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Resumen

Las principales actividades econdmicas en el Cantdon Rumifiahui son agricultura, ganaderia,
telecomunicaciones, servicios financieros, comercio al por mayor y menor, turismo, servicios
publicos, manufacturay, construccion. Durante la pandemia las actividades de alojamiento fueron
nulas desde abril a diciembre del 2020 dejando en el desempleo a mas de la mitad de su planta
laboral, debiendo decidir que funciones, puestos y cargos son mas importantes para mantener
latente el negocio mientras se supera el confinamiento y la pandemia, Por esto, el presente
proyecto se desarrolla con la finalidad de determinar la incidencia que tiene la gestion del talento
humano y sus dimensiones con la productividad de las PYMES que se dedican a las actividades
de alojamiento en el Cantén Rumifahui. Para el efecto se han seleccionado de manera
convencional o intencionada 34 empresas privadas de alojamiento entre hoteles, hosterias y
hostales donde laboran 435 personas. Estas empresas de alojamiento tienen homogeneidad en
Su estructura organizacional, servicios y tamafio a diferencia de las otras actividades del sector
turistico que son mas heterogéneas y diversas en productos, organizacién y tamafio como son
alimentos y bebidas, intermediacion, agencias de viaje y transporte. Para esto, el tamafio de la
muestra es de 105 trabajadores que laboran en las en las PYMES de alojamiento méas grandes
del cantdn Rumifiahui. En la recopilacién de informacion se disefia una encuesta que se aplica a
la muestra de estudio. Para la comprobacion de la hip6tesis y cumplimiento de objetivos se
aplican herramientas estadisticas como correlaciones y datos descriptivos.

Palabras clave: alojamiento, turismo, talento humano, productividad.
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Abstract

The main economic activities in the Rumifiahui Canton are agriculture, livestock,
telecommunications, financial services, wholesale and retail trade, tourism, utilities,
manufacturing, and construction. During the pandemic, accommodation activities were null from
April to December 2020, leaving more than half of its workforce unemployed, having to decide
which functions, positions and positions are most important to keep the business dormant while
overcoming confinement and the pandemic, For this reason, this project is developed in order to
determine the incidence of the management of the resource human and its dimensions with la
productivity of SMEs engaged in the activities of logging in the Canton Rumifiahui. For this
purpose, thirty-four private accommodation companies have selected in a conventional or
intentional way, including hotels, inns, and hostels where 435 people work. These
accommodation companies have homogeneity in their organizational structure, services, and size
unlike the other activities of the tourism sector that are more heterogeneous and diverse in
products, organization, and size such as food and beverages, intermediation, travel agencies and
transport. For this, the sample size is 105 workers who work in the largest accommodation SMEs
in the Rumifiahui canton. In the collection of information, a survey design that applied to the study
sample. For the verification of the hypothesis and fulfillment of objectives, statistical tools such as
correlations and descriptive data applied.

Keywords: accommodation, tourism, human talent, productivity.
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Introduccion
Tema

Incidencia de la Gestion del Talento Humano en la Productividad de las PYMES de
Alojamiento del Canton Rumifiahui.

Planteamiento del problema

La conservacion y desarrollo del personal representa una alta inversion de tiempo,
esfuerzo y dinero, ya que, cuando existen altos indices de rotacion se pierde la experiencia y el
conocimiento que el empleado ha ido adquiriendo en el ejercicio de sus actividades. A mas de
las funciones y tareas que cumple el recurso humano, existen aspectos intangibles que este va
adquiriendo en su paso por la empresa, tales como, habilidades para la toma de decisiones,
trabajo en equipo, disciplina, lealtad, liderazgo, comunicacion y un conjunto de valores de
cultura organizacional que, en suma, se convierten en el capital del personal y en el potencial
para laborar con productividad (Ployhart et al., 2014). De otra parte, la crisis de la pandemia
gue afronta el mundo desde marzo del 2020 ha demostrado que las organizaciones que
crecieron y sobrevivieron en este ambiente son altamente competitivas, ya sea, por su
tecnologia e innovacion, estructura financiera, bienes y servicios de alta demanda, cultura y
talento humano (Deloitte, 2020).

En efecto, la pandemia ha revolucionado y transformado la forma de conducir los
negocios, obligando a las empresas a revisar sus politicas, estrategias y procedimientos para
preparar y proteger a los empleados (Nufiez, Nelson, Maria, Maria, & Silvia, 2020). Sin
embargo, para hacer frente a la pandemia miles de empresas en el mundo optaron por
despedir personal que ha representado un elevado costo social y financiero, porque en
postpandemia se torna evidente contar con talento humano altamente competitivo y

empoderado (Reyes & Ramos, 2021).
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En esta linea, cabe mencionar que el turismo es una fuente importante de la economia
y en el Ecuador representa la tercera fuente de ingresos no petroleros detras del banano y
camaron, y en el 2019 aporto con el 2,2% del PIB con un total de 24.257 establecimientos y
477.382 empleados en las ramas de alojamiento y servicios de comida segun el MINTUR
(2020). El turismo apoya al desarrollo local proporcionando fuentes de trabajo e impulsando
actividades como la pesca, artesania y agricultura, pero la pandemia del Covid-19 produjo un
impacto negativo en el sector turistico mundial y, en el caso ecuatoriano se registré una
variacion negativa de ingresos de divisas del -69,20% en el 2020, factor que obligo a estos
negocios a buscar nuevas maneras de gestionar los negocios, cerrarlos definitivamente o dar
un giro hacia otras actividades, pero con la mirada centrada en la importancia que tiene el
desarrollo del talento humano en las empresas como insumo para sobrevivir y crecer.

El impacto de la pandemia es notorio desde el enfoque cuantitativo porque la apertura
turistica ecuatoriana en el 2020 bajo al 1,3% con relacion al 2019 que fue de 3,7%. De igual
forma, el aporte del sector turistico en el PIB para el 2020 decreci6 en al 1,2% pasando a ser la
sexta fuente de ingresos no petroleros. El gasto del turismo interno al 2019 fue de 4.1 millones
de dédlares y al 2020 pas6 a 1.5 millones de dolares, reflejando un claro estancamiento de la
economia de los trabajadores de este sector. A diciembre del 2020 las ventas fueron de 2.82
millones de ddlares cuando en 2019 llegaron a 5.59 millones de ddlares, asimismo al 2020 se
registraron 21.525 microempresas, 2.628 microempresas, 2.628 pequefias empresas, 95
medianas empresas y 9 grandes empresas, en tanto que, las actividades de alojamiento y
servicio de comidas bajaron en un 31,81%.

En el pais se cerraron 3.494 PYMES en medio de la pandemia (SRI, 2021) debido a la
suspension de la jornada laboral y la disminucion del gasto de los hogares por la pérdida de

ingresos y deterioro del mercado laboral. En este aspecto, la Asociacion Hotelera del Ecuador
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(AHOTEC) sefiala que las actividades de alojamiento conformada de hoteles, hostales y
hosterias en pandemia decrecieron un 70% en el Ecuador y en niveles internacionales bajo en
el 90%.

Segun el (INEC, 2020) en el Canton Rumifiahui existen 784 PYMES de las cuales 661
son pequefias y 123 medianas y se localizan en las parroquias Sangolqui, San Pedro de
Taboada y San Rafael que representan el 78,27% del cantén con un nimero amplio de
empresas dedicadas a la produccion y comercializacion de bienes y servicios. Las principales
actividades economicas del cantén Rumifiahui son agricultura, ganaderia, telecomunicaciones,
servicios financieros, comercio al por mayor y menor, turismo, servicios publicos, manufactura y
construccion (Diaz & Cabanilla, 2018) . En pandemia, las actividades de alojamiento fueron
nulas desde abril a diciembre del 2020 dejando en el desempleo a méas de la mitad de la planta
laboral, obligando a duefios y gerentes a decidir sobre la prioridad de mantener cargos, puestos
para cumplir con funciones vitales y altamente indispensables con el propdsito de mantener
vivo al negocio mientras se supera en confinamiento y restricciones impuestas por el estado
para afrontar la crisis sanitaria (GAD Sangolqui, 2021).

Por eso, la gestién del talento humano incide en el grado de productividad de la
empresa (Simancas, Silvera, Garces, & Hernandez, 2018); Murrieta et al., 2017). Las empresas
de alojamiento del canton Rumifiahui aprendieron de la pandemia que es importante el manejo
del talento humano para superar crisis y lograr una alta productividad. Por esto, en el desarrollo
del presente proyecto de titulacion se plantea como problema de estudio la presencia de una
“Limitada Gestion del Talento Humano en las PYMES de alojamiento del Cantén Rumifiahui”.

En la Figura 1, se describen las causas y efectos que se generan en el marco del

problema planteado.



Figuras 1

Diagrama de Causa y Efecto
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Justificacién

Las PYMES contribuyen en el crecimiento del PIB y en la generacién del empleo, por lo

tanto, representa un sector clave para el desarrollo de la economia y del bienestar en la

sociedad. De esta manera, las PYMES de alojamiento del Canton Rumifiahui son agentes

generadoras de riqueza para la economia del pais, por eso, el estudio de su comportamiento y

desempefio desde el campo de la gestién del talento humano es importante porque es el pilar

de la productividad y supervivencia de los negocios.

El proyecto propuesto es conveniente para el estado, la empresa, la academia y la

sociedad porque, por un lado, proporcionara herramientas en el campo administrativo que

orientan la toma de decisiones y, por otro lado, aporta con un estudio empirico el desarrollo de

nuevas investigaciones al tratar aspectos importantes de las organizaciones como es la
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Gestion del Talento Humano y la productividad. Ademas, el proyecto planteado tiene una
implicacion practica ya que se cuenta con las herramientas teéricas y empiricas para aplicarlas
debidamente en las PYMES de alojamiento del Cantén Rumifiahui analizando la incidencia en
la productividad de los elementos de capacitacion, evaluacion, desarrollo, motivacion e
incentivos del talento humano.

Por ultimo, el proyecto es importante porque mediante el uso de herramientas
metodolbgicas de investigacién y de las teorias sobre la gestion del talento humano y la
productividad se proporcionaré de informacion clave como base para la toma de decisiones y
apoyo al fortalecimiento de la gestion del talento humano en las organizaciones objeto de
estudio buscando como recurso diferenciador el desarrollo de capacidades personales y
profesionales de los colaboradores al convertirlos en un recurso estratégico (Chavez, 2018).
Objetivos

Objetivo general

Determinar la incidencia de la gestién del talento humano en la productividad de las

PYMES de alojamiento del Cantén Rumifiahui.

Objetivos especificos

¢ Diagnosticar la situacion de las PYMES de alojamiento del Cantén Rumifiahui.

e Identificar la correlacién entre la gestion del talento humano y la productividad en las
PYMES de alojamiento del Cantén Rumifiahui.

e Proponer estrategias para el mejoramiento de las PYMES de alojamiento del Canton

Rumifahui.



Hipodtesis
¢ Hipotesis nula: La gestidn de talento humano no incide en la productividad de las
PYMES de alojamiento del Cantén Rumifiahui.

e Hipdtesis alternativa: La gestion de talento humano incide en la productividad de las

PYMES de alojamiento del Canton Rumifiahui.

Operacionalizacion de las variables

Variable independiente: Gestién del Talento Humano.
Dimensiones:

1) Factores individuales: motivacion, satisfaccién, compromiso.
2) Factores Grupales: cohesion, integracion.

3) Factores Organizacionales: plan de carrera y reconocimiento.

Variable dependiente: Productividad

22



Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Gestion del Talento Humano
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Variable Definicion Dimensién items Instrumento
MOTIVACION (Puga & Garcia, 2019) Encuesta

GESTION DEL La gestion del Factores Los trabajadores se identifican con las actividades que

TALENTO HUMANO talento humano se Individuales realizan.

VARIABLE
INDEPENDIENTE

define como un
proceso de la
administraciéon que
se encarga de la
insercién del
componente humano
en la organizaciéon
acorde a sus
competencias para
alcanzar los
objetivos propuestos

con alto desempefio.

El nivel de motivacién influye en los resultados de las
labores realizadas por los trabajadores.

La organizacioén involucra a sus trabajadores a fin de
gue se sientan responsables de los éxitos y fracasos de
esta.

SATISFACCION (Puga & Garcia, 2019)

Una oferta laboral en otra empresa bajo las mismas
condiciones actuales no merece ser considerada o
tomada en cuenta.

El clima organizacional influye positivamente en el

desempefio.

Pasa
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Viene
Variable Definicion Dimensién items Instrumento
COMPROMISO (Denison, 2001) Encuesta
GESTION DEL La gestién del talento  Factores La mayoria de los miembros de este grupo estdn muy
TALENTO HUMANO humano se define Individuales comprometidos con su trabajo.

VARIABLE
INDEPENDIENTE

COmo un proceso de
la administracion que
se encarga de la
insercion del
componente humano
en la organizacién
acorde a sus
competencias para
alcanzar los
objetivos propuestos

con alto desempefio.

Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que
dispone de la mejor informacion.

La informacion se comparte ampliamente y se puede
conseguir la informacién que se necesita.

Cada miembro cree que puede tener un impacto
positivo en el grupo.

La planificacién de nuestro trabajo es continua e implica

a todo el mundo en algun grado.

COHESION (Ojeda Hidalgo, Méndez Valencia, &
Hernandez Sampieri, 2016):

Lo que mantiene unida a la organizacion es la lealtad y
la confianza mutua. ElI compromiso con esta

organizacion es alto.

