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RESUMEN

El estudio se desarrolld a partir de un proyecto de investigacion con la finalidad de analizar una
problematica relacionada con las debilidades en los procesos de gestidn del talento humano y su incidencia
en el desempefio laboral de la empresa ECUADORTAX, ubicada en la ciudad de Manta, frente a un entorno
organizacional cada vez mas exigente. En este contexto, el objetivo fue determinar como la gestion del
talento humano incide en el desempefio laboral de dicha empresa. La metodologia aplicada tuvo un enfoque
mixto, combinando técnicas cuantitativas y cualitativas mediante encuestas dirigidas a la totalidad de los
trabajadores y una entrevista aplicada al responsable del area de recursos humanos. Los resultados
evidenciaron que el 68% de los colaboradores se encuentra satisfecho y el 12% muy satisfecho con la
gestion del talento humano, mientras que un 20% manifesto insatisfaccion; ademas, el 60% indico que las
evaluaciones de desempefio se realizan una vez al afio y el 40% cada seis meses, lo que refleja una baja
periodicidad en el seguimiento del rendimiento laboral. Asimismo, el 60% de los encuestados calificé la
motivacion laboral como alta, aunque se identificd la ausencia de programas formales y continuos de
reconocimiento. En conclusidn, se determind que la gestion del talento humano incide de manera directa en
el desempefio laboral de ECUADORTAX, siendo necesario fortalecer procesos sistematicos de capacitacion,

evaluacidn y motivacion para mejorar el rendimiento del personal y la calidad del servicio.
Palabras clave: Talento humano, desempefio laboral, motivacion laboral, evaluacion del desempefio.
ABSTRACT

This study stemmed from a research project aimed at analyzing weaknesses in human talent management
processes and their impact on job performance at ECUADORTAX, a company located in Manta, within an
increasingly demanding organizational environment. The objective was to determine how human talent
management affects the company's job performance. A mixed-methods approach was used, combining
quantitative and qualitative techniques through surveys administered to all employees and an interview with
the head of human resources. The results showed that 68% of employees were satisfied and 12% were very
satisfied with human talent management, while 20% expressed dissatisfaction. Furthermore, 60% indicated
that performance evaluations are conducted annually and 40% every six months, reflecting infrequent
monitoring of job performance. Likewise, 60% of respondents rated job motivation as high, although the
absence of formal and continuous recognition programs was identified. In conclusion, it was determined that
human talent management directly impacts the job performance of ECUADORTAX, making it necessary to
strengthen systematic training, evaluation, and motivation processes to improve staff performance and

service quality.
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INTRODUCCION

A nivel mundial, la gestion del talento humano es un eje estratégico para el fortalecimiento del desempefio
laboral y la sostenibilidad organizacional, especialmente en entornos caracterizados por la transformacion
digital, la competitividad y la prestacion de servicios especializados (Nastase et al., 2025). En este sentido,
Hoang et al., (2025) evidencian que practicas adecuadas de seleccién, capacitacién, evaluacion del
desempefio y desarrollo de competencias influyen directamente en la productividad, la calidad del trabajo y

el compromiso del personal, constituyéndose en un factor clave para el logro de los objetivos empresariales.

De manera similar, en el contexto latinoamericano, la gestion del talento humano enfrenta desafios
relacionados con la escasa planificacion estratégica, la limitada formacion continua y la debilidad de los
sistemas de evaluacion del desempefio, lo que repercute negativamente en la eficiencia laboral y en la
competitividad de las organizaciones (Pérez & Flores, 2022). No obstante, la evidencia empirica sefiala que
las empresas que implementan modelos integrales de gestion del talento logran mejorar significativamente
el desempefio laboral y la calidad de sus servicios, fortaleciendo su posicionamiento en el mercado (Molina
& Sierra, 2024).

De esta forma, en el &mbito nacional, Chuchdn (2023) resaltan que la gestion del talento humano ain se
encuentra condicionada por factores como restricciones presupuestarias, rigidez normativa y estructuras
organizacionales tradicionales; sin embargo, también se reconoce un avance progresivo en la adopcién de
practicas orientadas al desarrollo del personal y al mejoramiento del desempefio laboral. De forma
complementaria, investigaciones recientes evidencian que una gestion estratégica del talento humano
contribuye a elevar la eficiencia operativa, el cumplimiento de metas institucionales y la calidad del

servicio, especialmente en empresas del sector administrativo y tributario (Sanchez, 2021).

