiraciones de la organizacion, éstos se pueden sintetizar
en la investigacién continua de la obtencién de metas propias de la institucion para colocarse
en las dptimas circunstancias, en la estabilidad que debe hallarse en el contexto comunitario

en el que se desenvuelven.

La administracién de Talento Humano ha tenido una versatil concepcion en relacion en
gerenciar al personal; cuando en la concepcion del enfoque habitual el recurso humano era
contemplado como un gasto que habria dentro de lo posible ser aminorado, en el enfoque no
habitual del talento humano los empleados son considerados como el primer recurso a
tomarse en cuenta dentro de la institucion. Consiguientemente, su administracién eficaz es
consiente para que contribuyan con su conocimiento profesional al crecimiento de la

institucion donde trabajan.



Las decisiones de las instituciones para contender con mayor diligencia y firmeza, en
expresiones de atributos y de bienestar, transforman las organizaciones de la empresa,
preparandola a las pretensiones y a las profundas transformaciones del mundo financiero,
tales como la internalizacién de la economia o la apretada competitividad de los mercados

locales e internacionales.

Un desatino muy comun de las instituciones, es no tener el discernimiento de que, para
mantener su diferenciacion y notoriedad, es imperioso contar con un personal que esté
consciente de las fortalezas del negocio y las promuevan. Se debe considerar que no sélo el
personal que se encuentra en los cargos gerenciales y jefes de area, sino también a todo el
recurso humano de la organizacion, debe establecer un conglomerado que perciba que sus
aspiraciones y los de la organizacién estan en la misma trayectoria. Esto se obtendria por

medio de un dominio consciente y de una buena gestion.

Segun trabajos previos a nivel internacional para Alejo (2017) en su tesis de grado
“Implementacion de Procesos de RR.HH en las MYPE en Pert” advierte que el personal es
incorpdreo y no puede dirigirse del modo en que las empresas conducen las plazas de trabajo,
los bienes y las tecnologias. La humanizacion que se le da al recurso humano es congruente
con la particular importancia que estos tienen en el desarrollo de las empresas sobre todo en
el desarrollo de las competitividades que es dificil de emular por empresas de la
competencia. La investigacion tuvo como objetivo la implementacion de procesos de
recursos humanos en las Mypes en Peru, utilizd técnicas cualitativas y cuantitativas como
poblacion objetivo tomo a los propietarios de las Mypes peruanas y para recopilar los datos
de la investigacion utilizd encuestas; en este estudio se llegé a las siguientes conclusiones:
1.- La administracion de recursos humanos reside en las habilidades y estrategias necesarias
para conseguir las metas que se proponen las personas de la funcién gerencial, 2.- Los
objetivos de la creacion de las politicas de recursos humanos son: Aminorar el riesgo de
eventualidades creadas desde el momento que se desconoce acerca de los procesos de talento

humanos dentro de la empresa.

Seglin Juarez y Leon (2017) en su tesis grado “Disefio e Implementacion del Area de
Talento Humano en la Clinica Santa Rosa S.A.C de Sullana” afirma que son las actitudes
del personal, en relacién a sus responsabilidades como a la organizacion en la que laboran,

una realidad indiscutible que aqueja la probabilidad de alcanzar los fines de cualquier



organizacion. Este trabajo tuvo como objetivo realizar un examen y diagnosis institucional
de la Clinica Santa Rosa S.A.C. que evidencie y sirva de origen de referencia para el
delineamiento del Area de Talento Humano, us6 técnicas cuantitativas y por poblacion a los
empleados de la clinica, utilizé encuestas y de este estudio concluyd: 1.- La clinica es una
empresa en crecimiento en estado estable. 2.- El propésito del Area de talento humano es la

de incorporar a las personas en la organizacion.

Anivel nacional, se observa que en la actualidad el Talento Humano es el activo principal
de la empresa ya que estos son participes del mejoramiento e innovacion de la misma; para
Cadena (2016) en su comunicacion corta “La Administracion del Talento Humano en las
Empresas del Sector Publico” reconoce al talento humano como el elemento fundamental en
el desarrollo de las instituciones de servicios; y esto es tan asi, que en algunas empresas
internacionales estan introduciendo intrinsecamente en sus estados contables su recurso
profesional; como objetivo principal expone examinar y dar aceptacion de los informes de
eleccion del recurso humano, de su educacion y adiestramiento ademas de los manejos
administrativos que se formen intrinsecamente en la empresa; concluye que las técnicas de
alteraciones empresariales fruto de la internacionalizacion, la progresiva complicacion e
inseguridad en el contexto internacional se han transformado en un apremio para las

instituciones de sector pablico

Segun Morales (2018), en su tesis “Modelo de Gestion del Talento Humano Aplicado al
Sector de Servicios de Transporte de la Provincia de Tungurahua” deja prever que la
continuo desarrollo del ser humano y su contexto desde el principio de la historia para tener
éxito de manera mancomunada se unen a todos los integrantes para alcanzar el desarrollo
del grupo. El compuesto de reglas o doctrinas consienten de manera adecuada la distribucion
equitativa de los recursos disponibles. La investigacion tuvo como objetivo realizar un
modelo de gestion del talento humano que ayude a optimizar la eficacia de servicios del
sector de transporte de la provincia de Tungurahua con el objetivo de desarrollar la practica
de trabajo. Uso técnicas cuantitativas y como poblacion objeto de estudio a los trabajadores
de la Compafia Guaytambos Tours S.A. y para recopilar los datos de la investigacion utilizo
analisis de documentos, observacion, encuesta y entrevista; en esta investigacion se llegé a
la conclusién de que la implementacion de un Modelo de Gestion del Talento Humano para
optimizar el clima laboral de la organizacién, originara que los participantes incluida la

organizacion se interrelacionen adecuadamente por el bienestar de la misma.



A nivel local, para Valencia (2018), en su tesis de grado “Estudio Descriptivo de la
Gestion de Talento Humano en las Pequefias y Medianas Empresas que Comercializan
Servicios y Equipamiento para Centro de Datos, en la Ciudad de Quito”, deja en evidencia
para poder obtener la superacion profesional, es puntual implantar una variacion esencial en
la manera en la que los directivos forjan a su talento humano institucional. Asimismo,
expresa laboral con las personas y reconocer a estos como una inversion y no como un gasto.
La investigacion tuvo como fin observar y estudiar cual es el escenario real de la
administracion del talento humano acontecido en las Pymes que venden servicios y
equipamiento para establecimientos de procesamiento de datos, en la ciudad de Quito;
especialmente en componentes de incorporacion y eleccién, valoracion de capacidad y

gestion de prestacion.

La investigacion es de tipo descriptivo y el enfoque de la investigacion es cualitativo, el
universo son las empresas y establecimientos registrados en la Superintendencia de
Compaifiias; se realizaron encuestas a los servidores encargados de la gestién de Talento
Humano de las empresas elegidas para investigar integramente acerca del entorno real.
Como conclusion de esta investigacion se tienen los siguientes puntos 1.- Los encargados de
la administracion de Talento Humano en las Pymes indagadas no son expertos cuya
primordial alineacion, como consecuencia de las encuestas empleadas; es la produccién de
ingresos y la estabilidad en el mercado, por lo que no resulta simple concienciar en las
concepciones admitidas del sustento del personal que se efectian en las empresas grandes.
2.- En las PYMES estudiadas se advierte poca atencion en métodos afines con la gestion los
trabajadores, con escasas muestras de valoracion y estimulo a los trabajadores, ausente
registro de técnicas de eleccidén e incorporacion de nuevo recurso humano, y demas

capacidades adecuadas de un departamento de talento humano.

Para Gonzalez (2017), en su tesis previo el grado de magister “Propuesta para Mejorar
el Desempefio Laboral en una Constructora en la Ciudad de Guayaquil”, donde expone que
la carencia de un procedimiento de adiestramiento del recurso humano, la carencia de un
estudio profundo en avances apuntaladas en eficacia, en feedback y a la misma vez el
estimulo a la ejecucion de las metas y la oposicidn a la ejecucion de estandares actualizados
0 metodologias podrian tomarse como que los métodos en uso no son eficaces. La
investigacion precisé como propdsito idear un proyecto para mejorar el ejercicio del personal

de una constructora situada en la ciudad de Guayaquil. La metodologia de investigacion es
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investigacion exploratoria, la informacion obtenida se asimila por medio de una perspectiva
cualitativa mixta; los instrumentos que se utilizaron en la investigacion son: encuestas,
entrevistas y grupo focal; como poblacion se considero 16 trabajadores de la empresa. Se
Ilegé como conclusién la inconformidad que existe entre recurso humano administrativo y

el de mano de obra.

Una vez expuestos los distintos antecedentes, se presenta de manera inmediata la
descripcion del marco tedrico de las variables en cuestion lo que permitira respaldar y diferir

con el cotejo de los datos obtenidos.
Como primera variable a definir se tiene a la metodologia integradora.

El objetivo de la metodologia integradora es incluir las técnicas corporativas en los
niveles organizacionales y operativos con un enfoque global, direccionado a la produccion
del importe en las técnicas corporativas, empleando cotejo de capacidades encuadrado en la
administracion del talento humano de las empresas. La metodologia integradora pretende
recalcar los generadores de mejora de valor no econémico sino como lo es el talento humano

y el crecimiento organizacional.

Para Falcon (2015) una metodologia integradora “no solo se centra en el proceso, sino
también en las personas”. Su finalidad es brindar opciones de juicio para comprender el
problema por medio de los métodos intelectuales e incorporar la solucion a este. La
metodologia integradora posee dos dimensiones muy importantes: por un lado, consiste en
la tener una clara vision de donde estéa el problema y que se pretende atacar, y por otro lado,
idear y gestionar una metodologia que permita mitigar cualquier anomalia que se presente

en la organizacion.

Para Silva (2018) la metodologia integradora se centran en el “Estudio de un tema que
pueden aportar contenidos diferentes a la solucion de un problema combinando asi destrezas
para evitar que se desarrollen acciones de forma aisladas promoviendo un proceso dindmico
que pretende fortalecer el proceso de mejora institucional”. En consecuencia, esta
metodologia se diferencia porque incluye un conjunto de disciplinas que pueden conectarse
para brindar solucion a diferentes problemas o vicisitudes que pueda atravesar la

organizacion.



Segn Monzén (2008) la metodologia integradora “Es una nueva metodologia que puede
ser aplicada a cualquier investigacion de Sistemas y Tecnologias de Informacién tanto para
problemas estructurados, semiestructurados o no estructurados relacionados con la Gestién

empresarial y basado en la Gestion del Conocimiento”.

Esa metodologia se fundamenta en cinco etapas o fases:

Gestion del Nivel Nivel tactico Nivel Indicadores

para la toma

conocimiento estratégico .
de decisiones

operacional de medicion

Figura 1. Etapas de la metodologia integradora segtin Monzén

En la primera etapa se emplea el modelo de gestion en donde se reconoce las
primordiales dificultades a un nivel organizacional y operativo en el area de talento humano,
conjuntamente se usa el FODA del area donde se presenta el problema que en este caso seria
al talento humano, se determina el presente comportamiento institucional ademas de los
transcendentales requisitos de toma decisiones, en otros términos son los requisitos practicos
de toma decisiones de la metodologia que se esta analizando. Asimismo, en el entorno de la
institucion se establecen las variables extrinsecas e intrinsecas, ademas de las técnicas del
area en cuestion, se distingue el talento humano implicado en la aplicacion de la
metodologia, se examina los recursos disponibles ya sean tecnoldgicos o estructurales y se

plantea la optimizacion pertinente.

En la segunda etapa se idea y presenta un plan estratégico en representacion del estudio
y mejoramiento de los procesos internos en el area de talento humano, con las mas
importantes finalidades estratégicas. Conjuntamente en esta etapa se utiliza estrategias de
inteligencia empresarial y dinamica para la toma de medidas, es decir se emplea estrategias

de los procesos emergentes segun sea necesario.



En la tercera etapa se determinan las primordiales condiciones de toma decisiones; se
crea un diagrama donde se pueda visualizar y comprender la informacion historica de manera

analitica, con tablas y graficos estadisticos precisos para la toma de medidas necesarias.

En la cuarta etapa se ajustan los vitales esquemas en el flujo de observaciones y plan
segun las precisiones del método de informacion para los primordiales métodos, abarcando

la evaluacién del personal segun sea el problema.

En la quinta etapa se emplea la metodologia integradora a conveniencia de cada proceso
del area, donde se ha desarrollado la metodologia con nuevas tecnologias emergentes,
utilizando como indicadores de comparacion la eficacia y competencia que se desarrolle en

el area de talento humano.