Pasa
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Viene
Variable Definicion Dimensién items Instrumento
Lo que mantiene unida la organizacion es el Encuesta
GESTION DEL La gestién del talento  Factores compromiso con la innovacién y el desarrollo. Hay un

TALENTO HUMANO

VARIABLE
INDEPENDIENTE

humano se define Grupales
COmo un proceso de
la administracion que
se encarga de la
insercion del
componente humano
en la organizacién
acorde a sus
competencias para
alcanzar los
objetivos propuestos

con alto desempefio.

énfasis en estar a la vanguardia.

Lo que mantiene unida la organizacién es el énfasis en
el éxito y el logro de metas.

Lo que mantiene unida la organizacién son las reglas y
mantenimiento de una

politicas formales. El

organizacién que funcione sin problemas es importante.

INTEGRACION (Puga & Garcia, 2019)

Los objetivos personales permiten alinearse con la
estrategia de la organizacion.

Colaborar en actividades que no son de responsabilidad
directa fortalece al equipo de trabajo.

La participacion en proyectos de mejora continua aporta
a la organizacion. La organizacién considera las ideas

de sus trabajadores para la toma de decisiones.

Pasa
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Viene
Variable Definicion Dimension items Instrumento
PLAN DE CARRERA (Puga & Garcia, 2019). Encuesta
GESTION DEL La gestién del Factores La empresa apoya para alcanzar objetivos

TALENTO HUMANO

VARIABLE
INDEPENDIENTE

talento humano se Organizacionales
define como un
proceso de la
administracion que
se encarga de la
insercion del
componente
humano en la
organizacion acorde
a sus competencias
para alcanzar los
objetivos propuestos
con alto

desempeiio.

personales.
La empresa considera a su personal para ascensos.
Los ascensos son parte de la politica de talento

humano.

RECONOCIMIENTO (Puga & Garcia, 2019)

La capacitacion permite el desarrollo profesional.
La organizacién cuenta con un plan de incentivos.
La organizacion ofrece un sistema de reforzamiento
econdémico.

La organizacion le brinda reconocimiento frente al

cumplimiento de las metas alcanzadas.

Nota. Esta tabla muestra los factores individuales, grupales y organizacionales con relacion a la gestion del talento humano.

Tomado de Desarrollo de un modelo de diagnéstico cultural (pag. 25-35), por (Denison, 2001), Universidad del Valle de Atemajac.



Tabla 2

Operacionalizacion de las variables del proyecto: Productividad
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Variable Definicion Dimensién Items Instrumento
EFICIENCIA: Encuesta

PRODUCTIVIDAD La productividad es Eficiencia Una actividad requiere la verificacién del estado de los

la medida global del equipos y/o materiales.

desempefio de una Optimizar los recursos es parte de la cultura de la

organizacion empresa.
VARIABLE (Quijano, 2006). Es La institucion proporciona la cantidad y calidad de
DEPENDIENTE el resultado eficiente materiales para el ejercicio de las actividades.

y efectivo de uso los La utilizacion de herramientas tecnoldgicas que brinda

recursos manejados la empresa facilita el desarrollo de las actividades.

por el personal de la EFICACIA:

Eficacia

organizacion.

El cumplimiento de actividades se sustenta en los
objetivos de la organizacion.

Las metas planteadas guian el cumplimiento de las
actividades.

La planificacion de las actividades tiene relacion directa

con la estrategia de la organizacion.

Pasa
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Viene
Variable Definicién Dimensién items
Instrumento
El cumplimiento de objetivos se alinea al criterio del Encuesta
PRODUCTIVIDAD La productividad es  Eficacia supervisor
la medida global del  Adaptabilidad FLEXIBILIDAD

desempefio de una
VARIABLE organizacién
DEPENDIENTE (Quijano, 2006). Es
el resultado eficiente
y efectivo de uso los
recursos manejados
por el personal de la

organizacion.

Las respuestas que se ofrecen al cliente interno y
externo son 4giles y oportunas

Para responder al dinamismo del mercado la
organizacién promueve el desarrollo de equipos de
alto rendimiento

La cultura organizacional permite adaptarse facilmente
a situaciones cambiantes.

La adaptacion al cambio se visibiliza cuando la
organizacion alcanza sus objetivos

La iniciativa y proactividad de los empleados son

reconocidos por la institucion.

Nota. Esta tabla muestra la relacién entre la productividad y el desempefio. Tomado de El liderazgo y su relacién con el Modelo de

Valores en Competencia (Pag.28 -31), por (Ojeda Hidalgo, Méndez Valencia, & Herndndez Sampieri, 2016), Universidad Privada Dr.

Rafael Belloso Chacin
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Capitulo |
Marco tedrico, empirico y conceptual

Marco tedrico

Gestion de talento Humano

Segun (Madero & Rodriguez, 2018) la gestion del talento humano se basa en teorias
como la Teoria Xy Y desarrollada por McGregor, que hace énfasis a la motivacion y
necesidad de superacion de los trabajadores que son considerados como seres humanos que
piensan y sienten y, tienen objetivos individuales y, no representan objetos que cumplen una
funcién o tarea, por lo que, deben ser desarrollados en ambientes seguros y agradables. En
la actualidad, las teorias X y Y son consideradas un referente en las ciencias administrativas,
en la motivacion y en el estudio de las relaciones interpersonales, principalmente cuando se
da la relacién jefe-colaborador. Las teorias de motivacion de personal y las teorias de
administraciéon han llegado a ser tan numerosas, que muchas personas, principalmente en el
ambito empresarial, entre ellas directivos, gerentes o personas con colaboradores a su cargo,
han encontrado sensaciones de confusion y frustracién, tratando de determinar cudl es la
mejor manera de realizar su trabajo.

Uno de los principales aspectos que tienen que considerar los ejecutivos del area de
recursos humanos en las empresas, es el impacto que tienen la aplicacion de estas teorias
en las decisiones directivas y que de alguna manera afectan los diversos criterios de
medicién relacionados con las actividades propias de la funcién de la administracion del
capital humano, como los incrementos salariales, la asignacion de bonos por desempefio, la
evaluacion del desempefio laboral en el desarrollo del personal, los procesos de sucesién y la

participacién en programas de capacitacion.
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La gestion del talento humano también se sustenta en la teoria de la motivacion y
personalidad desarrollada por Abraham Maslow que sostiene la necesidad de aspiracién y
superacion gue tiene todo ser humano mediante la satisfaccion de necesidades. De este
modo, cuando se satisfacen unas necesidades surgen otras que van escalando hasta llegar a
la autorrealizacién y la trascendencia como el mayor logro personal. De acuerdo con (Checa
& Rodriguez, 2018) las personas que trabajan dentro de una empresa son denominadas
talento humano y son el recurso que tiene mas importancia en toda organizacién empresarial
y la productividad que pueda tener ésta, depende directamente del estado de animo bajo el
cual estén sujetos sus trabajadores. Los autores sefialan que la motivacién de los
colaboradores se relaciona con la teoria de la jerarquia de necesidades propuesta por
Abraham Maslow, en donde se sitta la relevancia del nivel ultimo de necesidad conocido
como autorrealizacién personal. Ademas, la motivacién laboral intrinseca se relaciona
también con la personalidad del individuo. La motivacién intrinseca y personalidad estan
estrechamente relacionadas con la necesidad de crecimiento de una persona y el interés de
ésta para alcanzar su logro personal, profesional, social y, a la vez, desarrollar sus
habilidades e ir mas lejos del punto donde se encuentra ahora.

Segun (Pizarro, Fredes, Inostroza, & Torreblanca, 2019) lo que un ser humano
necesita en todos los aspectos de su vida, para conseguir una meta u objetivo, se denomina
motivacion. Dentro de las organizaciones, los objetivos empresariales pueden ser
conseguidos por medio de la voluntad de sus empleados, por tal razon, es necesario que
existan factores que despierten la motivacion de los trabajadores, incitandolos a realizar un
trabajo satisfactorio, para que su organizacion alcance el éxito deseado. Un empleado

motivado es fundamental para lograr excelentes resultados organizacionales.
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Diversos autores sefialan que la gestion del talento humano se basa en la direccion
estratégica del capital humano, en la gestiébn de competencias y en una metodologia de
gestion de recursos humanos como manera de acercarse al concepto de talento. Asimismo,
la gestion del talento humano en la empresa debe disefiar métodos y técnicas para
desarrollar competencias dentro y fuera del trabajo. La importancia de gestionar el talento
humano en la organizacion esta en relacion con el trabajo, funciones, roles y tareas
cotidianas que realizan y estas deben orientarse a lograr el incremento de la productividad.

Productividad

Teoria de Productividad Laboral

A través del tiempo, el concepto productividad ha adquirido diferentes significados;
pero en suma todos hacen referencia a la produccién y los recursos necesarios para lograrla.
La palabra misma aparece tardiamente, con la Revolucion Industrial, y se atribuye a Adam
Smith una referencia al concepto. Abordando las definiciones de productividad se encuentran
las presentadas por diversos autores como (Render & Heizer, 2014) sefialan que la teoria de
la productividad implica “la mejora del proceso productivo, representando una comparacion
favorable entre la calidad de recursos utilizados (inputs) y la cantidad de bienes y servicios
(outputs) obtenidos” (p.56).

Por otra parte, las practicas laborales de la direccién de recursos humanos deben ser
procesos apropiados que se ejecuten para que el talento humano se sienta motivado,
recompensado, satisfecho y comprometido con la organizacion. (Kulkarni & Ramamoorthy,
2014). La productividad es la medida global del desempefio en una empresa, es el resultado
eficiente y efectivo de uso de los recursos manejados por el personal, es un indicador que
permite conocer como se estan utilizando los recursos de la empresa y, esta dada por la

cantidad de produccion por hora de trabajo invertida para alcanzar los mejores resultados con
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el uso de adecuado de los recursos Gutiérrez (2014). Para Cabrera (2017) la productividad y
sus teorias se basan en una relacién expresada producto versus insumos

La productividad laboral desde el enfoque de Van Den Berghe explica que el
trabajador debe ser obligatoriamente tomado en cuenta en la empresa como un activo
productivo y no como un costo mas, ya que, es un recurso que puede innovar en los procesos
para hacerlos méas &giles, ya que tiene autonomia para tomar decisiones dentro del
desempefio de sus tareas. Por tanto, la productividad laboral es un indicador que formaliza la
eficiencia que tiene un empleado para producir un bien o servicio. Al respecto, (Marvel,
Rodriguez, & Nufiez, 2011) sefiala las dimensiones que inciden en la productividad laboral de

las organizaciones.
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Tabla 3

Dimensiones del talento humano que inciden en la productividad de las organizaciones

Dimensién Factores Variables Resultados

Psicolégica Factores individuales e Motivacion Productividad
e Competencias individual
e Satisfaccion
¢ |dentificacion
e Compromiso

¢ Implicacion

Factores Grupales e Cohesion Productividad grupal
e Conflicto

e Participacion

Psicosocial Factores e Cultura Productividad
organizacionales e Liderazgo organizacional
e Clima

Nota. Esta tabla muestra las dimensiones en relacién a la productividad. Tomado de La
productividad desde una perspectiva humana: Dimensiones y factores (pag. 549-584), por
(Marvel, Rodriguez, & Nufez, 2011),Universidad Politécnica de Catalunya

El reconocimiento del trabajo bien hecho es fundamental para incrementar la
productividad en las PYMES de Alojamiento después de la severa crisis que les dejo el
Covid19 y que quiza produjo mas efectos negativos que a otros sectores de la economia,
porgue el reconocimiento genera motivacion e integracion del empleado a los objetivos de la
organizacién. Segun Bocigas (2015) para impulsar la productividad desde la gestion de
talento humano se debe considerar la inversion y ahorro en capital fisico y nuevas
tecnologias, desarrollo del capital humano, logistica del trabajo, tamafio de la empresay, el

bienestar del personal medido en motivacion, cultura organizacional, liderazgo y clima laboral.
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Es por eso que la teoria de la productividad laboral sustentada por varios autores
aportan en el desarrollo de este proyecto en la justificacion cientifica de las variables tanto de
gestion de talento humano como de la productividad, ademas se apoya en la teoria de cultura
organizacional de Daniel Denison y de Cameron y Quin para el disefio de las preguntas de la
encuesta en aspectos como adaptabilidad, flexibilidad, cohesion, ya que, permite articular las
dimensiones planteadas en esta teoria con la teoria de las expectativas. Al igual que la teoria
de Vroom se aporta con esta teoria en la interpretacion de los resultados empiricos
alcanzados en los resultados de las PYMES de alojamiento del Canton Rumifiahui con los
sustentos tedricos y, esto permitird plantear estrategias sélidas de la ciencia y la préactica.

En definitiva, tanto la teoria de las expectativas y de la productividad laboral apoyan
en el desarrollo de este proyecto para identificar la relacion que existe entre las variables de
gestion de talento humano y la productividad en las PYMES de alojamiento investigadas, por
tanto, permiten cumplir los objetivos planteados de diagndstico, correlacion y estrategia vy,
ayuda a comprobar la hipétesis del trabajo. Uno de los aportes mas destacados es la
clasificacion de los componentes de la variable de gestién de talento humano en tres factores:
individual, grupal y organizacional que permiten conocer la situacion de productividad de las

PYMES desde esos tres enfoques.