En este marco, a nivel local, Ecuador Tax Company Cia. Ltda. es una empresa especializada en la
preparacion de declaraciones tributarias para personas naturales y juridicas, asi como en el asesoramiento y
la representacion de clientes ante las autoridades tributarias del pais. Desde el inicio de sus operaciones, la
empresa se encuentra legalmente constituida dentro del régimen de sociedades mercantiles y comerciales del
Ecuador, desarrollando actividades que demandan altos niveles de precision técnica, actualizacion normativa
y desempefio eficiente del talento humano. Sin embargo, frente a las crecientes exigencias del entorno
tributario y a la competitividad del sector, se identifican posibles problematicas asociadas a la planificacién
de la capacitacion, la evaluacion del desempefio y la adecuada alineacion entre las competencias del

personal y las responsabilidades asignadas, lo que puede incidir en la calidad del servicio y en los resultados
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organizacionales. Por tanto, el objetivo del estudio es determinar cémo la gestion del talento humano incide

en el desempefio laboral.
Procesos de la gestién del talento humano

Los procesos de la gestion del talento humano constituyen un conjunto de practicas interrelacionadas que
permiten a las organizaciones atraer, desarrollar y retener al personal idoneo, alineando las capacidades
individuales con los objetivos estratégicos institucionales. En este sentido, una gestion eficiente de dichos
procesos incide directamente en el desempefio laboral, la productividad y la calidad del servicio,
especialmente en empresas de servicios especializados (Baldovino et al., 2021).

Figura 1l

Procesos de la gestién del talento humano

Evaluacion del desempefio laboral

Planificacion
del talento
humano

Evaluacién del Reclutamiento y

desempefio seleccion de
laboral personal

Capacitacion y
desarrollo de
competencias

Nota. Elaboracion propia.

Planificaciéon del talento humano: Se orienta a anticipar las necesidades actuales y futuras de personal,
considerando tanto la cantidad como la calidad de las competencias requeridas por la organizacién. Segun
Yupanqui (2022), este proceso permite asegurar la disponibilidad oportuna de recursos humanos
capacitados, reduciendo riesgos asociados a la rotacion, improvisacion y sobrecarga laboral. De manera
similar, Cérdenas et al., (2023) sefialan que una adecuada planificacion contribuye a optimizar el uso del

talento y a mejorar el desempefio laboral al vincular estratégicamente los puestos, perfiles y
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responsabilidades. En el contexto latinoamericano, Suarez (2022) destaca que la falta de planificacion del
talento humano limita la eficiencia operativa y afecta negativamente los resultados organizacionales,

especialmente en empresas de servicios profesionales.

Reclutamiento y seleccion de personal: Representan procesos clave para incorporar colaboradores cuyas
competencias, valores y actitudes se ajusten a las exigencias del puesto y a la cultura organizacional. De
acuerdo con Coddou y Padilla (2024), una seleccién inadecuada incrementa los niveles de bajo desempefio,
errores operativos e insatisfaccion laboral. De esta manera, Yagual (2023) sostiene que aplicar criterios
técnicos y objetivos en la seleccion favorece el desempefio laboral al garantizar la idoneidad del talento
contratado. En América Latina, Aquiles (2022) enfatiza que los procesos de seleccién basados en
competencias permiten mejorar la eficiencia y reducir la rotacion del personal, fortaleciendo el desempefio

individual y colectivo.

Capacitacion y desarrollo de competencias: Se constituyen como herramientas fundamentales para
fortalecer los conocimientos, habilidades y actitudes del personal frente a los cambios organizacionales y
normativos. Vinueza (2024) afirma que la capacitacion incrementa el desempefio laboral al mejorar la
productividad, la calidad del trabajo y la motivacién de los colaboradores. En concordancia, la Universidad
Continental (2025) sefialan que el desarrollo continuo del talento humano favorece el aprendizaje
organizacional y la adaptabilidad frente a entornos competitivos. Desde la perspectiva latinoamericana,
Tipan (2025) sostiene que la formacion por competencias permite alinear el desempefio individual con los
resultados esperados por la organizacién, especialmente en empresas de servicios especializados donde la

actualizacion técnica resulta indispensable.