Como segunda variable a definir se tiene al perfeccionamiento en la administracion del

talento humano

Los seres humanos no son una posesion que las empresas utilizan, extinguen y originan
gastos. En contraste, forman un componente de competitividad, de igual modo que la
actividad comercial y la tecnologia. Por ende, discutir de administracién de talento es
distinguir la administracion de recursos humanos con los individuos. El talento humano es
un componente fundamental y significativo en la éptima marcha de las empresas ya que son
emprendedores, tienen una gran capacidad de perfeccionamiento, que debe ser empleado
para aplicar nuevas destrezas, modificar la informacion recogida en experiencia, con el
propdsito de conseguir nuevos modos y conductas que favorezcan el aumento de la

produccion de la empresa.

Segun Ayenza (2008); “La gestion del recurso humano esta supeditada a los continuos
cambios que afectan a la legislacion laboral y a los procedimientos que constantemente
actualiza la administracion”. La gestion del recurso humano esta conectada con la
organizacion, disposicion, progreso y coherencia y la regulacién establecida para impulsar
una aptitud eficaz del personal, ademas como ofrecer el ambiente que habilite a las miembros
que cooperan en la gestion del recurso humano, conseguir los propdsitos particulares
conectados directa o indirectamente con la labor. En estos tiempos se puede enfatizar tres
condiciones que sobresalen por su transcendencia a saber: La internacionalizacion, la

continua transformacién de entorno, y la apreciacion de las competencias.



Para Cruz (2016); “El ambito de actuacion de recursos humanos es amplio y transversal
a toda la organizacion ya que abarca las decisiones implicadas en las relaciones que tienen
los empleados entre si y en las que mantiene la empresa con ellos”. Tal como todos conocen,
conseguir un personal competitivo, incorporarlo, habilitarlo y perfeccionarlo es un
procedimiento que puede ocupar algunos afios, es por ello que las instituciones han
emprendido y reflexionado al recurso humano como su inversion mas significativa y la
adecuada gestion de sus capacidades, como uno de los baluartes mas determinantes para
alcanzar el progreso y consecucion de las finalidades de la empresa. No obstante, la

direccion del personal no es cosa sencilla.

La actividad de las empresas en un mundo globalizado y en constante transformacion
requiere la precision de procedimientos de gestion del talento humano que sean coherentes
con las cambiantes exigencias del mercado para proteger la facultad de competitividad en
escenarios de eficiencia y eficacia. Para Ibafiez (2018) “las funciones que se desarrollan en
un departamento de RR.HH, varian en funcion de la actividad y del tamafo de la empresa”;
es una realidad que el recurso humano es mas que una herramienta y se debe pensar que es

ineludible su administracion.

Para Fernandez (2017), el perfeccionamiento del Talento Humanos advierte “Las
actividades de crear planes de formacion y llevarlos a cabo, de estudiar el potencial del
personal, evaluar la motivacion, de controlar el desempefio de las tareas, de incentivar la

participacion y de estudiar el absentismo y sus causas”.

Este argumento y transformacion constante en las empresas, ha dado lugar ademas a un
avance en las relaciones laborales, afectadas por la contribucién de varios saberes e
investigaciones, acarreando consigo un salto en los prototipos con relacién al personal en el
interior de las empresas. Las personas dejaron de ser percibidas como maquinas o recursos,
en la actualidad son contempladas como elementos fundamentales y estratégicos para las

organizaciones.

Segun Alles (2017), las empresas estan conscientes de que “Parte de los objetivos a
lograr radican tanto en la buena seleccion de las personas como en las politicas de retencion,
y (un aspecto muy importante) en el desarrollo del personal”. Por ende, el reto cardinal de la

administracion del talento humano desde hace mucho tiempo ha sido conseguir el



perfeccionamiento continuo de la organizacion a la que pertenezca, convirtiéndolas méas

efectivas en sus labores diarias.

Segun Carvajal y Josefa (2018), considera que “Un recurso humano es aquella persona
que forma parte de la organizacién. En concreto, los trabajadores de esta area tienen como
funcidn conseguir y conservar un equipo humano con caracteristicas afines a los objetivos
de la empresa”. La Gestion de Recursos Humanos radica en concebir, establecer y
perfeccionar todo lo referente a proteger las competencias eficaces del personal que forma
parte de una estructura. Ni aun las particularidades mas tradicionales de los métodos son de
caracter estatico, debido a que éstos se renuevan para acomodarse a las nuevas situaciones

financieras y administrativas.

En esta direccion el capital humano es incorpéreo y no puede disponerse en igual
condicién en que la organizacion conduce las plazas de trabajo, los bienes y los procesos;
consecuentemente, las gestiones en sentido de este tema que se desarrollen, quedaran
ajustadas en alcanzar a fortalecer su personal en fomento de la transformacion y resoluciones

organizacionales.

EVALUACION DEL
DESEMPENO

/ N

IMPLEMENTACION
DE PROGRAMAS DE 5
CAPACITACION Y/O E;,EETCEECS%T[‘)ESE
DESARROLLO DE
COMPETENCIAS

AN /

RETROALIMENTACION

Figura 2 Fortalecimiento del Talento Humano

Fundamentada en la informacion seleccionada inicialmente y con el propoésito de tratar
de estudiar el contexto presente de Intercom S.A. Daule se ultima que, para esta tesis, se

considerara como variables y dimensiones fundamentales las siguientes:
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Variable independiente: Metodologia Integradora
Dimension 1: Gestion

Para Mufiiz (2015) la gestion de una empresa “Trata de resumir la razon de existir de la
empresa, ello requiere que se analice de una forma muy concreta por qué y para qué debe

ejercer la empresa su actividad o actividades”.
Dimension 2: Produccion

Para Arnoletto (2016) define produccion “A cualquier tipo de actividad destinada a la

fabricacion, elaboracion u obtencion de bienes y servicios”.
Dimensidn 3: Responsabilidad Social

Segun Carneiro (2015) describe a la responsabilidad social como “La integracion
voluntaria, parte de las empresas, de las preocupaciones sociales y morales en sus

operaciones comerciales y en las relaciones con sus internacionales”.
Variable dependiente: Perfeccionamiento en la Administracion del Talento Humano
Dimension 4: Modelo de Gestion

Para Sagi-Vela (2014) un modelo de gestion es “Un esquema o0 marco de referencia para

la administracion de una entidad”
Dimension 5: Organizacion del area de Talento Humano

Para Gomez y Balkin (2017) la organizacion del area de Talento Humano “Tiene como

finalidad analizar, seleccionar, evaluar y controlar los recursos humanos en la empresa”.

El problema de investigacion que se observa en este estudio es el siguiente: ¢En qué
medida se puede perfeccionar la administracion del talento humano en la direccion de la

empresa de servicios Intercom S.A. Daule 2019?

Para justificar esta investigacion se debe considerar que el talento humano es la base

fundamental de todo negocio 0 empresa; y es a estos que se debe dar la importancia que
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amerita para que toda organizacion logre adaptarse a todas las exigencias que el mercado
requiere. La administracion del talento humano en cualquier organizacion ha sufrido
cambios profundos con el paso del tiempo; inicialmente, los departamentos de talento
humano se hallaban orientados a desempefios estrictos, como realizar contratos de personal,
pago de honorarios y desenrolamiento; en la actualidad, las empresas empiezan a discernir
la importancia de tener un grupo de trabajadores calificados, comprometidos e implicados

con los fines de la institucion.

En otros términos, esta aplicacion se fundamenta en la produccion de Optimas
derivaciones de negocio con la asistencia de todos los trabajadores, de modo que se consiga
el cumplimiento de destrezas obteniendo un equilibrio entre el crecimiento profesional de

los participantes, la visiobn humana y el éxito de alcanzar objetivos organizacionales.

Una metodologia integradora para el talento humano en la empresa ayuda a perfeccionar
la aptitud de los trabajadores por medio de entrenamiento y refuerzo, que les admita poseer
una perspectiva clara de las competitividades que requiere para conseguir el éxito propio y
empresarial. Hay muchos beneficios para las instituciones que dirigen el talento de sus

trabajadores, entre las que se hallan:

e Disminucidn representativa de las diferencias entre las capacidades requeridas por la
empresa y la destreza del participante.

e Perfeccionamiento permanente para alcanzar una mayor competencia y eficiencia.

e Apoyo de una formacion de alcance de los fines empresariales con un beneficio
mayor.

e Perfeccionamiento de la formacion empresarial y el clima laboral.

e Mejor ambiente laboral de los trabajadores

e Reduccion de cambio de personal y crecimiento en la conservacion de recurso

humano capacitado.

En definitiva, una estrategia de administracion del talento humano en la empresa en un
periodo largo de tiempo, certifica tener el personal competente para lograr que la empresa
sea reconocida de manera positiva. Como objetivo general se propone disefiar una
metodologia integradora para el perfeccionamiento en la administracion del talento humano

en la direccion de la empresa de servicios Intercom S.A. Daule 2019.
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Entre los objetivos especificos a considerar se expone:

e Determinar las principales anomalias que incumplen el desempefio eficaz y eficiente
de la gestion del recurso humano.

e Sistematizar definiciones, denominaciones conceptuales y teorias relacionadas a la
administracion del talento humano y a la metodologia integradora con la direccién
de empresas de servicios.

e Determinar la influencia de la metodologia integradora en la Administracién del
Talento Humano.

e Proponer un tablero de control orientado exclusivamente al talento humano.

e ldentificar los pasos basicos que se deben considerar, para lograr implementar un

tablero de control, orientado exclusivamente al area en cuestion.
Como hipotesis general se considera que:

Ha: El disefio de una metodologia integradora contribuird a perfeccionar la
administracion del talento humano en la direccion de la empresa de servicios Intercom S.A.
Daule 20109.

Como hipotesis nula se estima que:

Ho: El disefio de una metodologia integradora no contribuird a Operfeccionar la
administracion del talento humano en la direccion de la empresa de servicios Intercom S.A.
Daule 20109.

Como hipdtesis alternativas se contempla que:

Ha: Existe relacion significativa entre el Nivel de Gestion y el Perfeccionamiento en la
Administracion del Talento Humano.

H2: Existe relacion significativa entre el Nivel de Produccion y el Perfeccionamiento en

la Administracion del Talento Humano.

Hs: Existe relacion significativa entre el Grado de Responsabilidad Social y el

Perfeccionamiento en la Administracion del Talento Humano.
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Ha: Existe relacion significativa entre la Eficiencia del Modelo de Gestion y el

Perfeccionamiento en la Administracion del Talento Humano.

Hs: Existe relacion significativa entre el Grado de organizaciéon del &rea de talento

humano y el Perfeccionamiento en la Administracién del Talento Humano.
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1. METODO

2.1.Tipoy disefio de investigacion

La investigacion que se plantea tiene un disefio no experimental que segun Hernandez,
Fernandez, & Baptista (2012) tiene como proposito el estudio de una problematica que
considera la no manipulacion de las variables o los resultados por parte del investigador,
ademas se tiene que recoger los datos en un solo momento y lugar, con el fin de tener la

informacion que permita cuantificar los resultados en términos numéricos o porcentuales.

Para la ejecucion del presente estudio se propone los siguientes tipos de investigacion:
Investigacion Descriptiva que se refiere al disefio de la investigacion, creacion de preguntas
y analisis de datos que se llevaran a cabo sobre el tema. Se conoce como método de
investigacion observacional porque ninguna de las variables que forman parte del estudio
estd influenciada. Segiin Rosendo (2018) el objetivo de la investigacion descriptiva “Es
describir las caracteristicas y funciones del mercado, la investigacion descriptiva presupone

que el investigador tiene conocimiento previo sobre el problema o la situacion en cuestion”

Investigacion Correlacional que segin Naupas, Mejia y Novoa (2014) la investigacion
correlacional “Se utiliza cuando se quiere establecer el grado de correlacion o de asociacion
entre una variable (X) y otra variable (Z) que no sean dependientes una de la otra”. Mide el
nivel de ocurrencia entre las variables que se manejan en el fendmeno de estudio, de tal
forma que se pueda relacionar la variable independiente que alude a la administracién del
talento humano y la variable dependiente que es la direccidén de empresa, con la intencion
de valorar la diferencia de conducta, estableciendo el origen, consecuencia vy
conceptualizando con la informacién adecuada. Por medio de procesos estadisticos que
habilitaran procesar y comparar la informacion para obtener deducciones, e inmediatamente
plantear opciones de solucidn que consienta corregir el escenario presente del personal de la

empresa de servicios Intercom S.A. de Daule.