Factores que inciden en la Productividad

A partir del andlisis de varias teorias de productividad determinan algunos factores
gue tienen influencia en la productividad laboral de las empresas desde el enfoque del talento
humano, procesos, recursos y administracion, tal como se presenta en la tabla 4, por lo que,
se tienen como factores determinantes del talento humano y productividad: habilidad del
trabajador (competencias); interaccion social del individuo; motivacién del empleado;

satisfaccion laboral; participacion; fuerza de trabajo; mano de obra; personas; actitud y nivel
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de capacidad de la mano de obra; efectividad de los trabajadores; esfuerzo de la gente;

integracion de los recursos humanos; cultura y clima organizacional; educacién; trabajo en

equipo; cohesion; manejo del conflicto; alimentacién; condiciones de trabajo saludables.

Tabla 4

Factores que inciden en la Productividad

Aspectos Factores Autor

Talento Habilidad del trabajador (competencias); Sutermeister (1976); Mayo

humano interaccion social del individuo; motivacion del (1977); Prokopenko
empleado; satisfaccién laboral; participacion; (1989); Kasty Rosenzweig
fuerza de trabajo; mano de obra; personas; (1993); Bain (2997);
actitud y nivel de capacidad de la mano de obra; Pedraza (1999); Marx
efectividad de los trabajadores; esfuerzo de la (2008); Cequea (2012);
gente; integracion de los recursos humanos; Rendery Heizer (2014).
cultura y clima organizacional; educacion;

Procesos Racionalizacién del trabajo; desarrollo Taylor (1911);
tecnoldgico; métodos de trabajo; sistemas; Sutermeister (1976);

escala de operaciones; utilizacion de la

capacidad; conocimiento.

Prokopenko (1989); Kast y
Rosenzweig (1993); Bain
(1997); Pedraza (1999);

Render y Heizer (2014).

Pasa
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Viene

Aspectos Factores Autor

Recursos Activos; calidad de las materias primas; Prokopenko (1989); Kasty
disponibilidad de transporte; tierra; energia; Rosenzweig (1993); Bain
planta y equipo; infraestructura; calidad y (1997); Pedraza (1999);
disponibilidad de los materiales; calidad y utilidad Render y Heizer (2014).
de la tecnologia; insumos intermedios (agua,
teléfono y comunicaciones); herramientas;

inversion en capital.

Administracion Mecanismos institucionales; politcas y Prokopenko (1989); Kast y
estrategia; estilos de direccion; liderazgo; Rosenzweig (1993);
habilidades administrativas en el desarrollo de Cequea (2012); Render y

estrategias; administracion. Heizer (2014).

Nota. La tabla muestra los factores que inciden en la productividad con relacion a la
administracion de los recursos humanos. Tomado de Analisis de la productividad laboral en el
sector panificador del Valle del Cauca (pag.122-136), por (Agudelo & Valencia, 2022),

Universidad del Zulia.

Teoria de las expectativas de Victor Vroom

La teoria de las expectativas de Vroom sefiala que un individuo tiende a comportarse
de una forma de acuerdo la recompensa que recibe por el trabajo realizado. Esta teoria
manifiesta que todo trabajador busca motivacién en el lugar donde realiza sus actividades
laborales, siendo importante destacar que cada persona tiene su propio mecanismo para

vincular una recompensa con sus objetivos (Marrugo y Pérez, 2014). De este modo, si mayor
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es el logro de objetivos, se espera una mayor recompensa, porque, el individuo necesita ser
motivado de alguna manera para continuar con el mismo desempefio o0 mejorarlo.

Esta teoria afirma que la motivacion es producto del valor que el individuo le da a los
resultados esperados y estén acorde con sus expectativas y metas personales, por ende, es
importante que la gerencia conozca y atienda las necesidades y motivaciones que tiene el
personal, considerando que este actla estimulado por la recompensa que recibe. Es asi
como, la teoria esta compuesta de tres dimensiones.

La primera dimensién relaciona el esfuerzo con el desempefio que se presenta
cuando el personal reconoce que si se esfuerza lograra un alto desempefio en el ambito
laboral y a esto se llama expectativa. La segunda dimension plasma la relacion entre
recompensa y desempefio que se presenta cuando el personal relaciona su nivel de
desempefio con los resultados deseados y metas planteadas que se denomina
instrumentalidad. Por dltimo, la tercera dimension relaciona recompensa y metas personales
gue se denomina valor y trata de como el empleado percibe la recompensa recibida con el
trabajo realizado. En consecuencia, el conocer este diagndstico permite que el personal se
encuentre siempre motivado frente al trabajo y la recompensa.

En consecuencia, la teoria de las expectativas de Vroom aporta en el desarrollo del
proyecto porque justifica la realizacion del diagnostico de la situacién de la gestion de talento
humano en las variables de Motivacion, Satisfaccion y Compromiso que tiene el personal de
las hosterias y hoteles seleccionados para el estudio que pertenecen al Canton Rumifiahui,
entonces, el estudio trabaja sobre la variable independiente de Gestién de Talento Humano.
Asimismo, esta teoria contribuye en el disefio de la encuesta y permite cuantificar los
resultados para identificar el nivel de compromiso que tiene el personal para el desarrollo de

sus funciones. También, las bases y principios tedricos plasmados por Vroom coadyuvan en
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el planteamiento de estrategias y acciones de mejora para la gestion de talento humano que
desarrollan las PYMES estudiadas.

Marco referencial

En el estudio de Majad (2016) sobre la gestion del talento humano en centros
educativos. En la investigacidn se aplica una encuesta a 20 escuelas del Municipio de San
Cristébal con una muestra de 431 docentes y 40 directivos. Se determina que estas
organizaciones son lentas para afrontar cambios y gestionarlos. Se concluye que no existe un
modelo de gestién de talento humano que ayude a insertar al personal idéneo en los puestos
de trabajo de las escuelas, por lo que se genera una amplia brecha entre los requerimientos
del puesto y el perfil del ocupante.

Alvinez y Bendezu (2018) estudia acerca de la gestion del talento humano y su
impacto en la productividad de una empresa financiera del Distrito San Isidro del
Departamento de Lima, 2018. En el estudio se aplica a los colaboradores de servicio al
cliente una encuesta con escalas de gestion de talento humano y productividad. La
informacion recopilada es tratada con estadisticos descriptivos y correlacionales como el
coeficiente Chi-Cuadrado. Los resultados develan la existencia de relacion positiva entre
indicadores de gestion de talento humano y productividad.

(Simancas, Silvera, Garces, & Hernandez, 2018) realiza un trabajo empirico sobre la
administraciéon de recursos humanos como factor estratégico de la productividad empresarial
en las PYMES de Barranquilla, Colombia. El estudio analiza el impacto del capital intelectual
en la productividad en los segmentos de PYMES comerciales, industriales y de servicios. Se
utiliza la encuesta Gran PYME Colombia y se concluye que existe incidencia entre las
variables de estudio y que la productividad esta en funcién de la gestién del talento humano y

el capital intelectual.
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(Puga & Garcia, 2019) desarrollan en Ecuador la tesis titulada “satisfaccion laboral y
su influencia en la productividad del talento humano de las empresas comercializadoras del
sector automotriz del DMQ 2018” que fue dirigida por la Dra. Juana Amparo Martinez
Cafiizares. La metodologia se basa en encuestar a una muestra de 361 personas del sector
de estudio para identificar la condicién laboral y comprobar la existencia de relaciones con la
productividad. En la muestra se aplicé una encuesta para evaluar las condiciones laborales
segun la teoria de Vroom. Tras los ajustes recomendados por los expertos, se genero la
Encuesta Final con la cual a manera de prueba piloto se aplicé la encuesta a 30 individuos,
con caracteristicas similares al objetivo de estudio. Los resultados de las encuestas aplicadas
se tabularon en el sistema informatico SPSS para calcular el coeficiente Alfa de Cronbach
gue denota consistencia en la escala utilizada es de 0.7. Se plantean conclusiones y
recomendaciones que buscan mejorar las condiciones laborales del personal en el sector
automotriz investigado para impactar positivamente en los grados de productividad.

(Guale, 2019) disefia un modelo de planeacion estratégica mediante un analisis
situacional que contribuya a mejorar el desempefio laboral del hotel “Salinas” donde se
detalla un andlisis de los aspectos considerados en la planeacion estratégica, con la finalidad
de proponer alternativas que permitan el mejoramiento de los procesos llevados a cabo por la
direccion hacia el personal que labora dentro del hotel, fomentando la gestion eficiente para
los trabajadores lo que implica que con su esfuerzo e impetu se obtenga un alto grado de
desempefio y a su vez que la empresa obtenga el maximo beneficio. La metodologia aplicada
fue de tipo descriptivo y exploratorio, partiendo de un enfoque cualitativo, que permitié
obtener un andlisis claro a las realidades atenuadas en el trabajo, el cual se utilizo
instrumentos de levantamiento de informacién de manera oportuna a las diferentes partes

involucradas para el estudio, con las percepciones fundamentadas para recabar informacion.
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Lo que conllevo a los resultados de la problemética existente en el hotel salinas. Segun los
resultados obtenidos, puedo afirmar gue el hotel aplica una planeacion estratégica del talento
humano de manera empirica, donde existe un desconocimiento, por ello no se cumplen con
todos los procesos y aspectos a considerar dentro de la planeacion del talento humano, la
motivacién es primordial pero aplican procesos repetibles que influyen en el desempefio de
los trabajadores, con respecto a la seleccion del personal no poseen un procedimiento
adecuado para la seleccién y asignacién del cargo.

La investigacion titulada “La gestién del talento humano y su influencia en la
productividad laboral de la Empresa Hoteles Cajamarca S.A.C.” de Mantilla y Rayco (2021),
tiene como obijetivo determinar de qué manera la gestién del talento humano influye en la
productividad laboral de la Empresa Hoteles Cajamarca S.A.C., periodo 2018-2020; la misma
estd dirigida principalmente a establecer un proceso administrativo eficiente, administrativo y
gestionando adecuadamente el recurso humano para que se logre incrementar la
productividad de la empresa. La metodologia empleada es de tipo basica, de nivel
descriptivo- explicativo y correlacional, con un disefio de investigacién no experimental de
corte longitudinal, dado que no existi6 manipulacién de las variables y fueron observadas en
su estado natural, para luego ser analizadas y determinar la influencia de las variables en
estudio, las cuales son, la gestién del talento humano y la productividad laboral. La
investigacion es dirigida a una poblacién de 24 colaboradores de la Empresa Hoteles
Cajamarca S.A.C, aplicando como técnica la encuesta y la observacion y como instrumento el
cuestionario y entrevistas, para luego realizar el andlisis de los datos recolectados haciendo
uso de tabulacion, estadistica basica, graficos y pruebas estadisticas. Se determiné que la
gestién del talento humano influye de manera positiva en la productividad laboral de los

colaboradores de la Empresa Hoteles Cajamarca S.A.C., ocasionando un rendimiento alto,
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por lo que se acepta la hipotesis general planteada en el estudio. En los resultados de la
investigacion se muestra haber encontrado un nivel de significancia menor a 0.05, al
relacionar las variables, gestion del talento humano y productividad laboral, lo cual significa
que, si existe relacion entre ellas, luego analizando el coeficiente de correlacién hallado a
través del estadistico de prueba Rho de Spearman, se ha encontrado un coeficiente de 0.588,
el cual indica que existe una dependencia entre las dos variables, la misma que es positiva
moderada. (Mantilla & Rayco, 2021)

(Agudelo & Valencia, 2022) desarrollan el andlisis de la productividad laboral en el
sector panificador del valle del Cauca, Colombia. En este trabajo se seleccionan 25 empresas
del sector panificador y mediante un enfoque cuantitativo y descriptivo y correlacional se
procesa y analiza la informacion recopilada. Los resultados indican que la productividad se
incrementa cuando se fortalecen las dimensiones de trabajo en equipo, liderazgo y cohesién.

Por lo expuesto en los hallazgos identificados de la revision documental tanto de
trabajos nacionales como internacionales, se puede decir que los investigadores han dado
importancia al estudio de la gestion del talento humano y su influencia en algunos factores de
la gestién como son el clima laboral, el desempefio, trabajo en equipo, productividad,
satisfaccion laboral, entre otros, que sustentan la fiabilidad de realizacion de este estudio
porgue existen trabajos empiricos que tratan de las variables de la gestion de talento humano
y de productividad que proporcionan herramientas Utiles para el levantamiento y tratamiento
de la informacion.

Marco conceptual
Gestién de talento humano
Segun (Chiavenato, 2011) la administracion de los recursos humanos permite el

camino para el nuevo enfoque de la gestidn del talento humano, las personas dejan de ser
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simples recursos de la organizacion y se consideran seres dotados de inteligencia,
conocimientos, habilidades, personalidad, aspiraciones, percepciones, entre otras, actitudes y
aptitudes. La gestion del talento humano se define como un proceso de la administracion que
se encarga de la insercion del componente humano en la organizacion acorde a sus
competencias para alcanzar los objetivos propuestos con alto desempefio. La gestion del
talento humano es un aspecto determinante de la sostenibilidad organizacional, pues son las
personas las que hacen posible el logro de objetivos planteados a partir del esfuerzo y
compromiso (Agudelo & Valencia, 2022).

El talento humano es la capacidad que tiene el personal de una organizacion para
desarrollar una determinada actividad o tarea y son habilidades que le permiten destacarse
sobre otras personas. Es un proceso sistematico que ayuda a identificar el tipo de
capacidades necesarias que requiere un puesto para ubicar al personal idéneo que los
desempefie con productividad. Ademas, aporta en el desarrollo de habilidades en el personal
para que este tenga el desempefio esperado por la empresa en el cumplimiento de sus
actividades y tareas.

El talento humano es la capacidad que las personas ponen en practica para obtener
resultados de manera estable en el tiempo y bajo un ambiente de compromiso para lograr la
consecucion eficiente y eficaz de estos. Cuando se desarrolla el talento del personal en la
empresa, se logra que estos aporten con sus competencias sociales, técnicas, comerciales y
de gestion en el cumplimiento de objetivos de mediano y largo plazo. Por eso, la gestion del
talento humano se aplica con la identificacion de las habilidades y capacidades del personal
como la innovacion, productividad, competitividad y liderazgo, asimismo, identificar y

desarrollar la capacidad del empleado para resolver problemas con amplia seguridad y
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confianza, y los conocimientos y habilidades para manejar herramientas y recursos con los
gue cuenta la organizacion.

Motivacion

La motivacién es una actitud continuada en el tiempo con el objetivo de satisfacer una
necesidad u objetivo. La motivacion es algo que puede ayudar a cualquier individuo a
mantenerse en accion, lograr los procesos necesarios e implementar las acciones pertinentes
para conseguir un logro, objetivo o saciar una determinada necesidad. Cada persona tiene
distintas motivaciones, y dependera de ella el grado de motivacion que tiene para conseguir
lo que desea (Peird, 2022).

Satisfaccién laboral

Segun (Lacayo, 2017), la satisfaccion en el trabajo considerada como actitud, puede
sufrir alteraciones en virtud de los factores personales del individuo o de las influencias del
medio, es decir la satisfaccion en el trabajo estaria en funcion de la personalidad del
individuo, de sus caracteristicas sociodemograficas, del salario, de la situacién objetiva en la
gue se encuentre, ademas una oportunidad de ascenso en la vida profesional.

Para (Obando, Cayambe, Gancino, Miranda, & Velasco, 2019) “la satisfaccién laboral
es el conjunto de sentimientos y emociones que los trabajadores presentan dentro de un
ambiente o entorno laboral, que puede ser de forma positiva 0 negativa, es decir, si un
trabajador se encuentra en un clima positivo su satisfaccion sera alta y producird mas, pero si
se encuentra en un clima negativo su nivel serd bajo, tanto en satisfaccion como en
productividad.” (p. 798).

Compromiso organizacional
El compromiso organizacional alude al vinculo que una persona siente hacia la

organizacion donde labora, esforzdndose por alcanzar los resultados esperados, al mismo
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tiempo que comparte la filosofia y valores institucionales. Por tanto, (Al-dalahmeh, Masa’deh,
Khalaf, & Obeidat, 2018) afirman que analizar el compromiso organizacional es factor
fundamental para el logro de un adecuado desempefio del personal debido a que estimula la
productividad y disposicién de los trabajadores. EI compromiso organizacional refiere al
estado psicoldgico que caracteriza la relacion entre el empleado y la organizacion y la
decision de permanecer en ella o no (Ebraze, Rabbanikhah, Manafi, & Moradi, 2019).

El compromiso organizacional se traduce en la lealtad del empleado derivado de la
aceptacién que el individuo tiene de los objetivos establecidos por su centro de trabajo,
deseando participar activamente en ellos. De igual forma, (Marchalina, Ahmad, & Gelaidan,
2020) argumentan que el compromiso contribuye a la sostenibilidad de la organizacién puesto
gue, mediante el involucramiento y disposicion del personal para participar en los procesos de
gestion, toda organizacion podra alcanzar los resultados esperados
Cohesion

Cohesion es el grado con que los miembros de un grupo se sienten atraidos
mutuamente.”, ademas se relaciona con la atraccién hacia el grupo y resistencia a
abandonarlo, la moral o nivel de motivacién que muestran sus miembros y la coordinacion de
esfuerzo para obtener objetivos comunes. La cohesion es una de las caracteristicas que le
brinda a un grupo mayores ventajas, tanto en estructura como en funcionalidad, le permite
alcanzar sus metas mas rapida y satisfactoriamente, de modo que su membresia manifiesta
sentimientos de pertenencia, los esfuerzos para alcanzar sus logros son compartidos, resulta
facil la identificacién con sus objetivos y se establece una atraccion hacia y dentro del

personal (Rosas, 2016).
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Integracion

La integracién de los empleados promueve que se compartan ideas y
responsabilidades, lo cual conduce a la creatividad y a la innovacién. Las culturas de alto
Involucramiento tienden a construir un sentido de capacidad y propiedad en sus empleados, y
por lo tanto crean un entorno en el cual la creatividad puede ocurrir (Pombo, Jacome,
Escudero, & Carrillo, 2022).
Reconocimiento

El reconocimiento puede impactar grandemente en la productividad porque no solo la
incrementa, sino que puede producir efectos contrarios a los deseados, ya que puede
desmotivar esta actividad al premiar o reconocer otros comportamientos. La motivacion y las
expectativas de recompensa de quienes hacen esfuerzos orientados a la consecucion de
objetivos como la innovacion se vinculan estrechamente con percibir a organizaciones que la
apoyan. El reconocimiento es la clave para mejorar los niveles de motivacion, satisfaccion,
compromiso, integracion del personal en la empresa. Son compensaciones monetarias y no
monetarias que se entrega a cambio del trabajo realizado de manera correcta y productiva
(Carrillo, 2016).
Flexibilidad

La flexibilidad puede definirse como la capacidad que tiene la empresa para adaptarse
a los cambios generados por el entorno, la velocidad en asumir nuevos cambios y la fortaleza
para despuntar frente a las crisis. En el espacio empresarial se busca el aumento de
capacidades con la automatizacion, pero esto no es suficiente, ni tampoco invertir solo en
redes informéticas. Las transformaciones en la organizacion de la produccion, y otras
actividades de gestion empresarial plantean la flexibilidad en los procesos como caracteristica

para satisfacer los clientes (internos y externos a la firma) y a la competencia. La vida de las
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organizaciones y sus cambios reclaman el desarrollo de capacidades de los trabajadores que
lleven a nuevos y mejorados productos y servicios, donde la ingenieria, las pautas de
comportamiento y las actitudes de los trabajadores se caractericen por el compromiso,
adaptabilidad de las actuaciones coherentes con los objetivos y mision de las compafiias. Las
organizaciones demandan mayor involucramiento y participacion de las diferentes areas con
equipos de trabajo para reducir los tiempos de desarrollo de los nuevos productos (Pombo,

Jacome, Escudero, & Carrillo, 2022).
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Capitulo 1l
Metodologia
Situacion del sector de estudio
El cantén Rumifiahui

El area de estudio comprende el perimetro del canton Rumifiahui siendo este uno de
los 8 cantones pertenecientes a la provincia de Pichincha y se conforma de 7 parroquias, a
saber, San Rafael, San Pedro de Taboada, Sangolqui, Cotogchoa, Rumipamba y Fajardo. El
canton Rumifiahui se creo el 31 de mayo de 1938. La poblacién llega a 85.852 habitantes
segun el censo del 2010 la cual se divide en 87,45% urbana y 12,55% rural.

Las actividades productivas del canton Rumifiahui son agricultura y ganaderia y, en el
sector secundario se han consolidado empresas y grandes proyectos turisticos con la
finalidad de potenciar la actividad econémica del canton. Asimismo, el cantén cuenta con
diversos recursos naturales como rio Pita y Kimsa, Céndor Machay y Vilatufia y, Rumibosque.
Desde los atractivos turisticos se destacan la Iglesia Matriz San Juan de Salinas, Iglesia el
Sefior de los Puentes, Museo Juan de Salinas, Casa Kidman, el Colibri, el Maiz, la Sed, la
Resistencia y el Aya.huma, que se ubican dentro del canton Rumifiahui. En la gastronomia
sobresalen las papas con cuy, trucha, cariucho y la especialidad que es el hornado. Las
actividades recreativas son el ciclo ruta, avistamiento de aves, escalada extrema, caminata y
senderismo.

Los servicios turisticos se ofertan mediante 343 establecimientos de 5.980 registrados
en la provincia de Pichincha donde el 5,73% se ubican en el cantén Rumifiahui que a nivel
nacional representan el 1,36% de establecimientos que se dedican a la actividad turistica. Las
actividades de alojamiento representan el 7% de empresas de las cuales un 43% son

hosterias y el 57% hoteles y hostales (Diaz & Cabanilla, 2018).
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El disefio de la investigacion es cuantitativo y de tipo descriptivo, inferencial y
correlacional, ya que, mediante el disefio y aplicacién de la encuesta se determinan datos
numeéricos absolutos y relativos que sirven de base para la estructura de tablas de frecuencia
y descriptivas para determinar las caracteristicas dominantes de las variables de estudio y
realizar el andlisis de correlaciones entre las diferentes variables de gestién de talento
humano y de productividad.

El objeto muestral son los empleados que laboran en las PYMES de alojamiento del
Cantén Rumifiahui y se selecciona una muestra probabilistica aplicando el calculo de tamafio
muestral para poblaciones finitas. De este modo, se aplican estadisticos como el Alfa de
Cronbach para determinar el nivel de confiabilidad de la encuesta disefiada y aplicada, el
coeficiente de correlacion de Pearson para conocer si existe o no correlacion entre las
variables de investigacion y llegar a comprobar la hipotesis.

Poblacién y muestra
Determinacion de la Poblacion

Segun el Directorio de empresas del (INEC, 2020) en el Canton Rumifiahui existen
784 PYMES que estan conformadas por 661 pequefias empresas y 123 medianas que en el
Canton Rumifiahui se dedican a las actividades econémicas de agricultura, ganaderia,
telecomunicaciones, servicios financieros, comercio al por mayor y menor, turismo, servicios
publicos, manufactura y, construccion. Es asi como, las PYMES en el Ecuador se clasifican

de acuerdo con el monto de ventas y el nUmero de empleados en:
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Tabla b

Clasificacion de PYMES en el Ecuador

Clasificacion de las empresas Volumenes de ventas Personal
anuales ocupado
Microempresa Menor o igual a 100.000 la9
Pequefia empresa De 100.001 a 1°000.000 10 a 49
Mediana empresa "A" De 1°000.001 a 2°000.000 50 a 99
Mediana empresa "B" De 2°000.001 a 5°000.000 100 a 199
Grande empresa De 5°000.001 en adelante 200 en adelante

Nota. Esta tabla muestra los estratos de ventas, Tomado de Decision 702, (pag. 2), por el

Sistema Andino de Estadistica de la PYME, Acuerdo Ministerial 5.

Dentro del campo de estudio de este proyecto, se determina que, el sector turistico en
el cantén Rumifiahui estd conformado por las PYMES dedicadas a las actividades de
alojamiento, alimentos y bebidas, agencias de viaje, actividades recreacionales, transporte
turistico. En este caso, la poblacion objeto de estudio son 435 personas que laboran en las
PYMES que desarrollan actividades de alojamiento del Canton Rumifiahui (GAD Rumifahui,
2020; Directorio NEC, 2022).

Es importante destacar que se selecciona el grupo de PYMES de alojamiento porque
tienen homogeneidad en su estructura organizacional, servicios y tamafio a diferencia de las
otras actividades del sector turistico que son mas heterogéneas y diversas en productos,
organizacion y tamafio como son alimentos y bebidas, intermediacién, agencias de viaje y
transporte. Ademas, el alojamiento es el sector mas afectado en la pandemia dentro del

sector turistico.
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Tabla 6

Clasificacion de las PYMES en el Sector Turistico del Cantén Rumifahui

No. Actividad PYME NUumero de empresas
1 Alojamiento 34
2  Alimentos y bebidas 300
3  Intermediacion 3
4  Agencias de Viaje 28
5 Actividades recreacionales 2
6  Transporte turistico 5
7  Transporte urbano 6
8  Transporte de taxis 26

Total PYMES 404

Nota. La tabla muestra la cantidad de empresas del canton Rumifiahui. Tomado de la revista
anual (pag. 5), por el Direccién de Turismo GAD Rumifiahui (2022), GAD Rumifiahui.
Prueba piloto

Tomando en cuenta que en el proyecto de graduacion titulado “Plan de negocio para
la creacion de una empresa de planificacién y asesoria de eventos sociales en el cantdon
Rumifiahui, Provincia de Pichincha” desarrollado por (Moncayo & Mora, 2015, pag. 43) se
considera para el calculo del tamafo de la muestra un nivel de aceptacion “p” del 90% y un
nivel de error o no aceptacion “q” del 10%, en el presente proyecto se procede aplicar una
prueba piloto con el fin de establecer los valores de probabilidad de ocurrencia (p) y
probabilidad de no ocurrencia (q). Asi, en un grupo de 30 personas que laboran en los

alojamientos de la muestra: hosterias (10 personas), hoteles (10 personas) y hostales (10

personas), se realizo la pregunta clave ¢ Considera usted que existe una relacion entre la
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gestion de talento humano y la productividad laboral que tiene el personal que labora en el
alojamiento? y, se obtuvo que el 90% de los encuestados respondieron que Sl existe una
relacion entre la gestiéon de talento humano y la productividad laboral, mientras que, el 10%
sefialaron que NO existe una relacion entre la gestién de talento humano y la productividad
laboral.