Investigacion no experimental que es aquella que se efectua sin conducir intencionadamente
las variables de estudio. Se sustenta esencialmente en la observacion de anomalias tal y como
se dan en su entorno habitual para estudiarlos a futuro. En esta clase de investigacion no hay

entornos ni persuasiones a los cuales se comprometan los individuos que estan bajo estudio;
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estos son controlados en su medio no alterado. Segun Escalante, Martinez y Jiménez (2017)
la investigacion no experimental es “Investigacion sistematica y empirica en la que las

variables independientes no se manipulan porque ya han sucedido”

Investigacion propositiva donde se identifica por concebir conocimiento, tomando como
partida el trabajo de todos los miembros de los equipos de observacion. Se inclina también
por el crecimiento, el reforzamiento y el sustento de estos grupos, con el objetivo de
conseguir altos grados de produccion y lograr reconocimiento cientifico. Segin Bermudez,
Pérez y Sanjuan (2017) la investigacion diagnostica o propositiva es un “Proceso dialéctico
que utiliza un conjunto de técnicas y procedimientos con la finalidad de diagnosticar y
resolver problemas fundamentales, encontrar respuestas a preguntas cientificamente
preparadas, estudiar la relacion entre factores y acontecimientos o generar conocimientos

cientificos”

La presente investigacion tiene como premisa un disefio mixto, ya que es una
investigacion explicativa y nivel correlacional, que permite identificar la relacion entre la
metodologia integradora y el perfeccionamiento en la administracion del talento humano;
segun Valenzuela (2014) explica que en un disefio mixto “La meta es explicar y describir un
fendmeno a través de la combinacion de los enfoques cualitativos y cuantitativos” Por
consiguiente, se puede precisar al disefio mixto como un cumulo de técnicas ordenados,
practicos y analitica de investigacion que involucran la recopilacion y el estudio de la
informacion numérica y de atributos, ademas de su composicion y exposicion conjunta, para
efectuar deducciones fruto de la informacion conseguida y alcanzar una clara comprension

del problema tratado.

Segln Schiffman y Lazar (2018), “la investigacion cuantitativa es de indole descriptivo
y la usan los investigadores para comprender los efectos de diversos contextos en los
individuos”. En la investigacion cuantitativa exclusivamente se agrupa informacion que
puede ser calculada. Para Lerma (2016) la investigacion cualitativa “Se refiere a estudios
sobre el quehacer cotidiano de las personas o de grupos pequefios. En este tipo de
investigacion interesa lo que la gente dice, piensa, siente o hace”. Se concentra en la
compilacion de informacion especialmente oral en vez de célculos. Tanto la investigacion
cuantitativa como la cualitativa estdn comprometidas en aprehender la perspectiva

caracteristica de los individuos.
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2.2.0peracionalizacion de las variables

Tabla 1. Operacionalizacion de las variables Metodologia integradora y Perfeccionamiento en la administracion del talento humano

VARIABLES DEFINCION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS ESCALAS
CONCEPTUAL OPERACIONAL
VARIABLE “Es una nueva | Es un proceso que | Nivel de Gestion. Calidad de servicio. | Cuestionario Tipo Likert, puntaje
INDEPENDIENTE | metodologia que | desarrolla e incorpora Nivel de entre 1-5, derivado

Metodologia

integradora.

puede ser aplicada a

cualquier
investigacion de
Sistemas y
Tecnologias de
Informacién  tanto
para problemas
estructurados,

semiestructurados o
no estructurados
relacionados con la
Gestién empresarial
y basado en la

Gestion del

NUevoS procesos para
aumentar la capacidad
de respuesta e
innovacion de los
trabajadores dentro de
los procesos

empresariales.

Nivel de
Produccion.
Grado de

Responsabilidad

social.

posicionamiento.
Nivel de proyeccion
de imagen.

Cantidad de
expertos.

Grado de efectividad
de servicio.

Nivel de
rendimiento.
Frecuencia de
puntualidad.

Nivel de conciencia
con el medio

ambiente.

Lista de cotejo

segun la apreciacion

de los items.
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Conocimiento”
Monzon (2008)

Nivel de
compromiso con la

comunidad.

VARIABLE
DEPENDIENTE

Perfeccionamiento
en la administracion

del talento humano

“La  gestion  del
recurso humano esta
supeditada a los
continuos  cambios
que afectan a la
legislacion laboral y
a los procedimientos
que constantemente
actualiza la

administracion”

Ayenza (2018)

Es un proceso que

desarrolla e
incorpora nuevos
integrantes a
la fuerza laboral, y
que, ademas

desarrolla y retiene a
un recurso humano

existente

Eficiencia del

modelo de
gestion.
Grado de

organizacion del
area de talento

humano.

Nivel de aplicacion
de procesos.

Nivel de
cumplimiento.
Grado de eficiencia
de las estrategias.
Plan de desarrollo
Grado de aceptacion

del area de trabajo

Aplicacion de
normas adecuadas
de seleccién.

Nivel de

capacitacion.
Periodo de aviso al
instante de

contratacion.

Cuestionario

Lista de cotejo

Tipo Likert, puntaje
entre 1-5, derivado
segun la apreciacion

de los items.
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2.3.Poblacién, muestra y muestreo
En el presente estudio se detalla a la poblacion del siguiente modo:

Segln Alvarado (2017), define lo que es la poblacion: “Se define como poblacion al
conjunto de personas, objetos o entidades que cumplen con ciertas caracteristicas

definidas por el observador”.

Gutiérrez (2015), explica lo que es la poblacion: “La poblacion es el conjunto de todos
los casos gue concuerden con determinadas especificaciones, la poblacion se forma por
las unidades de andlisis, se les denomina también casos o elementos y dependen del

planteamiento de la investigacion”.

La poblacion objetivo de investigacion son los trabajadores de la empresa Intercom
S.A. de Daule la cual tiene un namero total de colaboradores de 50 y 3 empleados

administrativos del area de talento humano.

Tabla 2 Poblacion objeto de estudio en la investigacion

Involucrados N° Porcentaje
Personal 50 94
Adm. Tal. Hum, 3 6

Total 53 100,00 %

Para Rodriguez y otros (2018), “Cuando se realiza una investigacion de un conjunto
muy grande o infinito, se escoge fortuitamente del total un nimero limitado de objetos y

se someten éstos al estudio”

Segun Gonzalez (2017), explica lo que es una muestra: “Grupo o subgrupo de
individuos que representan de manera cualitativa y cuantitativa a una poblacion” (pag.
33).

A pesar de que existe una férmula de muestra para poblaciones pequefias, para la
eficacia del presente estudio se utilizard un muestreo censal donde se coge toda la
poblacion. Para Pérez (2015) define “El muestreo censal recaba informacion de todos y

cada uno de los elementos que componen la poblacion”.
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2.4.Técnicas e Instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

Segln Yuri y Urbano (2016) las técnicas de recoleccion de datos “Hace referencia a
los procedimientos y formas de realizar las distintas actividades en una forma
estandarizada; al modo de utilizacion de los instrumentos y maquinas que se usan para la

realizacion de las tareas particulares, asi como la preparacion de tales instrumentos”.

Segln Ruiz (2015) “los instrumentos de medicion son procedimientos sistematicos y
estandarizados que permiten observar la conducta humana, a fin de hacer inferencias

sobre determinados constructos, rasgos, dimensiones o atributos”.

Una fuente de informacion es una persona u objeto que proporciona datos
concernientes al estudio que se realiza. La fuente de donde proviene la informacion de
este estudio serda tomada del mismo personal que labora en la empresa de servicios
Intercom S.A. Daule, por lo tanto, es de origen primaria, proveyendo de autenticidad y
originalidad el tema de investigacion.

Como técnica de recoleccion de datos en esta investigacion, se utilizara una encuesta
de base estructurada que segin Llanos (2015) es donde “Se plantean preguntas cerradas
y dirigidas hacia un tema o asunto en particular” y como instrumento se aplicard un
cuestionario y una lista de cotejo. Las preguntas del cuestionario contaran con respuesta
cerradas y se utilizara la escala de Likert, esta escala segin Morales (2016) la define como
“La suma de una serie de respuestas a items que supuestamente miden o expresan el
mismo rasgo y sita al sujeto en la variable medida” ya que dicha escala es de sencillo

procesamiento, las respuestas a valorar seran las siguientes:
1.- Muy en desacuerdo
2.- En desacuerdo
3.- Moderadamente de acuerdo
4.- De acuerdo

5.- Muy de acuerdo
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En relacidn a la validacion de la encuesta y de la lista de cotejo se consideraré el
informe de expertos, en el cual los instrumentos a utilizar deben tener validez

significativa y deben respetar los requerimientos detallados en la ficha de validacion.

Tabla 3 Validacion de instrumentos por expertos

N° Datos del experto Nivel de validez
1 PhD. Campi Mayorga Ida Muy bueno
2 Ing. Eguez Caviedes Evelyn Muy bueno
3 MSc. Bodero Jiménez Keyla Muy bueno

Para establecer la confiabilidad del instrumento, los resultados han sido cotejados en
el paquete informatico IBM SPSS Statistics 25 que ha permitido realizar el analisis

estadistico con el Alfa de Cronbach, siendo los resultados de las variables los siguientes:

Tabla 4 Estadistico de Fiabilidad de la variable Metodologia integradora

Cronbach's Alpha N of Items
,814 9

Tabla 5 Estadistico de Fiabilidad de la variable
Perfeccionamiento en la administracion del talento
humano

Cronbach's Alpha N of Items
,818 8

2.5. Procedimiento

e Se pedird autorizacion al gerente general de la empresa Intercom S.A. de Daule para
la realizacion de la presente investigacion.
e Se efectuara el cuestionario que se va a aplicar al talento humano de la empresa; y la

lista de cotejo que se empleara para el personal administrativo.
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e Los instrumentos seran elaborados para que tengan una duracion maxima de 10
minutos.

e Lafecha de aplicacién sera en la ultima semana de mayo del presente afio.

e Se dispondra de los datos de manera manual en una hoja de Excel para luego pasarlos
al programa IBM SPSS Statistics 25.

e Con todos los datos cotejados se procedera a verificar con la teoria presentada en esta
tesis.

e Se realizara la discusion de resultados obtenidos para proceder con una conclusién

veridica para la empresa Intercom S.A. de Daule.

2.6.Método de analisis de datos

Inicialmente se sefialaron cudles son las dimensiones para la Metodologia Integradora
y Perfeccionamiento en la Administracion del Talento Humano por medio del empleo del

cuestionario al personal de Intercom S. A. de Daule.

La informacidn acopiada sera atafiida con los indicadores definidos anticipadamente
en las dimensiones, se pondran los datos en una hoja de Excel para luego pasarlos al
programa IBM SPSS Statistics 25 y de ahi se procedera al respectivo andlisis con el

resumen de los datos recopilados en las tablas de frecuencia y sus respectivas figuras.

Se empleara el coeficiente de correlacion de Pearson para la medicion de las variables
y sus dimensiones, donde debe de tener un valor mayor a 0
para que esta sea positiva; y adicional el alfa de Cronbach para medir la confiabilidad

de los instrumentos, donde este debe de superar el valor de 0.8.

2.7.Aspectos éticos

La recoleccion de los datos se ha tomado de manera privada reservandose los nombres
de los encuestados, por lo tanto, las afirmaciones vertidas por parte de los mismos no
tendrén ningun tipo de represalia, a pesar de que se dio la cooperacién por parte de los
empleados y del personal administrativo de Talento Humano de forma independiente y

voluntaria.
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Asimismo, se ha indicado cada una de las citas y referencias bibliograficas para poder
respaldar la presente investigacion sustentada en investigaciones semejantes, reforzando
las distintas concepciones teoricas conseguidas de diversas fuentes. Cada cita y referencia
bibliografica es previamente sefialada, conforme lo indica las normas APA, sexta edicion,

segun los requerimientos solicitados.

De manera general, los datos concernientes al avance de la investigacion son veridicos
y fiables para el beneficio del estudio, debido a que fue sustraido de la misma

organizacion.
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1. RESULTADOS

Tabla 6 Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimensién Calidad de Servicio

¢Considera que el servicio que ofrece la empresa Intercom S.A. es 6ptima?

ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy en desacuerdo 0 0,00
En desacuerdo 0 0,00
Indeciso 0 0,00
De acuerdo 20 40,00
Muy de acuerdo 30 60,00
TOTAL 50 100,00

Encuesta aplicada al personal de Intercom S. A. de Daule

Figura 3 Calidad de servicio
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Fuente y elaboracién: Propia

Con los datos obtenidos en esta pregunta y representados en la tabla 6 y gréfico 1, se
puede observar que de 50 trabajadores de Intercom S. A. de Daule; 30 de ellos, los cuales
representan el 60,00% de la muestra indica que estd muy de acuerdo en que el servicio
que ofrece la empresa Intercom S.A. es éptima, de la misma forma el 40,00% que

representa a 20 trabajadores esta de acuerdo. Datos obtenidos en el afio 2019.
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Tabla 7 Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimensidn Nivel de Posicionamiento

¢Las personas prefieren demandar nuestros servicios en lugar al de la competencia?

ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy en desacuerdo 0 0,00
En desacuerdo 2 4,00
Indeciso 6 12,00
De acuerdo 20 40,00
Muy de acuerdo 22 44,00
TOTAL 50 100,00

Encuesta aplicada al personal de Intercom S. A. de Daule

Figura 4 Nivel de posicionamiento
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Fuente y elaboracion: Propia

Con los datos obtenidos en esta pregunta y representados en la tabla 7 y grafico 2, se
puede observar que de 50 trabajadores de Intercom S. A. de Daule; 22 de ellos, los cuales
representan el 44,00% de la muestra indica que estd muy de acuerdo en que las personas
prefieren demandar los servicios de Intercom en lugar al de la competencia, de la misma forma
el 40,00% que representa a 20 trabajadores estd de acuerdo. Ademas, el 12% que
representa a 6 trabajadores estan indecisos y por ultimo el 4% que representa a 2
trabajadores estan en desacuerdo. Datos obtenidos en el afio 2019.
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Tabla 8 Distribucién de frecuencias y porcentajes de la dimensién Nivel de Proyeccion de

Imagen

¢Intercom S.A. proyecta una imagen de eficiencia ante sus clientes?

ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy en desacuerdo 0 0,00
En desacuerdo 1 2,00
Indeciso 17 34,00
De acuerdo 12 24,00
Muy de acuerdo 20 40,00
TOTAL 50 100,00

Encuesta aplicada al personal de Intercom S. A. de Daule

Figura 5 Nivel de proyeccion de imagen
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Fuente y elaboracién: Propia

Con los datos obtenidos en esta pregunta y representados en la tabla 8 y gréfico 3, se
puede observar que de 50 trabajadores de Intercom S. A. de Daule; 20 de ellos, los cuales
representan el 40% de la muestra indica que esta muy de acuerdo en que los trabajadores
creen que Intercom S.A. proyecta una imagen de eficiencia ante sus clientes, de la misma
forma el 24% que representa a 12 trabajadores estd de acuerdo. Ademas, el 34% que
representa a 17 trabajadores estan indecisos y por ultimo el 2% que representa a 1

trabajador esta en desacuerdo. Datos obtenidos en el afio 2019.
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Tabla 9 Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimension Cantidad de Expertos

¢Se siente capacitado dentro del area en que se desempefia?

ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy en desacuerdo 0 0,00
En desacuerdo 0 0,00
Indeciso 16 32,00
De acuerdo 17 34,00
Muy de acuerdo 17 34,00
TOTAL 50 100,00

Encuesta aplicada al personal de Intercom S. A. de Daule

Figura 6 Cantidad de expertos
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Fuente y elaboracién: Propia

Con los datos obtenidos en esta pregunta y representados en la tabla 9 y gréfico 4, se
puede observar que de 50 trabajadores de Intercom S. A. de Daule; 17 de ellos, los cuales
representan el 34% de la muestra indica que estd muy de acuerdo en que se siente
capacitado dentro del area en que se desempefia, de la misma forma el 34% que representa
a 17 trabajadores esta de acuerdo. Por el Gltimo el 32% que representa a 16 trabajadores

estan indecisos. Datos obtenidos en el afio 2019.
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Tabla 10 Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimensién Grado de efectividad de

servicio

¢Usted estd preparado para resolver cualquier problema que pueda presentarse al

momento de brindar sus servicios profesionales?

ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy en desacuerdo 0 0,00
En desacuerdo 0 0,00
Indeciso 15 30,00
De acuerdo 22 44,00
Muy de acuerdo 13 26,00
TOTAL 50 100,00

Encuesta aplicada al personal de Intercom S. A. de Daule

Figura 7 Grado de efectividad de servicio
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Fuente y elaboracién: Propia

Con los datos obtenidos en esta pregunta y representados en la tabla 10 y gréafico 5, se
puede observar que de 50 trabajadores de Intercom S. A. de Daule; 13 de ellos, los cuales
representan el 26% de la muestra indica que estd muy de acuerdo en que esta preparado
para resolver cualquier problema que pueda presentarse al momento de brindar sus
servicios profesionales, de la misma forma el 44% que representa a 22 trabajadores esta
de acuerdo. Por el altimo el 30% que representa a 15 trabajadores estan indecisos. Datos

obtenidos en el afio 2019.
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Tabla 11 Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimension Nivel de Rendimiento

¢ Tiene el equipo adecuado para realizar a cabalidad el trabajo encomendado?

ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy en desacuerdo 0 0,00
En desacuerdo 1 2,00
Indeciso 5 10,00
De acuerdo 19 38,00
Muy de acuerdo 25 50,00
TOTAL 50 100,00

Encuesta aplicada al personal de Intercom S. A. de Daule

Figura 8 Nivel de rendimiento
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Fuente y elaboracion: Propia

Con los datos obtenidos en esta pregunta y representados en la tabla 11 y gréafico 6, se
puede observar que de 50 trabajadores de Intercom S. A. de Daule; 25 de ellos, los cuales
representan el 50% de la muestra indica que esta muy de acuerdo en contar con el equipo
adecuado para realizar a cabalidad el trabajo encomendado, de la misma forma el 38%
que representa a 19 trabajadores esta de acuerdo. Asimismo, el 10% que representa a 5
trabajadores estan indecisos y por ultimo el 2% que representa a 1 trabajador esti en

desacuerdo. Datos obtenidos en el afio 2019.
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Tabla 12 Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimension Frecuencia de puntualidad

¢Llega a su lugar de trabajo en un tiempo apropiado?

ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy en desacuerdo 1 2,00
En desacuerdo 1 2,00
Indeciso 5 10,00
De acuerdo 19 38,00
Muy de acuerdo 24 48,00
TOTAL 50 100,00

Encuesta aplicada al personal de Intercom S. A. de Daule

Figura 9 Frecuencia de puntualidad
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Fuente y elaboracion: Propia

Con los datos obtenidos en esta pregunta y representados en la tabla 12 y gréafico 7, se
puede observar que de 50 trabajadores de Intercom S. A. de Daule; 24 de ellos, los cuales
representan el 48% de la muestra indica que esta muy de acuerdo en que llega a su lugar
de trabajo en un tiempo apropiado. Asimismo, el 38% que representa a 19 trabajadores
estan de acuerdo, el 10% que representa a 5 trabajadores estan indecisos ademas el 2%
que representa a 1 trabajador esta en desacuerdo y por ultimo el 2% que representa a 1

trabajador estd muy en desacuerdo. Datos obtenidos en el afio 2019.
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Tabla 13 Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimension Nivel de conciencia con el

medio ambiente

¢Respeta las normativas de la empresa en cuanto al respeto del medio ambiente?

ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy en desacuerdo 0 0,00
En desacuerdo 0 0,00
Indeciso 8 16,00
De acuerdo 24 48,00
Muy de acuerdo 18 36,00
TOTAL 50 100,00

Encuesta aplicada al personal de Intercom S. A. de Daule

Figura 10 Nivel de conciencia con el medio ambiente
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Fuente y elaboracion: Propia

Con los datos obtenidos en esta pregunta y representados en la tabla 13 y grafico 8, se
puede observar que de 50 trabajadores de Intercom S. A. de Daule; 18 de ellos, los cuales
representan el 36% de la muestra indica que esta muy de acuerdo en que respeta las
normativas de la empresa en cuanto al respeto del medio ambiente. Asimismo, el 24% que
representa a 24 trabajadores estan de acuerdo y por ultimo el 16% que representa a 8
trabajadores estan indecisos. Datos obtenidos en el afio 2019.
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Tabla 14 Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimensién Nivel de compromiso con la

comunidad.

¢Cree que la vision de la empresa Intercom S.A. con responsabilidad social ha

permitido tener un acercamiento con la comunidad?

ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy en desacuerdo 0 0,00
En desacuerdo 1 2,00
Indeciso 7 14,00
De acuerdo 21 42,00
Muy de acuerdo 21 42,00
TOTAL 50 100,00

Encuesta aplicada al personal de Intercom S. A. de Daule

Figura 11 Nivel de compromiso con la comunidad
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Fuente y elaboracién: Propia

Con los datos obtenidos en esta pregunta y representados en la tabla 14 y gréafico 9, se
puede observar que de 50 trabajadores de Intercom S. A. de Daule; 21 de ellos, los cuales
representan el 42% de la muestra indica que estd muy de acuerdo en creer que la vision de
la empresa Intercom S.A. con responsabilidad social ha permitido tener un acercamiento con la
comunidad, de la misma forma el 42% que representa a 21 trabajadores estd de acuerdo.
Asimismo, el 14% que representa a 7 trabajadores estan indecisos y por tltimo el 2% que

representa a 1 trabajador esta en desacuerdo. Datos obtenidos en el afio 2019.
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Tabla 15 Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimension Nivel de aplicacion de

procesos.

¢Desde su punto de vista la empresa debe adoptar otra estrategia organizacional que

se alinee al talento humano?

ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy en desacuerdo 0 0,00
En desacuerdo 1 2,00
Indeciso 0 0,00
De acuerdo 26 52,00
Muy de acuerdo 23 46,00
TOTAL 50 100,00

Encuesta aplicada al personal de Intercom S. A. de Daule

Figura 12 Nivel de aplicacién de procesos
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Fuente y elaboracion: Propia

Con los datos obtenidos en esta pregunta y representados en la tabla 15 y gréafico 10, se
puede observar que de 50 trabajadores de Intercom S. A. de Daule; 23 de ellos, los cuales
representan el 46% de la muestra indica que esta muy de acuerdo en que la empresa debe
adoptar otra estrategia organizacional que se alinee al talento humano, de la misma forma el
52% que representa a 26 trabajadores esta de acuerdo. Por altimo, el 2% que representa

a 1 trabajador esta en desacuerdo. Datos obtenidos en el afio 2019.

33



Tabla 16 Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimension Nivel de cumplimiento

¢Usted se siente parte de la empresa?

ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy en desacuerdo 0 0,00
En desacuerdo 0 0,00
Indeciso 4 8,00
De acuerdo 24 48,00
Muy de acuerdo 22 44,00
TOTAL 50 100,00

Encuesta aplicada al personal de Intercom S. A. de Daule

Figura 13 Nivel de cumplimiento
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Fuente y elaboracién: Propia

Con los datos obtenidos en esta pregunta y representados en la tabla 15 y gréafico 10, se
puede observar que de 50 trabajadores de Intercom S. A. de Daule; 22 de ellos, los cuales
representan el 44% de la muestra indica que esta muy de acuerdo en que los trabajadores
se siente parte de la empresa, de la misma forma el 48% que representa a 24 trabajadores
esta de acuerdo. Por ultimo, el 8% que representa a 4 trabajadores esta indeciso. Datos

obtenidos en el afo 2019.
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Tabla 17 Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimensién Grado de eficiencia de las

estrategias

¢La empresa cuenta con procesos de evaluacién de desempefio?

ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy en desacuerdo 0 0,00
En desacuerdo 0 0,00
Indeciso 4 8,00
De acuerdo 29 58,00
Muy de acuerdo 17 34,00
TOTAL 50 100,00

Encuesta aplicada al personal de Intercom S. A. de Daule

Figura 14 Grado de eficiencia de las estrategias
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Fuente y elaboracién: Propia

Con los datos obtenidos en esta pregunta y representados en la tabla 17 y grafico 12, se
puede observar que de 50 trabajadores de Intercom S. A. de Daule; 17 de ellos, los cuales
representan el 34% de la muestra indica que estd muy de acuerdo en que La empresa cuenta
con procesos de evaluacion de desempefio, de la misma forma el 58% que representa a 29
trabajadores estd de acuerdo. Por Gltimo, el 8% que representa a 4 trabajadores esta

indeciso. Datos obtenidos en el afio 2019.
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Tabla 18 Distribucién de frecuencias y porcentajes de la dimension Plan de desarrollo

¢ Tiene conocimiento de lo que es un tablero de control?

ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy en desacuerdo 0 0,00
En desacuerdo 0 0,00
Indeciso 2 4,00
De acuerdo 21 42,00
Muy de acuerdo 27 54,00
TOTAL 50 100,00

Encuesta aplicada al personal de Intercom S. A. de Daule

Figura 15 Plan de desarrollo

60

a0

40
a
‘T
£
[=
@
e 3
o 54 00%
o
3 42 00%
10
4 00%
0 T T
Incleciso De acuerdo Muy de acuerdo
ESCALA

Fuente y elaboracion: Propia

Con los datos obtenidos en esta pregunta y representados en la tabla 18 y grafico 13, se
puede observar que de 50 trabajadores de Intercom S. A. de Daule; 27 de ellos, los cuales
representan el 54% de la muestra indica que esta muy de acuerdo en que tiene conocimiento
de lo que es un tablero de control, de la misma forma el 42% que representa a 21 trabajadores
estd de acuerdo. Por ultimo, el 4% que representa a 2 trabajadores esta indeciso. Datos

obtenidos en el afo 2019.
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Tabla 19 Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimensiéon Grado de aceptacién del area

de trabajo

¢En la empresa, el departamento de Talento Humano esta debidamente instituido?

ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy en desacuerdo 0 0,00
En desacuerdo 0 0,00
Indeciso 5 10,00
De acuerdo 28 56,00
Muy de acuerdo 17 34,00
TOTAL 50 100,00

Encuesta aplicada al personal de Intercom S. A. de Daule

Figura 16 Grado de aceptacion del area de trabajo
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Fuente y elaboracion: Propia

Con los datos obtenidos en esta pregunta y representados en la tabla 19 y gréfico 14, se
puede observar que de 50 trabajadores de Intercom S. A. de Daule; 17 de ellos, los cuales
representan el 34% de la muestra indica que esta muy de acuerdo en gue, en la empresa, el
departamento de Talento Humano esta debidamente instituido, de la misma forma el 56% que
representa a 28 trabajadores estd de acuerdo. Por Gltimo, el 10% que representa a 5
trabajadores esta indeciso. Datos obtenidos en el afio 2019.
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Tabla 20 Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimension Aplicacion de normas

adecuadas de seleccion.

¢Cree usted que el proceso de seleccion al que fue sometido ha sido el adecuado?

ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy en desacuerdo 0 0,00
En desacuerdo 0 0,00
Indeciso 9 18,00
De acuerdo 17 34,00
Muy de acuerdo 24 48,00
TOTAL 50 100,00

Encuesta aplicada al personal de Intercom S. A. de Daule

Figura 17 Aplicacion de normas adecuadas de seleccion
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Fuente y elaboracién: Propia

Con los datos obtenidos en esta pregunta y representados en la tabla 20 y grafico 15, se
puede observar que de 50 trabajadores de Intercom S. A. de Daule; 24 de ellos, los cuales
representan el 48% de la muestra indica que estd muy de acuerdo con el proceso de
seleccion al que fue sometido, de la misma forma el 34% que representa a 17 trabajadores
esta de acuerdo. Por Gltimo, el 18% que representa a 9 trabajadores esta indeciso. Datos

obtenidos en el afio 2019.
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Tabla 21 Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimension Nivel de capacitacion

¢Considera importante el perfeccionamiento o capacitacion del talento humano?

ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy en desacuerdo 0 0,00
En desacuerdo 0 0,00
Indeciso 0 0,00
De acuerdo 9 18,00
Muy de acuerdo 41 82,00
TOTAL 50 100,00

Encuesta aplicada al personal de Intercom S. A. de Daule

Figura 18 Nivel de capacitacion
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Fuente y elaboracion: Propia

Con los datos obtenidos en esta pregunta y representados en la tabla 20 y gréfico 15, se
puede observar que de 50 trabajadores de Intercom S. A. de Daule; 41 de ellos, los cuales
representan el 82% de la muestra indica que estd muy de acuerdo en considerar importante
el perfeccionamiento o capacitacion del talento humano, de la misma forma el 18% que

representa a 9 trabajadores esta de acuerdo. Datos obtenidos en el afio 2019.
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Tabla 22 Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimension Periodo de aviso al instante
de contratacioén

¢Se le dio a conocer de manera oportuna que habia sido contratado?

ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy en desacuerdo 0 0,00
En desacuerdo 0 0,00
Indeciso 8 16,00
De acuerdo 31 62,00
Muy de acuerdo 11 22,00
TOTAL 50 100,00

Encuesta aplicada al personal de Intercom S. A. de Daule

Figura 19 Periodo de aviso al instante de contratacion
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Fuente y elaboracién: Propia

Con los datos obtenidos en esta pregunta y representados en la tabla 22 y grafico 17, se
puede observar que de 50 trabajadores de Intercom S. A. de Daule; 11 de ellos, los cuales
representan el 22% de la muestra indica que estd muy de acuerdo en que se le dio a conocer
de manera oportuna que habia sido contratado, de la misma forma el 62% que representa a
31 trabajadores esta de acuerdo. Por ultimo, el 16% que representa a 8 trabajadores esta

indeciso. Datos obtenidos en el afio 2019.
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Prueba de hipdtesis general

Ho: EIl disefio de una metodologia integradora no contribuird a perfeccionar la
administracion del talento humano en la direccion de la empresa de servicios Intercom
S.A. Daule 2019.

Ha: EI disefio de una metodologia integradora contribuird a perfeccionar la
administracion del talento humano en la direccion de la empresa de servicios Intercom
S.A. Daule 20109.

Tabla 23 Nivel de correlacion entre las variables Metodologia Integradora y Perfeccionamiento en la

Administracion del Talento Humano

METODOLOGIA  PERFECCIONAMIENTO EN LA
INTEGRADORA  ADMINISTRACION DE TALENTO

HUMANO

Pearson Correlation 1 ,289"
METODOLOGIA ] _

Sig. (2-tailed) ,042
INTEGRADORA

N 50 50
PERFECCIONAMIENTO EN Pearson Correlation ,289" 1
LA ADMINISTRACION DE  Sig. (2-tailed) ,042
TALENTO HUMANO N 50 50

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Del diagnostico que se observa en la tabla estadistica, se puede indicar que existe una
correlacion de Pearson igual a 0,289 entre las variables Metodologia Integradora y el
Perfeccionamiento en la Administracion del Talento Humano. Consecuentemente la
significancia del analisis estadistico fue igual a 0,042 lo que indica que es menor al nivel
de a=0,05; por lo tanto, existe una relacion significativa entre las dos variables y se

rechaza la hipoétesis nula.
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Hipdtesis Alternativas

Hipdtesis alternativa 1

Ha: Existe relacion significativa entre el Nivel de Gestion y el Perfeccionamiento en la

Administracion del Talento Humano.

Ho: No existe relacion significativa entre el Nivel de Gestion y el Perfeccionamiento en

la Administracion del Talento Humano.

Tabla 24 Nivel de correlacion entre la dimension Nivel de Gestion y Perfeccionamiento en la
Administracion del Talento Humano

GESTION PERFECCIONAMIENTO EN LA
ADMINISTRACION DE TALENTO
HUMANO
Pearson Correlation 1 ,334*
GESTION Sig. (2-tailed) ,030
N 50 50
PERFECCIONAMIENTO EN Pearson Correlation ,334* 1
LA ADMINISTRACION DE  Sig. (2-tailed) ,030

TALENTO HUMANO N 50 50

*.Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)

Del diagnostico que se observa en la tabla estadistica, se puede indicar que existe una
correlacion de Pearson igual a 0,334 entre la dimension Gestion y el Perfeccionamiento
en la Administracion del Talento Humano. Consecuentemente la significancia del analisis
estadistico fue igual a 0,03 lo que indica que es menor al nivel de a=0,05; por lo tanto,

existe una relacion significativa entre las dos variables y se rechaza la hipotesis nula.

Hipdtesis alternativa 2

H2: Existe relacion significativa entre el Nivel de Produccion y el Perfeccionamiento en

la Administracion del Talento Humano.

Ho: No existe relacion significativa entre el Nivel de Produccion y el Perfeccionamiento

en la Administracion del Talento Humano.
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Tabla 25 Nivel de correlacion entre las variables Nivel de Produccion y Perfeccionamiento en la

Administracién del Talento Humano

PRODUCCION  PERFECCIONAMIENTO EN LA
ADMINISTRACION DE TALENTO

HUMANO
Pearson Correlation 1 ,263*
PRODUCCION Sig. (2-tailed) ,045
N 50 50
PERFECCIONAMIENTO EN Pearson Correlation ,263* 1
LA ADMINISTRACION DE  Sig. (2-tailed) ,045
TALENTO HUMANO N 50 50

*.Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)

Del diagndstico que se observa en la tabla estadistica, se puede indicar que existe una
correlacion de Pearson igual a 0,263 entre el Nivel de Produccion y el Perfeccionamiento
en la Administracion del Talento Humano. Consecuentemente la significancia del analisis
estadistico fue igual a 0,045 lo que indica que es menor al nivel de 0=0,05; por lo tanto,

existe una relacion significativa entre las dos variables y se rechaza la hipétesis nula.
Hipdtesis alternativa 3

Hs: Existe relaciéon significativa entre el Grado de Responsabilidad Social y el

Perfeccionamiento en la Administracion del Talento Humano.

Ho: No existe relacion significativa entre el Grado de Responsabilidad Social y el

Perfeccionamiento en la Administracion del Talento Humano.

43



Tabla 26 Nivel de correlacion entre las variables Grado de Responsabilidad y Perfeccionamiento en la

Administracién del Talento Humano

RESPONSABILIDAD PERFECCIONAMIENTO EN LA

SOCIAL ADMINISTRACION DE TALENTO
HUMANO

Pearson Correlation 1 ,206*
RESPONSABILIDAD _ _

Sig. (2-tailed) ,032
SOCIAL

N 50 50
PERFECCIONAMIENTO EN Pearson Correlation ,206* 1
LA ADMINISTRACION DE  Sig. (2-tailed) ,032
TALENTO HUMANO N 50 50

*.Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)

Del diagnostico que se observa en la tabla estadistica, se puede indicar que existe una
correlacion de Pearson igual a 0,206 entre el Grado de Responsabilidad Social y el
Perfeccionamiento en la Administracion del Talento Humano. Consecuentemente la
significancia del analisis estadistico fue igual a 0,032 lo que indica que es menor al nivel
de a=0,05; por lo tanto, existe una relacion significativa entre las dos variables y se

rechaza la hipotesis nula.

Hipotesis alternativa 4

Ha: Existe relacion significativa entre la Eficiencia del Modelo de Gestion vy el

Perfeccionamiento en la Administracion del Talento Humano.

Ho: No existe relacion significativa entre la Eficiencia del Modelo de Gestion vy el

Perfeccionamiento en la Administracion del Talento Humano.
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Tabla 27 Nivel de correlacion entre las variables Eficiencia del Modelo de Gestién y

Perfeccionamiento en la Administracién del Talento Humano

MODELO DE PERFECCIONAMIENTO EN LA
GESTION ADMINISTRACION DE TALENTO

HUMANO
Pearson Correlation 1 ,818™
MODELO DE GESTION Sig. (2-tailed) ,000
N 50 50
PERFECCIONAMIENTO EN Pearson Correlation ,818™ 1
LA ADMINISTRACION DE  Sig. (2-tailed) ,000
TALENTO HUMANO N 50 50

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Del diagnostico que se observa en la tabla estadistica, se puede indicar que existe una
relacion de Pearson igual a 0,818 entre la Eficiencia del Modelo de Gestion y el
Perfeccionamiento en la Administracion del Talento Humano. Consecuentemente la
significancia del analisis estadistico fue igual a 0,00, lo que indica que es menor al nivel
de a=0,05; por lo tanto, existe una relacion significativa entre las dos variables y se

rechaza la hipotesis nula.

Hipotesis Alternativa 5

Hs: Existe relacion significativa entre el Grado de organizacion del area de talento

humano y el Perfeccionamiento en la Administracion del Talento Humano.

Ho: No existe relacién significativa entre el Grado de organizacién del area de talento

humano y el Perfeccionamiento en la Administracion del Talento Humano.

45



Tabla 28 Nivel de correlacion entre las variables Grado de organizacion del &rea de talento humano y

Perfeccionamiento en la Administracién del Talento Humano

ORGANIZACION

PERFECCIONAMIENTO EN

DEL AREA DE LA ADMINISTRACION DE
TALENTO TALENTO HUMANO
HUMANO
ORGANIZACION DEL Pearson Correlation 1 ,745™
AREA DE TALENTO Sig. (2-tailed) ,000
HUMANO N 50 50
PERFECCIONAMIENTO EN Pearson Correlation , 745 1
LA ADMINISTRACION DE  Sig. (2-tailed) ,000
TALENTO HUMANO N 50 50

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Del diagnostico que se observa en la tabla estadistica, se puede indicar que existe

una relacion de Pearson igual a 0,745 entre el Grado de organizacion del area de talento

humano y el Perfeccionamiento en la Administracion del Talento Humano.

Consecuentemente la significancia del analisis estadistico fue igual a 0,00, lo que indica

que es menor al nivel de a=0,05; por lo tanto, existe una relacion significativa entre las

dos variables y se rechaza la hipotesis nula.
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Tabla 29 Lista de cotejo para el personal administrativo de Talento Humano

Lista de cotejo para el personal administrativo de Talento Humano

tecnologia?