Por lo expuesto, se utiliza en el calculo del tamafio de la muestra los valores de “p =
90% 00,9y, “q=10% 00,1".
Tabla 7
Relacion entre la gestion de talento humano y la productividad laboral
Pregunta clave ¢ Considera usted que existe una relacion entre la gestion de talento humano y

la productividad laboral que tiene el personal que labora en el alojamiento?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Si 27 90,0 90,0 90,0
No 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Muestra

En la determinacion del tamafio de la muestra se aplica la férmula de calculo de para
poblaciones finitas, considerando un error muestral (e) del 5%, nivel de confianza del 95% (z
= 1.96), probabilidad de ocurrencia (p) del 90%, probabilidad de no ocurrencia (q) del 10% v,
la poblacién es de 435 trabajadores de las PYMES de alojamiento del cantén Rumifiahui que,

establece una muestra 105 trabajadores en las PYMES de alojamiento.
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Tabla 8

Tamarfio muestral

Variable Valor

N= Poblacién 435
P= probabilidad de ocurrencia (prueba
piloto) 0,9

g= probabilidad de no ocurrencia (prueba

piloto) 0,1
Z= nivel de confianza 1,96
e= error muestral 0,05
n = TAMANO MUESTRA 105

En el establecimiento de las PYMES a encuestar se aplica la seleccion de muestra por
conveniencia o intencional tomando en cuenta las PYMES de Alojamiento que tienen la
mayor cantidad de recurso humano laborando en estas, siendo en este caso 5 empresas de
alojamiento (hosterias, hoteles y hostales) ubicadas en Rumifiahui y, se describen en la

siguiente tabla.
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Tabla 9

PYMES de Alojamiento a encuestar

No. Alojamiento No. Acumulado
Personal

1 HOSTERIA1 32 32

2 HOSTERIA 2 26 58

3 HOTEL1 21 79

4 HOSTAL1 14 93

5 HOSTAL?2 12 105

Técnicas de Investigacion

Encuesta

Para el desarrollo de este proyecto de titulacién se adapta la ENCUESTA de Garciay
Puga (2019) que utiliza la Teoria de Victor Vroom en la escala de Likert para recopilar
informacion de las PYMES sobre los componentes de la Gestién de Talento Humano y la
Productividad y, agrupadas bajo la concepcién de la teoria de Marvel et al. (2011) con el
apoyo de las dimensiones de cultura organizacional de Cameron y Quinn (2011) y Denison
(2001).

Las preguntas utilizadas en cada variable son componentes 1) de la encuesta de
Garcia y Puga (2019) basada en la teoria de Vroom que es validada a través de expertos y
mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, 2) instrumento de cultura organizacional de
Cameron y Quinn y, 3) instrumento de cultura organizacional de Denison, estas Gltimas han

sido utilizadas y validadas en méas de 60.000 estudios a nivel mundial. Las preguntas se
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plantean en la escala de Likert de 1 a 5, donde 1 representa la puntuacion més alejada de la
realidad y 5 la situacibn mas cercana a la realidad del establecimiento de alojamiento.

Por lo tanto, la matriz de operacionalizacion de las variables desarrollada en el
capitulo 1 de este proyecto, sirve de base para el disefio de la encuesta que se expone en el
ANEXO 1.

1. Gestion del Talento Humano: Factores individuales: Motivacion, satisfaccion,

compromiso. Factores Grupales: Cohesion, integracion y, Factores

Organizacionales: Plan de carrera y reconocimiento.

Tabla 10

Preguntas de la encuesta disefiada: Gestion del Talento Humano

Dimension items / Preguntas
Factores MOTIVACION (Garcia y Puga, 2019)
Individuales Los trabajadores se identifican con las actividades que realizan.

El nivel de motivacion influye en los resultados de las labores realizadas por
los trabajadores.
La organizacion involucra a sus trabajadores a fin de que se sientan

responsables de los éxitos y fracasos de esta.

SATISFACCION (Garcia y Puga, 2019)

Una oferta laboral en otra empresa bajo las mismas condiciones actuales no
merece ser considerada o tomada en cuenta.

El clima organizacional influye positivamente en el desempefio.

El entorno fisico de la organizacion permite desarrollar actividades con

normalidad.

Pasa
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Viene
Dimension items / Preguntas
COMPROMISO (Denison, 2001)
La mayoria de los miembros de este grupo estdn muy comprometidos con su
trabajo.
Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la mejor
informacion.
La informacion se comparte ampliamente y se puede conseguir la informacién
gue se necesita.
Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo.
La planificacién de nuestro trabajo es continua e implica a todo el mundo en
algun grado.
Factores COHESION (Cameron y Quinn, 2011):
grupales Lo que mantiene unida la organizacion es la lealtad y la confianza mutua. El

compromiso con esta organizacion es alto.

Lo que mantiene unida la organizacién es el compromiso con la innovacion y
el desarrollo. Hay un énfasis en estar a la vanguardia.

Lo que mantiene unida la organizacion es el énfasis en el éxito y el logro de
metas.

Lo que mantiene unida la organizacion son las reglas y politicas formales. El

mantenimiento de una organizacién que funcione sin problemas es importante.

Pasa
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Viene
Dimension items / Preguntas
Factores INTEGRACION (Garcia y Puga, 2019)
grupales Los objetivos personales permiten alinearse con la estrategia de la

organizacion.

Colaborar en actividades que no son de responsabilidad directa fortalece al
equipo de trabajo.

La participacion en proyectos de mejora continua aporta a la organizacion.

La organizacion considera las ideas de sus trabajadores para la toma de

decisiones.

Factores PLAN DE CARRERA (Garciay Puga, 2019).
organizacionales La empresa apoya para alcanzar objetivos personales.
La empresa considera a su personal para ascensos.

Los ascensos son parte de la politica de talento humano.

RECONOCIMIENTO (Garcia y Puga, 2019)

La capacitacion permite el desarrollo profesional.

La organizacion cuenta con un plan de incentivos.

La organizacion ofrece un sistema de reforzamiento econémico.

La organizacion le brinda reconocimiento frente al cumplimiento de las metas

alcanzadas.

Nota. La tabla muestra los factores considerados en el disefio con relacion a la gestion del
talento humano. Tomado de la satisfaccion laboral y su influencia en la productividad del
talento humano de las empresas comercializadoras del sector automotriz del DMQ (pag. 24-

31), por (Puga & Garcia, 2019), Universidad de las Fuerza Armadas ESPE.
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2. Productividad: Eficiencia, Eficacia y Adaptabilidad: Flexibilidad.

Tabla 11

Preguntas de la encuesta disefiada: Productividad

Dimensioén

items/Preguntas

EFICIENCIA

EFICACIA

EFICIENCIA:

Una actividad requiere la verificacion del estado de los equipos y/o
materiales.

Optimizar los recursos es parte de la cultura de la empresa.

La institucion proporciona la cantidad y calidad de materiales para el
ejercicio de las actividades.

La utilizacién de herramientas tecnolégicas que brinda la empresa facilita

el desarrollo de las actividades.

EFICACIA:

El cumplimiento de actividades se sustenta en los objetivos de la
organizacion.

Las metas planteadas guian el cumplimiento de las actividades.

La planificacién de las actividades tiene relacion directa con la estrategia
de la organizacion.

El cumplimiento de objetivos se alinea al criterio del supervisor

ADAPTABILIDAD

FLEXIBILIDAD

Las respuestas que se ofrecen al cliente interno y externo son agiles y
oportunas

Para responder al dinamismo del mercado la organizacion promueve el
desarrollo de equipos de alto rendimiento

La cultura organizacional permite adaptarse facilmente a situaciones
cambiantes.

La adaptacion al cambio se visibiliza cuando la organizacion alcanza sus
objetivos

La iniciativa y proactividad de los empleados son reconocidos.
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Al final de la encuesta se plantea la pregunta clave ¢ Considera usted que existe una
relacion entre la gestidén de talento humano y la productividad laboral que tiene el personal
gue labora en el alojamiento?

Levantamiento de las encuestas

Las encuestas se aplicaron fuera de los establecimientos de alojamiento esperando la
salida del personal que labora en estos, ya que, en su mayoria son propiedad de varios
socios. Ademas, se utilizé una Tablet para el registro digital de cada encuesta realizada vy,
debido a la confidencialidad de los datos se solicité no publicar el nombre del establecimiento
al que pertenece el personal, por lo que, en este proyecto los establecimientos de alojamiento
se denominan HOSTERIA 1, HOSTERIA 2, HOTEL 1, HOSTAL 1y, HOSTAL 2.
Herramientas de Investigacion

En este proyecto se aplican cuadros descriptivos para definir las caracteristicas
dominantes de la gestion de talento humano y de la productividad en el sector de estudio. Se
utiliza el coeficiente Alfa de Cronbach para medir la fiabilidad de la encuesta aplicada.
Ademas, se recurre al uso del coeficiente de correlacion de Pearson para establecer las
posibles relaciones directas o inversas entre las variables de estudio. Se aplica el paquete

estadistico SPSS versién 22 para el procesamiento y andlisis estadistico de los datos.
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Capitulo 11l

Anélisis de datos
Resultados de la aplicacion de la encuesta

La encuesta es aplicada de manera aleatoria a la muestra de 105 empleados que
laboran en las PYMES de alojamiento del cantén Rumifiahui y que se localizan en 5
establecimientos seleccionados por conveniencia que tienen la categoria de hotel, hostal y
hosteria, Asi, en primer lugar se ingresan los resultados de las encuestas en el paquete
estadistico SPSS para determinar el coeficiente de fiabilidad Alfa de Cronbach, en segundo
lugar, se generan tablas descriptivas por cada una de las dimensiones que corresponden a
las variables de estudio (gestion de talento humano y productividad) y, por ultimo se
establecen correlaciones entre las variables para identificar los efectos directos o inversos
gue provoca el cambio en una variable que servird de base para en el capitulo siguiente de la
propuesta establecer estrategias para el sector.
Validez y fiabilidad de la encuesta: coeficiente Alfa de Cronbach

El coeficiente Alfa de Cronbach es un indicador estadistico que mide el grado de
fiabilidad, confiabilidad y validez que tiene una encuesta. Se lo calcula una vez ingresados los
datos de la encuesta levantados de la muestra y, se lo interpreta considerando que el
instrumento es altamente confiable cuando el coeficiente es mayor que 0,8 y,
moderadamente confiable cuando el coeficiente se ubica entre 0,6 y 0,8.

De este modo, en la Tabla 12 se presenta que la encuesta de gestion de talento
humano y productividad que se disefid y aplico tiene un coeficiente Alfa de Cronbach de
0,971 0 97,1%, en consecuencia, el instrumento compuesto por 44 alternativas de respuesta

en escala de Likert, por lo que, se tiene un alto nivel de confiabilidad.
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Tabla 12

Coeficiente Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach N de elementos

971 44

Datos generales del encuestado

Las encuestas se aplicaron a 105 personas que laboran en establecimientos de
alojamiento localizadas en el Cantén Rumifiahui, donde el 55,2% trabajan en hosterias,
20,0% en hoteles y un 24,8% en hostales.
Tabla 13

Tipo de alojamiento

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Hosteria 58 55,2 55,2 55,2
Hotel 21 20,0 20,0 75,2
Hostal 26 24,8 24,8 100,0
Total 105 100,0 100,0

El 7,6% desempefian cargos de gerencia y administracion; 11,4% son supervisores o
jefes de mandos medios; 10,5% cumplen funciones de contabilidad, servicio al cliente o
ventas y; el 70,5% se dedican a las actividades operativas de habitaciones, restaurante,

seguridad, jardineria, parqueaderos, mantenimiento, mensajeria, entre otras.
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Tabla 14

Nivel jerarquico

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Gerencia/
8 7,6 7,6 7,6
Administracion
Supervisiéon / Jefatura 12 11,4 11,4 19,0
Contabilidad / Servicio
11 10,5 10,5 29,5
al cliente / Ventas
Operaciones
alojamiento /
74 70,5 70,5 100,0
restaurante / zonas
verdes/ otras
Total 105 100,0 100,0

La muestra de encuestados se compone de 53,3% hombres y 46,7% mujeres, por lo
gue se denota que existe una mayor participacion de hombres en el desempefio de cargos en
los establecimientos de alojamiento, pero la brecha es corta con relacion al porcentaje de

mujeres que trabajan en estas empresas.
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Tabla 15
Geénero
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Masculino 56 53,3 53,3 53,3
Femenino 49 46,7 46,7 100,0
Total 105 100,0 100,0

El mayor nimero de personas tienen edades entre 18 y 45 afios en un 70,4%, de los

cuales el 37,1% estan entre 18 y 25 afios y el 33,3% en el rango de 25 a 40 afios.

Tabla 16
Edad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Menor de 18 afios 5 4,8 4,8 4.8
Mayor de 18 afios y
~ 39 37,1 37,1 41,9
menor de 25 afios
Mayor de 25 afios y
35 33,3 33,3 75,2
menor de 40 afios
Mayor de 40 afios y
19 18,1 18,1 93,3
menor de 60 afios
Mayor de 60 afios 7 6,7 6,7 100,0
Total 105 100,0 100,0
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Con respecto al nivel de educacion se tiene que el 8,6% tiene escuela, 48,6% es

bachiller, 14,3% curso un instituto técnico superior, el 24,8% tiene estudios universitarios y el

3,8% no ha realizado ningun estudio (personal de jardineria que labora en hosterias).

Tabla 17

Nivel de educacion

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Escuela 9 8,6 8,6 8,6
Colegio 51 48,6 48,6 57,1
Instituto
15 14,3 14,3 71,4
Superior
Universidad 26 24.8 24.8 96,2
Ninguno 4 3,8 3,8 100,0
Total 105 100,0 100,0

El 68,6% de la muestra trabaja en los establecimientos de alojamiento por mas de 5

afos, por tanto, conocen como se lleva la gestién del talento humano y la productividad de la

empresa.
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Tabla 18

Tiempo en la empresa de alojamiento

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Menos de 1

5 4,8 4,8 4,8
afo
De 1 a 3 afios 6 57 57 10,5
De 3 a5 afios 22 21,0 21,0 31,4
Més de 5 afios 72 68,6 68,6 100,0
Total 105 100,0 100,0

Perfil del talento humano en las PYMES de alojamiento

El perfil que tiene el personal que trabaja en las empresas de alojamiento en su
mayoria son hombres que tienen entre 18 y 40 afios, que han terminado el colegio en su
mayoria y en una porcion representativa han estudiado en Institutos Técnicos Superiores y la
Universidad, tienen una antigliedad laboral en la empresa minima de 5 afios. Asimismo, la
mayor carga laboral se localiza en hosterias y los cargos que mayor desempefian son de
indole operativo.
Resultados de gestién del talento humano

De acuerdo con la informacién procesada de las 105 encuestas, se genera el
promedio obtenido en cada aspecto especifico en las dimensiones de estudio, es decir,

motivacion, satisfaccion, compromiso, cohesién, integracion, plan de carrera 'y
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reconocimiento. Para el efecto, se consideran los promedios con valores mayores los que
prevalecen en las PYMES de alojamiento del Cantén Rumifiahui.

Motivacion

La motivacion representa aquellos aspectos internos o externos que impulsan y
mueven al ser humano a realizar determinadas tareas. En este caso, se observa que, el
talento humano que labora en los establecimientos de alojamiento se identifica con “El nivel
de motivacion influye en los resultados de las labores realizadas por los trabajadores” que
tiene un promedio de 4,11 puntos, es decir, se puede lograr un mayor desempefio en el
trabajo mediante la incorporacion de impulsadores externos que aplique la empresa. Ademas,
en este sector se tiene con promedio alto de 3,96 puntos “Los trabajadores se identifican con
las actividades que realizan”, por tanto, las personas encuentran pertenencia con el trabajo
gue hacen en los establecimientos de alojamiento y, esto se debe aprovechar para
incrementar el desempefio y la productividad.
Figuras 2

Motivacion

La organizacion involucra a sus trabajadores a fin de
que se sientan responsable de los éxitos y fracasos de 1,9619
esta

El nivel de motivacion influye en los resultados de las

labores realizadas por los trabajadores 4,1048

Los trabajadores se identifican con las actividades

. 3,9619
que realizan
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Satisfaccion laboral

La satisfaccion representa la sensacién de placer que tienen las personas cuando han
alcanzado un deseo o han cubierto una necesidad. En este caso, el sector de PYMES de
alojamiento analizadas se establece que el talento humano percibe el predominio del aspecto
“El clima organizacional influye positivamente en el desempefo” que presenta un mayor
promedio de 4,09 puntos.

Esto denota que, el personal de estas empresas le da mucha importancia a la
influencia que tiene el clima laboral, el entorno fisico y personal en el que se desenvuelven en
el buen desempeifio. Por esto, es importante mantener un clima laboral positivo en las
PYMES de alojamiento para alcanzar buenos niveles de satisfaccion que terminan incidiendo
en la productividad del trabajo, atendiendo las necesidades del trabajador para contar con un
ambiente adecuado en el cumplimiento de tareas que sumen a la productividad.

Figuras 3

Satisfaccion laboral

El entorno fisico de la organizacion permite

desarrollar actividades con normalidad 3,5333

El clima organizacional influye positivamente en el

o 4,0857
desempefio

Una oferta laboral en otra empresa bajo las mismas
condiciones actuales no merece ser considerada o 2,9333
tomada en cuenta



67
Compromiso organizacional

El compromiso organizacional es ese grado de identificacion y pertenencia que tiene
un trabajador con la empresa y con el logro de las metas establecidas por esta, que
fortalecen la relacion de largo plazo entre personal y empresa. En este proyecto se determina
gue la variable compromiso organizacional no presenta fuertes o altos valores promedios en
la encuesta aplicada al personal que labora en las hosterias, hoteles y hostales del Cantén
Rumifahui, ya que, los promedios son menores a 3 puntos.

Sin embargo, sobresalen las caracteristicas “La mayoria de los miembros de este
grupo estan muy comprometidos con su trabajo” y “La informacion se comparte ampliamente
y se puede conseguir la informacion que se necesita”, es decir, los niveles de compromiso en
las PYMES de alojamiento son medios y moderados por parte del talento humano. En
consecuencia, las empresas de este sector deben trabajar con mayor énfasis en acciones
gue vayan incrementado el compromiso de sus colaboradores en todos los puestos de
trabajo.

Figuras 4

Compromiso organizacional

La planificacidn de nuestro trabajo es continua e implica

a todo el mundo en algun grado 2,6571

Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo

2,8381
en el grupo

La informacion se comparte ampliamente y se puede

o - ; 2,9048
conseguir la informacion que se necesita

Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que

dispone de la mejor informacién 2,8381

La mayoria de los miembros de este grupo estdan muy

comprometidos con su trabajo 2,9048

2,5 255 26 265 27 275 28 285 29 295
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La cohesion es la fuerza y alcance que crea un vinculo interpersonal para mantener

unido al grupo y motiva su participacién en el logro de metas y objetivos propuestos. En este

proyecto el aspecto que une a los miembros en las empresas de alojamiento se define

textualmente “Lo que mantiene unida la organizacion son las reglas y politicas formales. El

mantenimiento de una organizacién que funcione sin problemas es importante” con un valor

promedio alto de 4,04 puntos. Esto implica que, los trabajadores en este tipo de PYMES

conservan su unidad debido a las normas establecidas para la ejecucion de cualquier

actividad y tarea con la finalidad de evitar el surgimiento de problemas. Es asi como, se

deben afianzar y compartir continuamente las normas establecidas por la gerencia a los

colaboradores y establecer mecanismos de sanciones y recompensas para mejorar el

desempefio y productividad en el trabajo.

Figuras 5

Cohesion

Lo que mantiene unida la organizacion son las reglas y
politicas formales. El mantenimiento de una organizaciéon
que funcione sin problemas es importante

Lo que mantiene unida la organizacion es el énfasis en el
éxito y el logro de metas

Lo que mantiene unida la organizacion es el compromiso
con la innovacidn y el desarrollo. Hay un énfasis en estar a la
vanguardia

Lo que mantiene unida la organizacion es la lealtad y la
confianza mutua. El compromiso con esta organizacion es
alto

0,5

1,5

1,7714

3,0857

3,1333

4,0381

4,5
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Integracion

La integracién en la organizacion se presenta cuando existe unidad de esfuerzos entre
las distintas unidades e individuos y, por lo general esta en funcién del estilo de liderazgo,
cultura organizacional y sistemas de planificacion (Carrillo, 2019). Al igual que, la variable de
compromiso organizacional se observa que los valores promedios obtenidos de la encuesta
no superan los 3 puntos, por tanto, no se presenta un nivel de integracion alto en las
empresas analizadas.

Sin embargo, desde la percepcion de los trabajadores de las empresas de alojamiento
se determina un mayor promedio en la caracteristica “La organizacion considera las ideas de
sus trabajadores para la toma de decisiones” con 3,02 puntos. Esto quiere decir que, las
PYMES de alojamiento del Canton Rumifiahui de forma ocasional o moderada toman en
cuenta las opiniones, sugerencias, recomendaciones y aportes que hace el talento humano
con el fin de incorporarlas en las decisiones de la gerencia.

Por tanto, las empresas de este sector deben establecer estrategias que involucren la
participacién del personal con nuevas ideas de mejora y correctivas para lograr un mejor
desempefio y productividad en el desarrollo de sus procesos, tareas y actividades, de modo

gue, el personal de la organizacién se sienta integrado a esta.
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Figuras 6

Integracion

La organizacién considera las ideas de sus trabajadores

para la toma de decisiones 3,019
L tici fe tos d j ti
a participacion en proyec os. e r.n}ejora continua 26476
aporta a la organizacion
Colaborar en actividades que no son de
2,8286

responsabilidad directa fortalece al equipo de trabajo

Los objetivos personales permiten alinearse con la

estrategia de la organizacién 2,3524

Plan de carrera

El plan de carrera es la hoja de ruta que puede seguir un trabajador de una empresa
para alcanzar el desarrollo y crecimiento de sus competencias y habilidades. También se lo
define como el proyecto de formacion y capacitacion disefiado para que el empleado lo siga y
tenga la oportunidad de crecer profesionalmente dentro de la empresa, en este, se fijan las
metas del trabajador y los objetivos y necesidades empresariales. En el sector publico el plan
de carrera esta marcado en el escalafon.

De acuerdo con los promedios establecidos de las encuestas procesadas se observa
gue la percepcion por parte del personal de las empresas de alojamiento en este aspecto es
indiferente o moderada porque se ubica en un valor inferior a 3, es decir, ni se acerca ni
tampoco se aleja de su realidad. Este aspecto se debe a que las hosterias, hoteles y hostales

en el sector de estudios son de tipo familiar y el plan de carrera esta orientada a la sucesion
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del negocio por parte de su propio circulo familiar. Sin embargo, las empresas deben priorizar
el disefio e implementacion de planes de carrera para garantizar la permanencia del personal
en el largo plazo y que para motivarlos en el cumplimiento del trabajo con alto desempefio y
productividad.

Figuras 7

Plan de carrera

Los ascensos son parte de la politica de talento humano 2,7905
La empresa considera a su personal para ascensos 2,7905
La empresa apoya para alcanzar objetivos personales 2,7905

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3

Reconocimiento

El reconocimiento representa la gratitud que expresa la empresa a sus colaboradores
por el trabajo realizado en miras de mantener y mejorar el desempefio alcanzado,
incrementar la productividad y reducir la rotacion del personal. Ademas, los sistemas de
incentivos efectivos impulsan la motivacion, satisfaccion, compromiso, integracion y cohesion
en la organizacion. En este caso, se detecta que los trabajadores de las PYMES de
alojamiento del Cantén Rumifiahui perciben niveles moderados de reconocimiento porque el

promedio de las encuestas en esta pregunta tiene un valor cercano a 3 puntos. Esto sugiere
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gue las empresas de alojamiento disefien planes de incentivos econdmicos, de desarrollo
profesional y de reconocimiento personal con la finalidad de que el empleado se sienta mas
comprometido con el logro de resultados y tenga razones para competir y mejorar su trabajo.
Figuras 8

Reconocimiento

La organizacion le brinda reconocimiento frente al

cumplimiento de las metas alcanzadas 3,1143
La organizacién ofrece un sistema de reforzamiento 3 1905
econdmico )
La organizacién cuenta con un plan de incentivos 3,1143
La capacitacion permite el desarrollo profesional 3,1905

3,06 3,08 3,1 3,12 3,14 3,16 3,18 3,2

Resultados de Productividad

Con base en la informacion procesada de las 105 encuestas, se obtiene el promedio
en cada aspecto de productividad: eficiencia, eficacia y flexibilidad. Para el efecto, se
consideran los promedios con valores mayores los que prevalecen en las PYMES de
alojamiento del Cantén Rumifiahui.
Eficiencia

La eficiencia hace referencia al uso adecuado de los recursos de una empresa,
mediante la gestion adecuada de esta se pueden optimizar costos porque se cuenta con lo

adecuado en tiempo, materiales, insumos, equipos, tecnologia entre otros. Por esto, en este
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estudio se determina que el mayor valor promedio de las caracteristicas de eficiencia en las
empresas de alojamiento es “Optimizar los recursos es parte de la cultura de la empresa” con
4,30 puntos.

Es asi como, se observa que hosterias, hoteles y hostales en el Canton Rumifiahui se
preocupan mucho en tener eficiencia y, esto es un hecho favorable para lograr productividad
y mejores niveles de rentabilidad, ya que, se trata de empresas familiares que administran y
controlan estrictamente y manera personal el uso de recursos y suministros para el
establecimiento de alojamiento y restaurantes, con el fin de evitar desperdicios que por lo
general producen los turistas o huéspedes cuando se hospedan en estos lugares. Como bien
mencionan Denison (1997), Cameron y Quinn (2011) y Carrillo (2016) la cultura
organizacional es el centro de la eficiencia, eficacia y productividad en el largo plazo, en tanto

gue, el clima laboral atiende las necesidades de los miembros de la organizacién en el corto

plazo.
Tabla 19
Eficiencia

Media
Una actividad requiere la verificacion del estado de los equipos y/o materiales 37714
Optimizar los recursos es parte de la cultura de la empresa 4,2952
La institucion proporciona la cantidad y calidad de materiales para el ejercicio

2,8190

de las actividades

La utilizacion de herramientas tecnolégicas que brinda la empresa facilita el

2,9524

desarrollo de las actividades
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Eficacia

La eficacia es la capacidad que tiene la empresa para alcanzar los objetivos
planteados. En este proyecto se identifican dos caracteristicas percibidas en mayor valor
promedio por parte del personal que labora en los alojamientos estudiados, siendo estas “El
cumplimiento de actividades se sustenta en los objetivos de la organizacion” y “El
cumplimiento de objetivos se alinea al criterio del supervisor’” ambas con 4,30 puntos.