Indicadores Cumple | No cumple
¢Se entrega la informacidon necesaria al personal cuando este
la necesita? : :
¢El personal se siente parte de la empresa? 1 2
¢La empresa se preocupa que sus trabajadores estén
correctamente equipados? 3 0
¢Se cuenta con la cantidad adecuada de empleados? 2 1
¢El personal con que cuenta la empresa es el adecuado segln
el perfil del puesto que desempefa? 2 !
¢El personal de la empresa cumple con las tareas asignadas
dentro de su horario de trabajo? ’ 0
¢El personal de la empresa llega puntualmente al trabajo? 2 1
¢El personal de la empresa atiende u observa las normas de
proteccion del medio ambiente? 3 0
¢El personal sigue un protocolo de respeto hacia las
opiniones de la comunidad acerca de las implicaciones de la 3 0

47



Tabla 30 Andlisis de la lista de cotejo para el personal administrativo de Talento Humano

Lista de cotejo para el personal administrativo de Talento Humano
Indicadores Cumple | No cumple
¢Se entrega la informacidon necesaria al personal cuando este
) 67% 33%
la necesita?
¢El personal se siente parte de la empresa? 33% 67%
¢La empresa se preocupa que sus trabajadores estén
) 100% 0%
correctamente equipados?
¢Se cuenta con la cantidad adecuada de empleados? 67% 33%
¢El personal con que cuenta la empresa es el adecuado segln
) 5 67% 33%
el perfil del puesto que desempefia?
¢El personal de la empresa cumple con las tareas asignadas
) _ 100% 0%
dentro de su horario de trabajo?
¢El personal de la empresa llega puntualmente al trabajo? 67% 33%
¢El personal de la empresa atiende u observa las normas de
. ) ] 100% 0%
proteccion del medio ambiente?
¢El personal sigue un protocolo de respeto hacia las
opiniones de la comunidad acerca de las implicacionesde la | 100% 0%
tecnologia?
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Figura 20 Analisis de lista de cotejo para el personal administrativo de Talento Humano
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Fuente y elaboracion: Propia

En el primer indicador el 67% afirma que se entrega la informacion necesaria al personal
cuando este la necesita y el 33% que no se cumple, en el segundo indicador el 33% afirma
que el 33% de los empleados se sienten parte de la empresa y el 67% que no se cumple;
en el tercer indicador el 100% afirma que la empresa se preocupa que sus trabajadores
estén correctamente equipados; en el cuarto indicador el 67% afirma que se cuenta con la
cantidad adecuada de empleados mientras el 33% dice que no se cumple; en el quinto
indicador el 67% afirma que el personal de la empresa ocupa un puesto segun su perfil y
el 33% que no se cumple; en el sexto indicador se afirma que el 100% cumple con las
tareas encomendadas; en el séptimo indicador el 67% afirma que el personal llega puntual
al trabajo y el 33% que no se cumple; en el octavo indicador afirma que el 100% de los
trabajadores respeta las normas de proteccion del medio ambiente y por ultimo en el
noveno indicador el 100% de los trabajadores respeta las opiniones de la comunidad

acerca de las implicaciones de la tecnologia.
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IV. DISCUSION

En la presente investigacion después del cotejo de los datos obtenidos en las encuestas
se deduce que el disefio de una metodologia integradora contribuira a perfeccionar la
administracion del talento humano en la direccion de la empresa de servicios Intercom
S.A. Daule 2019, donde a través de la prueba de correlacion de Pearson aplicada se
determind que la relacion entre las variables Metodologia integradora y
Perfeccionamiento en la administracion del Talento Humano es significativa ya que esta
fue igual a 0.289 y se consigue rechazar la hipotesis nula ya que la significancia fue igual
a0.042 y es menor al a=0,05; consecuentemente, revalida lo antes expuesto por Monzén
(2008), donde acota que una metodologia integradora ayudard a resolver problemas
estructurados, semiestructurados o no estructurados relacionados con la Gestion

empresarial y basado en la Gestion del Conocimiento.

Con base al primer objetivo especifico y en respuesta de los resultados obtenidos en
los instrumentos utilizados, se establece que las irregularidades méas importantes que van
en contra del trabajo eficaz y eficiente del recurso humano son que el 34% de los
trabajadores estan indecisos sobre si Intercom S.A proyecta una imagen de eficiencia a
sus clientes; el 32% de trabajadores estan dudosos sobre la capacitacion que tienen dentro
del area que desempefia y el 30% de trabajadores se muestran indecisos sobre la
preparacion para resolver cualquier problema que pueda presentarse al momento de
brindar sus servicios profesionales; y adicional segin la lista de cotejo realizada al
personal de talento humano se deduce que el 67% de los trabajadores no se siente parte
de la empresa; por lo que esto se relaciona con lo aportado por Juarez y Leon (2017)
donde afirman que son las actitudes del personal, en relacion a sus responsabilidades
como a la organizacion en la que laboran, una realidad indiscutible que aqueja la

probabilidad de alcanzar los fines de cualquier organizacion.

Segln lo indicado por los autores, donde relacionan la administracion del talento
humano y a la metodologia integradora con la direccion de empresas de servicios; ya que
como lo indica Monzon (2008), la metodologia integradora “Es una nueva metodologia
que puede ser aplicada a cualquier investigacion de Sistemas y Tecnologias de
Informacion tanto para problemas estructurados, semiestructurados o no estructurados
relacionados con la Gestion empresarial y basado en la Gestion del Conocimiento”; y

adicional como lo demuestra Ayenza (2008), “La gestion del recurso humano esta

50



supeditada a los continuos cambios que afectan a la legislacion laboral y a los

procedimientos que constantemente actualiza la administracion”.

Para determinar la influencia de la metodologia integradora en la Administracion del
Talento Humano se consideraron para la variable independiente las dimensiones de
Gestion, Produccion y Responsabilidad social; mientras que para la variable dependiente
Modelo de Gestion y Organizacion del area de Talento Humano, de modo que, con base
a la prueba de Pearson aplicada se advierte que la dimension con mayor fuerza de
correlacion es el modelo de gestion, donde Sagi-Vela (2014) lo visualiza como un
esquema o marco de referencia para la administracion de una entidad; del mismo modo
se expuso que la dimension de Nivel de Produccidén tiene correlacién positiva,
aseverando la propuesta Arnoletto (2016) que define que el tiempo destinado a la
elaboracion de bienes y servicios ayudara a perfeccionar la administracion del talento
humano; de igual manera se observd que la dimension Nivel de Gestion tiene una
correlacion positiva, corroborando lo que Mufiz (2015) trata de resumir como la razén
de existir de la empresa, ello requiere que se analice de una forma muy concreta por qué
y para qué debe ejercer la empresa su actividad o actividades”. Se deduce por lo tanto que
cada una de las dimensiones tienen una correlacion positiva es decir cada una incide en
el Perfeccionamiento de la Administracion del Talento Humano, dando lugar a la teoria
de la metodologia integradora.

Segln todo lo elaborado, queda evidencia de que un tablero de control ayudaria o
maximizaria la mejoria de la administracion del talento humano; en donde se deberian
identificar los pasos basicos a consideracion para su implementacion, como seleccion,
induccion, plan de carrera, formacion, finiquito y sanciones, evaluacién, ambiente laboral

y valoracion de competencias.
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V. CONCLUSIONES

En relacion con el andlisis de la situacién sobre el perfeccionamiento en la
administracion del talento humano en la direccion de la empresa de servicios

Intercom S.A. - Daule 2019, se resuelve que es aceptable.

Se determind que las principales anomalias que incumplen el desempefio eficaz y
eficiente en la gestion del recurso humano de la empresa de servicios Intercom S.A,
son que los empleados no se sienten parte de la empresa, no se consideran capacitados
en el &rea que laboran, no estan instruidos para resolver cualquier inconveniente que
pueda interferir al momento de ofrecer sus servicios y que se sienten indecisos en

creer que la empresa proyecta una imagen de eficiencia ante sus clientes.

En correspondencia al objetivo general y en respuesta a la hipotesis general,
relacionada con las teorias que van acorde con la investigacion, se define que el
disefio de una metodologia integradora contribuira a perfeccionar la administracion
del talento humano en la direccion de la empresa de servicios Intercom S.A. Daule
2019.

Del mismo modo se vislumbrd que las dimensiones consideradas adquieren una
correlacion moderada positiva en correspondencia con el disefio de una metodologia
integradora, que contribuira a perfeccionar la administracion del talento humano en

la direccidn de la empresa de servicios Intercom S.A. Daule 2019.

En concordancia con la necesidad del disefio de una metodologia integradora es
importante monitorear al talento humano, lo cual se puede realizar por medio de un
tablero de control; debido que, si no se consigue evaluar y conocer lo que acontece
con el personal de la empresa, no se logrard tomar decisiones acertadas e inmediatas.

Dicho tablero de control debe contar con pasos basicos para su correcta aplicacion,
de los cuales se concluye que los mejores a ser tomados en consideracion son
seleccion, induccion, plan de carrera, formacion, finiquito y sanciones, evaluacion,

ambiente laboral y valoracién de competencias.

52



VI. RECOMENDACIONES

Considerando las conclusiones arriba indicadas, se exhorta a disefiar una metodologia

integradora acorde a las necesidades de la empresa de servicios Intercom S.A.

Se aconseja que para perfeccionar la administracion del talento humano en la
direccion de la empresa de servicios Intercom S.A., cada uno de los integrantes de la

empresa debe involucrarse para alcanzar las metas propuestas.

Segun las teorias relacionadas a la administracion del talento humano y a la
metodologia integradora con la direccion de empresas de servicios; se recomienda
gue se hagan investigaciones mas profundas del tema para optimizar la metodologia

que ayude a la empresa y sobre todo al recurso humano.

Para aumentar el grado de produccion del talento humano de la empresa se debe
infundir la promocion de cargos y realizar capacitaciones para el personal, por lo que
se sugiere como una metodologia integradora el empleo de un tablero de control que

permitird perfeccionar la administracion del Talento Humano.

Se propone el disefio de un tablero de control que permitira mejorar la calidad de
servicio, proyeccién de imagen, rendimiento, puntualidad, conciencia con el medio

ambiente y un alto nivel de compromiso con la sociedad.

Los pasos basicos que deben considerarse para su correcta aplicacion, que vaya
acorde al perfeccionamiento del talento humano son: eleccion del personal,
induccion, proyecto de carrera, capacitacion, finiquito y sanciones, evaluaciones,

ambiente laboral y valoracion de competencias.
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VIl. PROPUESTA

Introduccion

Al terminar la parte investigativa en donde se pudo tener un diagnéstico de lo que se
tiene dentro de la organizacién, considerando que existe una importante capacidad que se
requiere tener para mejorar los niveles de desempefio laboral del talento humano, para lo
cual se ha previsto que una metodologia integradora permite a los directivos poder
establecer metas que las cumple con eficiencia el personal, lo cual conlleva a que la
empresa Intercom S.A. tenga un mejor nivel dentro de la administracion del talento

humanao.

Motivo por el que Silva (2018) plantea que la metodologia integradora conlleva a
valorar que el talento humano es el capital mayor que la empresa debe cuidar y motivar
de manera permanente, no solo basta con capacitar u ofrecer incentivos, hay que darle la
oportunidad que se desarrolle de forma integral, dandole la opcion para que se tengan
procesos eficientes para fortalecer la organizacion reduciendo impactos negativos,

conllevando a solucionar diversos problemas.

La metodologia integradora méas alla de ser una clave importante dentro de la
administracion de recursos humanos permite el desarrollo de estrategias que se aplican
con los trabajadores para mejorar su desempefio, dandole la oportunidad que exprese su
potencial dentro de la empresa, para lograr los resultados esperados dentro de las
diferentes obligaciones que tiene el trabajador para con su empleador, y siendo

consecuentes con el crecimiento de la entidad.

Justificacion

Es importante considerar la implementacion de una metodologia integradora teniendo
en cuanta que los trabajadores son parte vital e imprescindible dentro de una empresa, por
lo que se le tiene que dar el espacio que se merece, para lo cual a tenerse un tablero de
control para el personal de la empresa se lograria que el talento humano mejore su

desempefio, al ser evaluado de forma permanente.
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El proceso de talento humano dentro de las empresas es fundamental para que se tenga
el éxito, por lo que el desempefio eficaz del trabajador permite mejorar los niveles de
productividad, para lo cual al establecer un tablero de control que se lo aplique
exclusivamente al talento humano considerando los aspectos principales que tienen
relacion con la actividad del recurso humano, tomando los aspectos formativos,
remunerativos, premios y sancionadores que se pueden aplicar a los trabajadores en caso

de no cumplimiento de sus funciones.

Objetivos

Objetivo general

Disefiar una metodologia integradora por medio de un tablero de control para el area

de talento humano de la empresa Intercom S.A.

Objetivos especificos

e Integrar el proceso de seleccion de personal, para tener un adecuado talento
humano que permita mejorar la productividad.

e Establecer la induccién y un plan de carrera que motive a los trabajadores para
elevar su desempefio laboral.

e Incorporar la capacitacién en el proceso de preparacion y formacion del talento
humano de la empresa.

e Establecer el proceso de evaluacion permanente al personal de la empresa como

elemento para medir la eficiencia de los trabajadores.
Resultados esperados
Mejor desemperio laboral de los trabajadores de diferentes areas de la empresa, puesto
que se contara con un tablero de control que permite establecer una serie de acciones que

se tienen que cumplir por parte del personal de la empresa, con el fin de alcanzar un mejor

nivel de productividad para cada una de las areas
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Responsable y seguimiento

Para el seguimiento del tablero de control se ha considerado que la persona mas idonea
que permitira una mayor coordinacién de las diversas actividades es quien hace las veces

de jefe de talento humano.