Esta valoracién se basa en el manejo de la organizacién a través de normas y reglas
por lo que prima el logro de objetivos planteados y, de la misma forma, los supervisores y
jefes son los encargados de que se operacionalicen las actividades y tareas para alcanzar los
objetivos. Por tanto, estos aspectos coadyuvan a que las PYMES analizadas sean eficientes
en el cumplimiento de metas y objetivos, alineandose a la eficiencia que poseen que van

fortaleciendo sus niveles de productividad en el trabajo.

Tabla 20
Eficacia

Media
El cumplimiento de actividades se sustenta en los objetivos de la

4,2952
organizacion
Las metas planteadas guian el cumplimiento de las actividades 3,1143
La planificacion de las actividades tiene relacion directa con la estrategia de

3,1143

la organizacion

El cumplimiento de objetivos se alinea al criterio del supervisor 4,2952




Flexibilidad

Es la capacidad que tiene la empresa para reorganizarse o reestructurarse en sus
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diferentes campos internos de modo que se adapte a los cambios del ambiente externo y de

la globalizacion. Algunas estrategias para flexibilizar la organizacion y aumentar la

productividad son la autonomia en la distribucién del tiempo para la realizacion de tareas,

reducir los tiempos de traslados, optimizar las reuniones laborales, potenciar el trabajo en

equipo y fortalecer la comunicacion interna y externa.

En este proyecto se identifica que el personal que labora en hosterias, hoteles y

hostales del canton Rumifiahui perciben que en estas empresas “Las respuestas que se

ofrecen al cliente interno y externo son agiles y oportunas” con 3,96 puntos, sin embargo, de

acuerdo con los otros resultados promedio estas organizaciones deben incurrir en fortalecer

sus capacidades para adaptarse a los cambios.

Tabla 21
Flexibilidad

Media
Las respuestas que se ofrecen al cliente interno y externo son agiles y 39619
oportunas
Para responder al dinamismo del mercado la organizacion promueve el 2 3594
desarrollo de equipos de alto rendimiento
La cultura organizacional permite adaptarse facilmente a situaciones 2 7905
cambiantes
La adaptacién al cambio se visibiliza cuando la organizaciéon alcanza sus 23524
objetivos
La iniciativa y proactividad de los empleados son reconocidos por la 2 4286

institucion
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Pregunta clave

De acuerdo con la aplicacion de la pregunta clave ¢ Considera usted que existe una
relacion entre la gestién de talento humano y la productividad laboral que tiene el personal
gue labora en el alojamiento? realizada a los 105 encuestados se tiene que el 92,4%
de los empleados de alojamientos en Rumifiahui consideran que, si existe relacién entre la
gestion del talento humano y la productividad que se alcanza en el trabajo, asi también, el
7,6% sefiala que no existe ningun tipo de relacion.
Tabla 22
Relacion entre el talento y la productividad laboral
¢, Considera usted que existe una relacion entre la gestion de talento humano y la

productividad laboral que tiene el personal que labora en el alojamiento?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido SI 97 92,4 92,4 92,4
NO 8 7,6 7,6 100,0
Total 105 100,0 100,0

Correlaciones entre variables de gestion de talento humano y variables de
productividad
Mediante la aplicacion del coeficiente de correlacion de Pearson y tomando en cuenta
los valores superiores a 0,70 y menores a -0,70 se identifican las relaciones fuertes directas o
inversas entre las variables de las dimensiones de gestion de talento humano y productividad.
Para el efecto, en el SPSS se cruzaron las variables de gestién de talento humano

con las variables de Productividad y se procede a seleccionar aquellas correlaciones con los
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niveles sefalados en el parrafo anterior, en consecuencia, se detectaron correlaciones entre

las variables de gestion de talento humano: Compromiso, Integracién, Plan de carrera y

Reconocimiento con las variables de Productividad: Eficiencia, Eficacia y Flexibilidad.

Mientras que la correlacién entre ambas dimensiones o variables de estudio Gestion

de Talento Humano y Productividad genera un valor de 0,909 o0 90,9%, es decir, existe

correlacion entre las variables de Gestion de Talento humano y Productividad,

entonces, cuando mejora la gestion del talento humano también mejora la productividad

laboral en el personal de las empresas de alojamiento. Cuando la gestion del talento humano

en estas empresas es débil se provoca una disminucion de la productividad.

Tabla 23
Gestion de Talento Humano y Productividad

Correlaciones

Gestion de
Talento Humano Productividad
Gestion de Talento Humano  Correlacion de Pearson 1 909"
Sig. (bilateral) ,000
N 105 105
Productividad Correlacion de Pearson 1909™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 105 105

Compromiso - Eficiencia

Se establecen correlaciones fuertes y directas entre la variable Compromiso de

Gestion de Talento Humano y la variable Eficiencia de Productividad.



Tabla 24

Compromiso — Eficiencia
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Correlaciones

La institucion
proporciona la cantidad
y calidad de materiales
para el ejercicio de las

La utilizacion de
herramientas
tecnoldgicas que brinda
la empresa facilita el
desarrollo de las

actividades actividades
La mayoria de los Correlacion
miembros de este grupo  de 714" 549"
estan muy comprometidos Pearson
con su trabajo Sig.
: ,000 ,000
(bilateral)
N 105 105
La informacion se Correlacion
comparte ampliamentey de 714" ,549™
se puede conseguir la Pearson
informacién que se Sig.
. _ ,000 ,000
necesita (bilateral)
N 105 105
Las decisiones con Correlacion
frecuencia se toman en el de ,744™ 573"
nivel que dispone de la Pearson
mejor informacion Sig.
: ,000 ,000
(bilateral)
N 105 105

Pasa
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Viene

Correlaciones

La utilizacion de
La institucion herramientas

proporciona la cantidad tecnolégicas que brinda

y calidad de materiales la empresa facilita el
para el ejercicio de las desarrollo de las
actividades actividades
Cada miembro cree que  Correlacion
puede tener un impacto de ,744” 573"
positivo en el grupo Pearson
Sig.
(bilateral) 000 /000
N 105 105
La planificacion de Correlacion
nuestro trabajo es de ,489™ 7227
continua e implica atodo Pearson
el mundo en algun grado  Sig.
(bilateral) 000 000
N 105 105

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

*. La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

e SI, la mayoria de los miembros estan muy comprometidos con su trabajo, las
decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la mejor informacion, la
informacion se comparte ampliamente, se puede conseguir la informacion que se

necesita y, cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo,
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ENTONCES, la institucion proporciona la cantidad y calidad de materiales para el
ejercicio de las actividades.

e SlI, la planificacién del trabajo es continua e implica a todo el mundo en algun grado,
ENTONCES, la utilizacion de herramientas tecnoldgicas que brinda la empresa facilita
el desarrollo de las actividades.

Integracion — Eficiencia, Eficacia y Flexibilidad
Se establecen correlaciones fuertes y directas entre la variable Integracién de Gestion

de Talento Humano y las variables Eficiencia, Eficacia y Flexibilidad de Productividad.



Tabla 25

Integracion — Eficiencia, Eficacia y Flexibilidad
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Correlaciones

La utilizacion de
herramientas
tecnoldgicas que brinda

la empresa facilita el

Las metas
planteadas
guian el

cumplimiento

La planificacion
de las actividades
tiene relacion

directa con la

Para responder al
dinamismo del mercado
la organizacién

promueve el desarrollo

La adaptacién al
cambio se
visibiliza cuando

la organizacién

desarrollo de las de las estrategia de la de equipos de alto alcanza sus
actividades actividades organizacion rendimiento objetivos
La participacion  Correlacion de . . . . .
,630 ,654 ,654 ,750 ,750
en proyectos de  Pearson
mejora continua  Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
aportaala N
o 105 105 105 105 105
organizacion
La organizacion  Correlacion de . . . . .
_ , 782 744 744 ,633 ,633
considera las Pearson
ideas de sus Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
trabajadores para N
la toma de 105 105 105 105 105

decisiones
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e Sl la organizacion considera las ideas de sus trabajadores para la toma de
decisiones, ENTONCES, la utilizacion de herramientas tecnolédgicas que brinda la
empresa facilita el desarrollo de las actividades, las metas planteadas guian el
cumplimiento de las actividades vy, la planificacion de las actividades tiene relacion
directa con la estrategia de la organizacion.

e Sl la participacion en proyectos de mejora continua aporta a la organizacion,
ENTONCES, para responder al dinamismo del mercado la organizacién promueve el
desarrollo de equipos de alto rendimiento y, la adaptacién al cambio se visibiliza
cuando la organizacion alcanza sus objetivos

Plan de carrera — Eficacia y Flexibilidad
Se establecen correlaciones fuertes y directas entre la variable Plan de carrera de

Gestién de Talento Humano y las variables Eficacia y Flexibilidad de la Productividad.



Tabla 26

Plan de Carrera — Eficacia y Flexibilidad
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Las metas planteadas
guian el cumplimiento

de las actividades

La planificacion de las
actividades tiene relacion
directa con la estrategia de

la organizacién

La empresa apoya
para alcanzar
objetivos
personales

La empresa
considera a su
personal para
ascensos

Los ascensos son
parte de la politica

de talento humano

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)

N

,735™

,000

105

, 735"

,000

105

,735"

,000

105

,735™

,000

105

,735”

,000

105

,735”

,000

105

e Sl la empresa apoya para alcanzar objetivos personales, considera a su personal

para ascensos Yy, los ascensos son parte de la politica de talento humano,

ENTONCES, las metas planteadas guian el cumplimiento de las actividades y, la

planificacion de las actividades tiene relacion directa con la estrategia de la

organizacion.



Reconocimiento — Eficiencia, Eficacia y Flexibilidad
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Se establecen correlaciones fuertes y directas entre la variable Reconocimiento

de Gestion de Talento Humano v las variables Eficiencia, Eficacia y Flexibilidad de

Productividad.

Tabla 27

Reconocimiento — Eficiencia, Eficacia y Flexibilidad

Correlaciones

La

La organizacion

La La organizacion
le brinda
capacitacion organizacion ofrece un reconocimiento
permite el  cuenta con sistema de frente al
desarrollo  unplande reforzamiento cumplimiento de
las metas
profesional incentivos econémico alcanzadas
Las metas planteadas Correlacion de
,981" 1,000” ,981" ,988"
guian el cumplimiento Pearson
de las actividades Sig. (bilateral) ,000 0,000 ,000 ,000
N 105 105 105 105
La planificacién de las Correlacion de
,981™ 1,000™ ,981" ,988"
actividades tiene Pearson
relacion directa con la  Sig. (bilateral) ,000 0,000 ,000 ,000
estrategia de la N
105 105 105 105

organizacion

Pasa
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Viene

Correlaciones

La cultura
organizacional permite
adaptarse facilmente a
situaciones
cambiantes

La utilizacion de
herramientas
tecnolégicas que
brinda la empresa
facilita el desarrollo de

las actividades

Correlacion de

Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de

Pearson
Sig. (bilateral)

N

La organizacién

La le brinda
La La organizacién  reconocimiento
capacitacion organizacion ofrece un frente al
permite el  cuenta con sistema de cumplimiento de
desarrollo  un plan de reforzamiento las metas
profesional incentivos econémico alcanzadas
,704™ , 735" ,704™ 726"
,000 ,000 ,000 ,000
105 105 105 105
17" 17" ,702™ ,702"
,000 ,000 ,000 ,000
105 105 105 105

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).
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Sl, la capacitacion permite el desarrollo profesional, la organizacion cuenta con un
plan de incentivos, ofrece un sistema de reforzamiento econémico y, brinda reconocimiento
frente al cumplimiento de las metas alcanzadas, ENTONCES, la utilizacién de herramientas
tecnologicas que brinda la empresa facilita el desarrollo de las actividades, las metas
planteadas guian el cumplimiento de las actividades, la planificacion de las actividades tiene
relacion directa con la estrategia de la organizacion vy, la cultura organizacional permite
adaptarse facilmente a situaciones cambiantes.

Comprobacién de la hipotesis

Mediante las correlaciones determinadas se afirman o rechazan las hipétesis
planteadas que para el presente proyecto de grado son:

e Hipdtesis nula: La gestion de talento humano no incide en la productividad de las

PYMES de alojamiento del Canton Rumifiahui.

e Hipdtesis alternativa: La gestion de talento humano incide en la productividad de las

PYMES de alojamiento del Canton Rumifiahui.

De este modo, desde el enfoque cuantitativo a través de las correlaciones
identificadas en el estudio se CONFIRMA la hipoétesis alternativa, es decir, “la gestion de
talento humano incide en la productividad de las PYMES de alojamiento del Cantén
Rumifiahui.” Desde el punto de vista empirico, el estudio de Alvines y Bendezu (2018) en el
trabajo de “gestion del talento humano y su impacto en la productividad de una empresa
financiera del distrito San Isidro del Departamento de Lima, 2018” también demuestra la

existencia de esta relacion.
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Situacion actual del sector alojamiento y de cada establecimiento

PYMES de alojamiento del Cantén Rumifiahui

Para definir el estado percibido por el personal que labora en las PYMES de
alojamiento del Cantén Rumifiahui se consideran los valores promedios (sobre 5 puntos)
obtenidos de las respuestas de las encuestas en cada una de las variables de Gestion de
Talento Humano (Motivacion, Satisfaccién, Compromiso, Cohesion, Integracién, Plan de
Carrera y Reconocimiento) y de Productividad (Eficiencia, Eficacia y Flexibilidad) de cada
grupo de alojamientos (hosterias, hoteles y hostales).

De este modo, los valores promedio menores a 3,0 puntos se consideran “bajos”,
promedios de 3 a 3,40 puntos se denominan “niveles moderados” y, valores promedios
superiores a 3,40 puntos se establecen como “moderado alto”. En consecuencia, se asigna la
semaforizacion para este proyecto (adaptada de Norton y Kaplan en su modelo de Cuadro de
Mando Integral), donde:

SEMAFORO ROJO

Situacién baja

SEMAFORO AMARILLO

Situacion moderado y,

SEMAFORO VERDE

Situacion moderada alto.

Sin embargo, se debe considerar que existe una relacion estadistica significativa entre
las variables de gestion de talento humano y productividad, por lo que, es necesario
establecer estrategias genéricas que tengan impacto en todas las variables de estudio con el
fin de mejorarlas y fortalecerlas. De este modo, en el sector de alojamientos en el Canton
Rumifiahui se describe que, en zona moderada alta se encuentran las dimensiones de

satisfaccion, eficiencia y eficacia; en zona amarilla estan motivacién, cohesion y



reconocimiento, en tanto que, en zona roja se tienen las variables de compromiso,
integracion, plan de carrera y flexibilidad.
Tabla 28

Situacion actual PYMES alojamiento

Variable Dimension Media Situacion Seméaforo
Gestion del Talento Motivacion 3,34 Moderada
Humano Satisfaccion 3,52 Moderada alta
Compromiso 2,83 Baja
Cohesion 3,01 Moderada
Integracion 2,71 Baja
Plan de Carrera 2,79 Baja
Reconocimiento 3,15 Moderada
Productividad Eficiencia 3,46 Moderada alta
Eficacia 3,70 Moderada alta

Flexibilidad 2,78 Baja -
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Figuras 9

Situacion actual PYMES alojamiento
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PYMES por tipo de alojamiento del Canton Rumifiahui
Hosterias

Con respecto a los promedios de cada dimensién y variable las hosterias tienen las
mejores puntuaciones, en niveles de moderada alta y moderada, eso se debe, al tamafio del
negocio, al ser las hosterias mas grandes y complejas en organizacion que los hoteles y

hostales que se ubican en el Cantéon Rumifiahui.



Tabla 29

Situacion actual Hosterias

Variable Dimension Media Situacion Semaforo
Gestion del Talento Motivacion 3,36 Moderada
Humano Satisfaccion 3,76 Moderada alta
Compromiso 3,60 Moderada alta
Cohesion 3,48 Moderada alta
Integracion 3,54 Moderada alta
Plan de Carrera 3,33 Moderada
Reconocimiento 410 Moderada alta
Productividad Eficiencia 3,82 Moderada alta
Eficacia 4,22 Moderada alta
Flexibilidad 3,21 Moderada
Hoteles
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Con respecto a los hoteles se describe que la percepcidn del personal que labora en

estos valora las dimensiones de gestion de talento humano y de productividad en niveles

moderados y bajos, es decir, en este tipo de alojamiento la gestion no se orienta mucho hacia

el bienestar del trabajador sino a mas bien al logro de resultados financieros.



Tabla 30

Situacion actual Hoteles

Variable Dimension Media Situacion Semaforo
Gestion del Talento Motivacion 3,30 Moderada
Humano Satisfaccion 3,24 Moderada
Compromiso 1,93 Baja
Cohesion 2,55 Baja
Integracion 1,70 Baja
Plan de Carrera 2,43 Baja
Reconocimiento 2,43 Baja
Productividad Eficiencia 3,06 Moderada
Eficacia 3,14 Moderada
Flexibilidad 2,34 Baja -
Hostales

En el caso son desfavorables las valoraciones promedio de las dimensiones de

91

gestion de talento humano y de productividad. Puede ser un efecto del tamafio del negocio, el

segmento al que atienden y la jerarquia muy vertical de la organizacion.



Tabla 31

Situacion actual Hostales
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Variable Dimension Media Situacion Seméaforo

Gestion del Talento Motivacion 3,35 Moderada

Humano Satisfaccion 3,19 Moderada
Compromiso 1,83 Baja
Cohesion 2,33 Moderada
Integracion 1,68 Baja
Plan de Carrera 1,88 Baja
Reconocimiento 1,62 Baja

Productividad Eficiencia 2,98 Baja
Eficacia 3,00 Moderada
Flexibilidad 2,15

Propuesta de estrategias paralas PYMES de alojamiento del Canton Rumifiahui

En este acapite se proponen algunas estrategias de gestion de talento humano para

incrementar la productividad de las PYMES de alojamiento del Canton Rumifiahui de acuerdo

con los resultados obtenidos en las encuestas.

Objetivo general de la propuesta

Incrementar los niveles de productividad laboral con base en la gestion de talento

humano en las PYMES de alojamiento del Cantén Rumifiahui.

Estrategias

Se proponen las siguientes estrategias para el sector total de PYMES de alojamiento

del Cantén Rumifahui.



Tabla 32

Estrategias de mediano plazo
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Variable Estrategias de mediano plazo

Disefiar e implementar planes de incentivos.
Implementar tareas basadas en el trabajo participativo en equipo.
Desarrollar programas de capacitacion para fortalecer habilidades y
competencias
Gestion del

Elaborar plan de carrera para mandos medios

Talento Humano
Identificar el estado del clima organizacional
Diagnosticar el estilo de liderazgo vigente.

Diagnosticar la cultura organizacional dominante

Implementar sistema de evaluacion de desempefio.

Objetivos especificos de la estrategia
Se plantean los siguientes objetivos especificos por cada una de las estrategias

propuestas para las PYMES de alojamiento del cantén Rumifiahui.

Gestién de Talento Humano



Tabla 33

Gestion del Talento Humano
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Estrategias

Objetivos Especificos

Disefiar e implementar planes de Aumentar los niveles de motivacion, compromiso, y

incentivos.

Implementar tareas basadas en

el trabajo participativo en equipo.

Desarrollar programas de
capacitacion para fortalecer

habilidades y competencias

Elaborar plan de carrera para

mandos medios

Identificar el estado del clima

organizacional

Diagnosticar el estilo de

liderazgo vigente.

Diagnosticar la cultura

organizacional dominante

Implementar sistema de

evaluacion de desempefio.

reconocimiento.

Incrementar los niveles de cohesién, compromiso e

integracion.

Mejorar los niveles de flexibilidad, eficiencia, eficacia y

crecimiento del personal.

Aumentar los indices de reconocimiento, plan de carrera,

satisfaccion y motivacion.

Determinar aspectos fuertes y débiles del ambiente
laboral.

Conocer los modelos de direccién y liderazgo que

predomina en la empresa para fortalecer la gestion.

Determinar la tipologia cultural y dimensiones dominantes

para actualizar estructuras filoso6ficas y de creencias.

Monitorear permanentemente el desempefio de cada
puesto de trabajo y de cada area para tomar acciones
correctivas y de mejora alineadas al plan de carrera y plan

de incentivos.

Metas esperadas en el mediano plazo

Con la implementacion de las estrategias se espera alcanzar las siguientes metas

numeéricas en las empresas PYMES estudiadas. Por lo que, se espera que el sector en si
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pase a zonas moderadas y moderadas altas, las hosterias mantengan sus indicadores en
zona verde, los hoteles y hostales mejoren sus situaciones en gran parte a moderado y
moderado alto, sin embargo, se espera se nivelen a zonas verdes y amarillas en el cuarto
afo. Siendo evidente que las estrategias para hoteles y hostales requieren mayor inversion,
seguimiento y comprometimiento de la gerencia.

Tabla 34

Metas para las PYMES de alojamiento

_ Media Media Media
Variable Dimension Media ler afio 2do afio 3er afo Semaforo
actual (crecer) (crecer) (Mantener) 3er afio
Gestion del Motivacion 3,34 3,54 3,74 3,74
Talento 3,34
Humano Satisfaccion 3,72 3,92 3,92
3,52
Compromiso 3,03 3,23 3,23
2,83
Cohesion 3,21 3,41 3,41
3,01
Integracion 2,91 3,11 3,11
2,71
Plan de Carrera 2,99 3,19 3,19
2,79
Reconocimiento 3,35 3,55 3,55
3,15

Pasa
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Viene
_ Media Media Media
_ _ . Media . . . i
Variable Dimensidén tal ler afio 2do afio 3er afio Semaforo
actual
(crecer) (crecer) (Mantener) 3er afio
Productividad Eficiencia 3,66 3,86 3,86
3,46
Eficacia 3,90 4,10 4,10
3,70
Flexibilidad 2,98 3,18 3,18
2,78
Tabla 35
Metas para Hosterias
Media
Variable _ . Media Media 2do Media
Dimension . . _ .
actual ler afio afo 3er afio Semaforo
(crecer) (crecer) (Mantener) 3er afio
Gestion del Motivacion 3,36 3,56 3,76 3,76
Talento Satisfacciéon 3,76 3,96 4,16 4,16
Humano Compromiso 3,60 3,80 4,00 4,00
Cohesién 3,48 3,68 3,88 3,88
Integracion 3,54 3,74 3,94 3,94
Plan de Carrera 3,33 3,53 3,73 3,73
Reconocimiento 4,10 4,30 4,50 4,50

Pasa
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Media
Variable . . Media Media 2do Media
Dimension . . . i
actual ler afo ano 3er afo Semaforo
(crecer) (crecer) (Mantener) 3er afio
Productividad  Eficiencia 3,82 4,02 4,22 4,22
Eficacia 4,22 4,42 4,62 4,62
Flexibilidad 3,21 3,41 3,61 3,61
Figuras 10
Metas hosterias
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Tabla 36

Metas para hoteles

98

Media Media Media Media Media
Variable Dimension . ler afio 2do afio 3er afio 4to afio Semaforo
(crecer) (crecer) (crecer) (crecer) 4to afio
Gestion del  Motivacion 3,30 3,50 3,80 4,10 4,40
Talento Satisfaccion 3,24 3,44 3,74 4,04 4,34
Humano Compromiso 1,93 2,13 2,43 2,73 3,03
Cohesion 2,55 2,75 3,05 3,35 3,65
Integracion 1,70 1,90 2,20 2,50 3,00
Plan de Carrera 2,43 2,63 2,93 3,23 3,53
Reconocimiento 2,43 2,63 2,93 3,23 3,53
Productividad Eficiencia 3,06 3,26 3,56 3,86 4,16
Eficacia 3,14 3,34 3,64 3,94 4,24
Flexibilidad 2,34 2,54 2,84 3,14 3,44




Figuras 11

Metas hoteles
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Tabla 37
Metas para hostales
~ Media Media Media Media
_ _ . Media . . . N )
Variable Dimensioén tual ler afio 2do afio 3er afio 4to afio Semaforo
actual
(crecer) (crecer) (crecer) (crecer) 3er afio
Gestion del Motivacion 3,35 3,55 3,85 4,15 4,45
Talento Satisfaccion 3,19 3,39 3,69 3,99 4,29
Humano Compromiso 1,83 2,03 2,33 2,63 3,00
Cohesion 2,33 2,53 2,83 3,13 3,43
Integracion 1,68 1,88 2,18 2,48 3,00
Plan de Carrera 1,88 2,08 2,38 2,68 3,00
Reconocimiento 1,62 1,82 2,12 2,42 3,00

Pasa
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Viene
~ Media Media Media Media
) ) » Media . . . . i
Variable Dimensioén tual ler afilo 2do afio 3er afio 4to afio Semaforo
actua
(crecer) (crecer) (crecer) (crecer) 3er afio
Productividad Eficiencia 2,98 3,18 3,48 3,78 4,08
Eficacia 3,00 3,20 3,50 3,80 4,10
Flexibilidad 2,15 2,35 2,65 2,95 3,25
Figuras 12
Metas hostales
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Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones

En las hosterias de acuerdo a los promedios de cada dimensién y variable, tienen mejores
puntuaciones en niveles de moderada alta y moderada, en moderada alta se tiene las
dimensiones de satisfaccion, compromiso, cohesién, integracién, reconocimiento,
eficiencia y eficacia, esto se debe al tamafio del negocio es decir que son mas grandes y
complejas en organizacion.

En los hoteles se describe que la percepcion del personal que labora en estos valora las
dimensiones de gestién de talento humano y de productividad en niveles moderados y
bajos, es decir, en este tipo de alojamiento la gestién no se orienta mucho hacia el
bienestar del trabajador sino a mas bien al logro de resultados financieros.

En hostales son desfavorables las valoraciones promedio de las dimensiones de gestion
de talento humano y de productividad. Puede ser un efecto del tamafio del negocio, el

segmento al que atienden y la jerarquia muy vertical de la organizacion.

Recomendaciones

Es recomendable disefiar e implementar planes de capacitacion especificos para el
recurso humano que labora en los distintos establecimientos de alojamiento, de modo que
algunos programas de capacitacion sean comunes con la finalidad de optimizar costos.
Se propone disefiar un Cuadro de Mando Integral para el sistema de evaluacion de
desempefio y productividad, ya que se estarian incorporando mayores datos cuantitativos
gue haran més objetivo al modelo de evaluacion.

Se recomienda desarrollar un proyecto que analice a profundidad la situacion de cada

sector de alojamiento, es decir, hoteles, hosterias y hostales considerando otras variables



102
como la cultura organizacional y el liderazgo que permitirian tener sustentos corporativos

para desarrollar un plan estratégico de estas empresas centrado en valores.
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