Metodologia

Para hacer la seleccion y contratacion del personal, ademas la evaluacion y
seguimiento de las actividades es necesario que se realicen formularios que sean
estandarizados para todas las areas con el fin de que se tenga en cuenta diversos aspectos
independientes de cada uno de los puestos, conforme a las responsabilidades asignadas,
es por ello que el departamento de talento humano debe establecer los lineamientos para

la aplicacion del tablero de control.

Desarrollo

Al considerar la importancia de perfeccionar la administracion del talento humano en
la direccion de la empresa de servicios Intercom; la metodologia integradora a
implementar se debe orientar en el bien mas preciado de la empresa que es el talento
humano. Para lo cual se propone la aplicacion de un tablero de control donde en primer

lugar se considerara la eleccion del personal la cual se subdividird en 3 niveles.
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Figura 21 Paso 1 del tablero de control: Eleccion del personal

-<_

Como segunda consideracion se tomaré la induccién

Figura 22 Paso 2 del tablero de control: Induccién

Como tercera consideracion un proyecto de carrera
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Figura 23 Paso 3 del tablero de control: Proyecto de carrera

Como cuarta consideracion la capacitacion

Figura 24 Paso 4 del tablero de control: Capacitacién
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Como quinta consideracion finiquito, sanciones

Figura 25 Paso 5 del tablero de control: Finiquito y sanciones
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Como sexta consideracion evaluaciones

Figura 26 Paso 6 del tablero de control: Evaluaciones

Como séptima consideracién el ambiente laboral

Figura 27 Paso 7 del tablero de control: Ambiente laboral
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Como octava consideracion la valoracion de competencias

Figura 28 Paso 8 del tablero de control: Valoracién de competencias

Luego de detallar cuales son los pasos basicos a considerarse, se procede a disefiar
el tablero de control como metodologia integradora en el perfeccionamiento de la empresa
de servicios Intercom S, A; donde segun las necesidades de la empresa y con base a los
resultados obtenidos en la presente investigacion, se especifican el tipo de proceso, el
proceso a analizarse con su respectivo objetivo, el nombre del indicador, el porcentaje a

proporcionarse, siendo este clasificado como peligro, precaucion, estable e ideal que es
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el resultado perfecto a darse; incluyendo el resultado antes de la primera aplicacion y el

que se obtiene después de dicha aplicacién; el cual se encuentra ubicado en Anexo

Una vez culminado con el disefio de un tablero de control, como metodologia
integradora para establecer el alcance del beneficio del talento humano con la direccion
de la empresa de Servicios Intercom S.A; se procede a realizar la validaciéon de la
propuesta planteada por los expertos, en la cual indica una importancia especifica

basandose en las exigencias procedentes en la constancia de validacion.

Tabla 31 Validacion de tablero de control por expertos

N° Datos del experto Nivel de validez
1 Msc. John Emmanuel Tobar Litardo Muy bueno
2 Msc. Mariuxi Yomaira Olvera Moran Muy bueno
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ANEXOS

Anexo | Lista de cotejo para el personal administrativo de Talento Humano

Objetivo: Determinar si es necesario aplicar una metodologia integradora para el
perfeccionamiento en la administracion del talento humano de la empresa Intercom S.A.

Lista de cotejo para el personal administrativo de Talento Humano

Indicadores Cumple | No cumple

¢Se entrega la informacién necesaria al personal cuando este

la necesita?

¢El personal se siente parte de la empresa?

¢La empresa se preocupa que sus trabajadores estén

correctamente equipados?

¢Se cuenta con la cantidad adecuada de empleados?

¢El personal con que cuenta la empresa es el adecuado seguln

el perfil del puesto que desempefia?

¢El personal de la empresa cumple con las tareas asignadas

dentro de su horario de trabajo?

¢El personal de la empresa llega puntualmente al trabajo?

¢El personal de la empresa atiende u observa las normas de

proteccion del medio ambiente?

¢El personal sigue un protocolo de respeto hacia las
opiniones de la comunidad acerca de las implicaciones de la

tecnologia?
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Anexo 2 Encuesta dirigida a los empleados de la empresa Intercom S.A.

Objetivo: Determinar si es necesario aplicar una metodologia integradora para el

perfeccionamiento en la administracion del talento humano de la empresa Intercom S.A.

Instruccidn: Esta encuesta es de caracter anonimo. Sirvase colocar una X en la opcién que

usted considere apropiada segun escala que se detalla a continuacion.

Puesto que ocupa o desempeiia:

| Muy en desacuerdo (MD) =1 || En desacuerdo (ED) =2 ||

Indeciso (IN) =3

De acuerdo (DA) =4

Muy de acuerdo ( MA) =

5
OPCIONES
N PREGUNTAS 1 2 3 4 5
) MD | ED | IN [ DA | MA
Metodologia Integradora
Gestion

1 ¢Considera que el servicio que ofrece la

empresa Intercom S.A. es ptima?
5 ¢Las personas prefieren demandar nuestros

servicios en lugar al de la competencia?
3 ¢Intercom S.A. proyecta una imagen de

eficiencia ante sus clientes?

Produccion

A ¢ Se siente capacitado dentro del area en que se

desemperia?

¢Usted esta preparado para resolver cualquier
5 problema que pueda presentarse al momento

de brindar sus servicios profesionales?
6 ¢Tiene el equipo adecuado para realizar a

cabalidad el trabajo encomendado?

Responsabilidad social

; ¢Llega a su lugar de trabajo en un tiempo

apropiado?
8 ¢Respeta las normativas de la empresa en

cuanto al respeto del medio ambiente?

67



¢Cree que la vision de la empresa Intercom

9 S.A. con responsabilidad social ha permitido
tener un acercamiento con la comunidad?
Perfeccionamiento en la administracion del talento humano
Modelo de gestion
¢Desde su punto de vista la empresa debe
10 | adoptar otra estrategia organizacional que se
alinee al talento humano?
11 ¢Usted se siente parte de la empresa?
12 |¢La empresa cuenta con procesos de
evaluacién de desempefio?
13 ¢ Tiene conocimiento de lo que es un tablero de
control?
Organizacion del area de talento humano
14 ¢En la empresa, el departamento de Talento
Humano est4 debidamente instituido?
15 ¢Cree usted que el proceso de seleccidn al que
fue sometido ha sido el adecuado?
16 ¢Considera importante el perfeccionamiento o
capacitacion del talento humano?
17 ¢Se le dio a conocer de manera oportuna que

habia sido contratado?

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 3 Ficha técnica

DENOMINACION

Cuestionario

VARIABLE Metodologia Integradora
DIMENSIONES ESPECIFICAS A | e Mision
EVALUARSE e Produccion
e Responsabilidad social
ESCALA e Muy en desacuerdo (1)
e Endesacuerdo (2)
e Moderadamente de acuerdo (3)
e De acuerdo (4)
e Muy de acuerdo (5)
ITEMS 9

VALIDEZ INTERNA

Validez de contenido: Criterio de expertos
Validez de constructo: Andlisis factorial
Confiabilidad: Alpha de Cronbach

VALIDEZ EXTERNA

Estabilidad — Test y retest —r: 0,814

Case Processing Summary

Cases

Valid
Excluded?

Total

N %
50 100,0
0 ,0
50 100,0

Reliability Statistics

Cronbach's N of items
Alpha
0,814 9
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Anexo 4 Ficha técnica

DENOMINACION

Cuestionario

VARIABLE Perfeccionamiento en la administracion del
talento humano
DIMENSIONES ESPECIFICAS A |e Modelo de gestion
EVALUARSE e Organizacion del area de talento
humano
ESCALA e Muy en desacuerdo (1)
e Endesacuerdo (2)
e Moderadamente de acuerdo (3)
e De acuerdo (4)
e Muy de acuerdo (5)
ITEMS 8

VALIDEZ INTERNA

Validez de contenido: Criterio de expertos
Validez de constructo: Andlisis factorial
Confiabilidad: Alpha de Cronbach

VALIDEZ EXTERNA

Estabilidad — Test y retest —r: 0,818

Case Processing Summary

Cases

Valid
Excluded?

Total

N %
50 100,0
0 ,0
50 100,0

Reliability Statistics

Cronbach's N of items
Alpha
0,818 8
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Item 17

Item 16

PERFECCIONAMI ENTO EN LA ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO
Item 15

Item 14

ORGANIZACION DEL AREA DE TALENTO HUMANO

Item 13

MODELO DE GESTION
Item 12

Item 11

Item 10

Anexo 5 Base de datos

Item9

INTEGRADORA
5 RESPONSABILIDAD SOCIAL
item6 Item7 item8

METODOLOGIA

Item 5

PRODUCCION

GESTION
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Anexo 6 Tablero de control para la empresa de servicios Intercom S.A
TABLERO DE CONTROL INTERCOM S.A

DATOS GENERALES PORCENTAIJE % RESULTADOS RESULTADOS
TIPO DE OBIJETIVO DEL NOMBRE DEL PRECAUCIO ANTES DE LA | DESPUES DE LA
PROCESO PROCESO PROCESO INDICADOR N ESTABLE APLICACION APLICACION
Definicidn del cargo <7% 7% >7%| 10%
Evaluarsi el Grado de comunicacion |<21% 21% >21%| 30%
entrevistado esta 6
Entrevista Interpretacion de lo
preliminar de acuerdo alas |expuesto <10% 10% >10%| 15%
normasy vision ||nterpretacién de la
de la compaiiia. |asmisién <15% 15% >15%| 20%
Alteracion de
precisiones <17% 17% >17%| 25%
Elecciéon del
personal Val . Periodo de tiempo para
alorar cuantas |-, prir vacantes <10% 10% >10%| 15%
) vacantes S‘? Media de salarios en el
Busqueda Iog,ran CUb”r. mercado <28% 28% >28%| 40%
segun. e'I perfil Personas interesadas
solicitado para el cargo <11% 11% >11%| 15%
Promocidén interna <21% 21% >21%| 30%
) Estimar el Evaluacién del tiempo
Después del g ° de prueba <42% 22%|  >42%| 60%
ingreso esempefio en el
puesto Promocién del personal [<28% 28% >28%| 40%
Entendimiento del
. Comprenderel [negocio <28% 28% >28%| 40%
. Ambiente de —
Induccion trabaio entorno donde se |Aprendizaje de la labor
) laborard y obligaciones <28% 28% >28%| 40%
Periodo de entrega <14% 15% >15%| 20%
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Posibilidad de

desarrollo <18% 18% >18%( 25%
. Estimulaciéon que crea
Determinar
erfiles un proyecto de carrera [<14% 14% >14%| 20%
Proyecto de | Retencién de p . Y Impresién de
habilidades que T
carrera personal exposicién de
el personal debe .
promociones <14% 14% >14%| 20%
tener a futuro E - I
mpuje en e
perfeccionamiento
profesional <24% 24% >24%| 35%
Tiempo de capacitacion
dada <11% 11% >11%| 15%
Ofreceralos |Numero de personal
Planificacién empleados capacitado <11% 11% >11%| 15%
de nuevas destrezas | ,jstencia <27% 27%|  >27%| 40%
capacitaciones | o desarrollarlas Inversion en
existentes capacitaciones <7% 7% >7%| 10%
Variante ante lo
presupuestado <14% 14% >14%| 20%
Nivel de desarrollo de
Capacitacion Mejorar el conocimiento <25% 25% >25%| 35%
Resultado de talentoy Agrado del personal en
la capacitacién | habilidades de las capacitaciones <14% 14% >14%| 20%
los empleados |personal en las
capacitaciones <14% 14% >14%| 20%
aprendido <17% 17% >17%| 25%
C irde | , .
b i< de | tonbse.g:lr efos Teoria aplicada al
espuesdela | trabajadoresun I opajo cotidiano <45% 45%| >45%| 65%
capacitacién |valor agregado en
su desempefio [Aprobacién de lo
aprendido <25% 25% >25%| 35%
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Finiquitoy
sanciones

TTTorCTToTO ore

beneficios <15% 15%| >15%| 15%
Capital para cancelar
ndémina <15% 15%| >15%| 15%
presupuesto y pago
Estimar los costos |real <10% 10%| >10%| 10%
que se originan |Personal con salario
del pagode  |minimo <15% 15%| >15%| 15%
o néminapara |Personal que labora
Liquidacion relacionarlos con |sobretiempo <15% 15%| >15%| 15%
los valores que |Pago de sobretiempoy
maneja el feriados <10% 10%| >10%| 10%
mercado. Contraponer
sobretiempos y faltas
justificadas <10% 10%| >10%| 10%
Pago de ndminas en
contraposicion con el
mercado <10% 10%| >10%| 10%
Calcularlos  |NUmero de percances |<10% 10%| >10%| 10%
presupuestosa [Renuncia <20% 20%| >20%| 20%
medidaque |Despidos <20% 20%| >20%| 20%
Penalidad existan Suspensiones <20% 20%| >20%| 20%
desvinculaciones, |Faltas reiteradas <15% 15%| >15%| 15%
suspensiones o |Horas perdidas por
faltas faltas <15% 15%| >15%| 15%
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Medir la

Numero de personal
que alcanza o supera el

. Valoraciéon de o promedio deseado <42% 42% >42%| 60%
Evaluaciones ) productividad de
capacidades . Contraste entre
los trabajadores )
capacidades deseadas y
reales <28% 28% >28%| 40%
Contraste entre la
encuestay lo estimado |[<15% 15% >15% 15%
Importancia del area
fisica de labores <15% 15% >15% 15%
Percepcidén de la
administracién <10% 10% >10% 10%
Conocer la Capacidad de trabajo
ercepcion que D) > D) >
Ambiente Entorno de o] o] . q en grupo : : _ <15% 15% >15% 15%
] los trabajadores |Grado de insatisfaccién
laboral trabajo A
tienen de la laboral <15% 15% >15% 15%
empresa Acompafiamiento en el
perfeccionamiento
profesional <10% 10% >10% 10%
Salarios en contraste
con el mercado <10% 10% >10% 10%
Influencia de las
atenciones dadas <10% 10% >10% 10%
Numero de personal
con grados de
competencia altos <11% 11% >11% 15%
Desarrollo de
competencias
correspondido por las
i capacitaciones <11% 11% >11% 15%
Analizar el —
Comparacion del grado
L. L. cumplimiento de .
Valoracién de | Evaluacién de . de las competencias
) N objetivos en el ~
competencias| desempefio . dond del afio actual con el
areadonde s€  lgnterior <6% 6% >6%| 10%
labora
Comparacién de lo
deseado con la realidad |<6% 6% >6% 10%
Nivel de cumplimiento [<14% 14% >14%| 20%
Peso de la evaluacién
por parte de los
superiores <11% 11% >11% 15%
Evaluacién entre pares [<11% 11% >11% 15%
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UNIVERSIDAD
CLsaR VaLLL IO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo. ia Ivete Campi Mayoega, con C 1 N* 12045602047, Doctor{a) en Educacdn y Magister en
dirgccion do empresas con énfasi en gerancia estralégica; regstio de Senescyt N°
BO411537670/ 104212 TR0 138 respectvamente, e profesidan Exonoenista. dessmpenandome
Actiaimanta como Rectora éa o InsmMuto Supenor Tacnologico Juan Hautsta Aguime.

Por madio de & presanta hago constar que be revisado can fines de Valdacén los
instrumentos

1. ENCUESTA A TRABAJADORES DE LA EMPRESA DE SERVICIOS INTERCOM S.A
2. LISTA DE COTEJO A PERSONAL ADMINISTRATVO DE LA EMPRESA DE
SERVICIOS INTERCOM 5 A

Luege de hacer las observaciones pertnentes, puedo formular las Sguientes
aSprecacanes.

Encuesta a trabajacdores 0 la
empesa de Servicios | DEFICIENTE | ACEPTARLE BUENOD MUY BUENO | EXCEIENTE
Intercom S.A

1.Clarigad /

7 Objotivicad /

3. Actualidad

2 Urganizaoon

5. Sufidencia

6.intencicnalidad

L. Consistoncia

B.Coherentis

-

2 Metsdologia

| \'\_\»\\
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Lia de conppnn ﬁuo peranat
aftwantrative v W CINEI A
A¢ Servm nm Inlercom S A

ACEIPTADLE

LXCIAINTL

1 Clansd )

< Obsetividad

3 Actushdad

A Qrganizacedn

b - —

/

S Sufwwenaia

- — e —————————

& Wnlencionalnd ad

7 Consistoncia

8 Coherenca

—le

v
v/
v/
v/

3 Metodelogia

]_

En senal de conformidad firme la presente en ia cudad de Piura a los 10 dias del mes de pilio

el gos mil decinseve,

Doctor(a)

: ida lvete Camps

Mayorga, PhD

Cédula de identidad: 1204602047
Especialidad | Direccidn de empresas
. idacampimayorga@hotmail.com

E-mail
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UNIVIRSIDAD
COsan VAL o

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo. Keyls Ximens Bodero Jiménez. con C.I N 0928674423, Magister en esladistica mencon
en gestion de la cakdad y productvedad, regstio de Senescyl N"1021-2018-2083751, de
profesion ingemera Comercial desampefiandome actualmante como Coordinadora de la
Canera de Medicidn y Moniloreo Amitwental ded Instituto Superior Tecnologieo Juan Baulsia

Aguirre
Pormetiodobpmhtoooqunhemisadomnb\udeVolm los
instrumentos.
1 ENCUESTA A TRARAJADORES DE LA EMPRESA DE SERVICIOS INTERCOM SA
4 USTA DE COTEJO A PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA EMPRESA DE
SERVICIOS INTERCOM S A

lwmumruwwmowaﬁgmm
apreciacones.

[ Encucsts a trabqidor;; dela
empIesa de Servicios | DEFICENTE ACEPTABLE BUEND
Intercom 5.4

EXCELENTE

:
:

1.Cardad

2.Objetnidad

3 Actusidad

4.Organizacdn

S Suficiencia

€.Intencionalidad

7 Consistencia

& Cohwruncia

9.Metadologla

X NN K
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Usta de cotejo oo;a personal
Aministrative de 1 empresa
de Servicos Intercom S.A

DERCIENTE | ACEPTADLE

EXCILENTE

:
:

1. Chanidad

7.Objetivdad

3 Actuabdad

4 Orgarzacdn

S Sulciencia

|
|

Gintencionahdad

7 .Consistencia

8.Coherencis

9 Metodologia

N INNNN NN

En sefal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura

del dos mil decinuave.

Magister

10 dias del mes de julio

- Ing. Keyla Ximena Bodero Jliménez

Cédula de identidad: 0928674423

Especialidad  : Estadistica

E-mail . keylaboderoj@gmail.com
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UMiwvi Rsimam
THNAR Vg Li s

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Evetyn Cansling Fguer Caviedes, con 0 1M 00F 2801 129, Magisiar an dineccion &l iasanio
humana, registrn de Saneseyt NO1037-2018.1068501, de prafesion Ingenisrs #n NEgOCios
migacionales, dessmpefiandoms acluslimente como Coordinadora de la Carera de
Plandicacion y Gealign del Transpode Teresiie oal Instiuio Supesies Tecnokgioo Juan
Bautista Aguste

Por madis de ka preganie hago constar gue he revsado con fines de Vakdasiin s
Figtremanias

& ENCUESTA A TRABAJADDRES DE LA EMPRESA DE SERVICIOS INTERCOM 5.4

6 LISTA OC COTCAD) A PERSONAL ADMINISTRATIVMG DE LA EMPRESA OE
SERVICIOS INTERCO28 B A

Lurgo o hacer las observaciones perlinentes, pusdo fomular las siguienes
ARFECAONES

| Emcunsta a trabajadores dula |
| empresa  de  Serviclos | DEFKMINTE | ACEPTABLE | BUENG | MUYBUEND | ENCELENTE
| Intereomn 5.4 ) . I (I I—— S
1.Clanded |’III
2 Dbjetivided v
3.Actuahdad i'/
A Crganiaacion f
& Suficencia ff
E.Irtencicnaidan f’
T Comsisiancia ff
B.Coheramtia "'f
5 METORHOgIA 4
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Usta e cotejo para peranal ! |

Admanistratne de Soemgpiowa | otnon s : ACIPIABLE = BUINO
e ! MO I ercoms S A

§ Clarwiaa /

7 Obetragad

3 Aciuahdag

—

A Orpanizacion /

b —

S

Y Suhciencia

e

6.inlencionsidad

—

7 Conmstencia

N NN

8 Coherencia /

S Metodologia /

Enwddamnmu&mohpmmhadaddeﬁnnbuomwmdem

R _Cosg®

- Ing. Evelyn Carolina Eguez Caviedes
cmg de identidad: 0922491329

Especialidad - Talento Humano

E-mad - evelyn.eguez@hotmall.com
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UNIVIRSIDAD
CHAAR VALLESOD

CONSTANCIA DE VALIDACION

| N 002242 WEA, Magster an sisteman 00
9.2104890, do profesion mamom
Estratégico del Institute

Yo John fmmanuel Tobar Lasrde con C
indsrmacion porencial, rogistro da Sanascyt N° 1050-201
Comeci, desempetdndome actuaimente coOmMo Coordinador

Supenor 1ecnalogico Juan Bautista Aguire
Por medo ce hpmsevﬂohnoocomquom

tablero de conbol aphcado como metodelogla miagradora p;m
del talento humane en la empresa de Servicios Intercom S.

;Tabl«o de cortrod para la
| emgresa de Servicios | DEFICIENTE

mtercom S A

revisad con fines de Validacion el
p:nowonvnadminmnaoo

MUY BUENO | EXCELENTE

1 Clansad

2.0bjetivdsd

3 Actuahdad

4 Organazacidn

3 Suficiencia

6 Consstencia

/

/
a
v
%
v
o

7. Cobwrencia

8.Metodologa /

En sedal de conformidad firmo la presente en la cudad de Piura a los 10 dias del mes de julic
del dos md decnueve,

-

Magister “Ing. John Emmanue! Tobar Litardo
Cédula de identidad: 0922443684

Especaiidad . Switemas de informacion gerencial
E-mail . jetobar 1 @hotmait.com
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UNIVERSIDAD
CEsAs valrm

CONSTANGIA DE VALIDACION

Yo, Maruxi Yomaira Olvera Moran, con C I
de gestion, registro de Senescyt N° 1006-2017-1763367, de

N° 0920163334, Magister en sistomas Integrados
prosesion Ingenierd &n sistemas

admmistrativos, desempedidgndome actuaimente como
Investigacion del Insitute Supernor Tecnolégico Juan Bautista Agukre.

Por medio de la presente hago constar que he
mum«muaommmmhhwmm

mehmmbwouammIMuwms.A
Lmoodomhswlmummmmm

APrBCciacNas

m:dooon“do\/dmdénd
mmuwmmm

las sigulentes

' Tablero de control para 12
epesa de Servicios

MUY BUENO | EXCELENTE

ACEPTABLE

Intercom S.A
1.Claridad

2.0byetividad

p——

3, Actualidad

4 Organizackn

5.5uficiencia

6.Consistancia

7.Coherencla

=
v
P
4
/
v
/

& Metodologla

v

Enseﬂaldooalomwmmohpmonbenlammmmam10diasdelmdoiulb

del dos mil diecinueve.

\

|
ﬁyw ey e
Maglster  Ing: Mariuxi Yomaira Olvera Moran
Cédula de identidad: 0920163334
Especialidad - Sistemas integrados de gestion

E-mail . mariuxi_olvera@hotmail.com
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U CV ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE Verson 09 ‘
URiviaL Al TESIS Foctw ARl

Croms vaitm L e '“1

| S— . i R —

Yo, Dayron Lugo Denis, docente de ln Escucla de Posgrado de la Universidad César Vallejo tilinl Piura,
revisor (a) de la tesis tlada

“Metodologla itegradorn para el perfeccionmmiento en la administracion del talento humano en la direceion
de la empresa de servickos Intercom S A, del (de o) estudiane Fagardo Campaia Catherine Magdalena:
constalo que la investigacion vene un indice de similitud de 25 % venficable en el reporte de onginalidad
del progruma Tumitin,

EMa suscrito (o) amalizd dicho reporte v concluyd que cada una de las coincadencias detectadas mo
constituyen plagio. A mi Jeal saber v entender 13 tesis cumple con todas las nogmas para el uso de citas y
referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Pilura, 20 de marzo de 2020

Carné de Extranjeria N° 001911323

Wl m Reviss Rosponsable defSGC  Aprobé lW‘;‘
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Macstra en Administracion de Negocios - MBA
AUTORA:
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AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS | versén - 08
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Yo, FAJARDO CAMPARA CATHERINE MAGDALENA, identificado con DNI N* 0927134189,
egresado del Programa de Maestria en ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA, de la
Universidad César Vallejo, autorizo ( X ), No autorizo () la divulgacién y comunicacién
publica de mi trabajo de Investigacion titulado *Metodologia integradora para el
perfeccionamiento en la administracién del Talento Humano en la empresa de Servicios
Intercom SA - Daule 2019 en el Repositorio Institucional de Ja UCV
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

LA UNIDAD DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:
FAJARDO CAMPANA CATHERINE MAGDALENA
INFORME TITULADO

“Metodologia integradora para el perfeccionamiento en la administracion del

talento humano en la direccion de la empresa de servicios Intercom S.A — Daule
2019°

PARA OBTENER EL GRADO O TITULO DE:

MAESTRA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA
SUSTENTADO EN FECHA: 18 DE DICIEMBRE DE 2019

NOTA O MENGION: Aprobado por Mayoda

o) g

KARL rnusoea TORAES MIREZ
COORDINADOR DE INVEBTIGACION Y GRADOS UPS
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO -PIURA
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