Evaluacion del desempefio laboral: Es un proceso sistematico que permite medir el cumplimiento de
objetivos, la eficiencia y la calidad del trabajo realizado por los colaboradores. Segin Toaza (2025), la
evaluacion del desempefio facilita la toma de decisiones relacionadas con incentivos, promociones y
programas de capacitacion, incidiendo directamente en la motivacion y el rendimiento laboral. De esta
manera, Atanacio (2025) sefiala que una evaluacion objetiva y periodica contribuye a identificar fortalezas y
debilidades del personal, promoviendo la mejora continua. En el &mbito latinoamericano, Villegas y Vera
(2025) resalta que los sistemas de evaluacion alineados a competencias y resultados fortalecen el desempefio
laboral y la calidad institucional, siempre que se apliquen con criterios técnicos y retroalimentacion

constructiva.
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Desempefio laboral

El desempefio laboral constituye uno de los ejes centrales en el estudio del comportamiento organizacional,
ya que refleja el grado en que los colaboradores cumplen con las funciones y responsabilidades asignadas,
contribuyendo al logro de los objetivos institucionales. En este sentido, el desempefio no solo se relaciona
con la cantidad de trabajo realizado, sino también con la calidad, la eficiencia y la capacidad de adaptacion

del talento humano a las demandas del entorno organizacional (Olivera et al., 2021).

Ademas, puede definirse como el conjunto de comportamientos, acciones y resultados observables que
manifiesta un trabajador en el desarrollo de sus tareas dentro de una organizacion. De acuerdo con Palma et
al., (2023), el desempefio laboral esta directamente vinculado con el nivel de competencias, motivacion y
condiciones de trabajo del personal. De manera similar, lo conciben como la forma en que los empleados
gjecutan sus actividades en funcion de los estandares establecidos, influyendo en la productividad y el éxito
organizacional. En el contexto latinoamericano, Ruiz et al., (2023) sostiene que el desempefio laboral
representa un elemento clave para medir la contribucion individual al resultado colectivo, particularmente en

organizaciones orientadas a la prestacion de servicios especializados.

En cuanto a sus dimensiones, el desempefio laboral se analiza cominmente a traves de criterios como
eficiencia, eficacia, productividad y calidad del trabajo. La eficiencia se refiere al uso 0ptimo de los recursos
disponibles para alcanzar resultados, mientras que la eficacia se relaciona con el grado de cumplimiento de
los objetivos propuestos Zaragoza et al., (2023). Por su parte, la productividad expresa la relacion entre los
resultados obtenidos y los recursos utilizados, constituyéndose como un indicador clave del desempefio
individual y organizacional (Mendoza & Arriola, 2022). De esta manera, la calidad del trabajo implica el
nivel de precision, cumplimiento normativo y satisfaccion del cliente interno o externo, aspecto
especialmente relevante en empresas de servicios profesionales (Delgado & Fernando, 2022). En este
marco, Honorio y Nieto (2024) enfatizan que la integracién equilibrada de estas dimensiones permite una

evaluacion integral del desempefio laboral.

Por otra parte, el desempefio laboral se encuentra influenciado por diversos factores tanto individuales como
organizacionales. Entre los factores individuales destacan las competencias, la experiencia, la motivacion y
las actitudes del trabajador, los cuales inciden directamente en la calidad del trabajo desarrollado (Chuchdn,
2023). A nivel organizacional, Atanacio (2025) sefialan que aspectos como el liderazgo, el clima
organizacional, la comunicacion interna y los sistemas de recompensas influyen de manera significativa en
el desempefio del personal. En el ambito latinoamericano, Molina y Sierra (2024) agrega que la capacitacion
continua y la claridad en la definicion de funciones constituyen elementos determinantes para fortalecer el

desempefio laboral y reducir errores operativos.
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La medicion del desempefio laboral requiere el uso de indicadores que permitan evaluar objetivamente el
cumplimiento de metas y estandares de calidad. Segun Olivera et al., (2021), los indicadores mas utilizados
incluyen el cumplimiento de objetivos, la productividad individual, la calidad del servicio y el nivel de
eficiencia en los procesos. De manera complementaria, Pozo et al., (2025) sostienen que la utilizacion de
indicadores cuantitativos y cualitativos facilita la toma de decisiones relacionadas con incentivos,
capacitacion y mejoras organizacionales. En este sentido, Zarsosa et al., (2024) resalta que un sistema de
indicadores bien estructurado contribuye a fortalecer la retroalimentacion, la mejora continua y el
desempefio laboral, siempre que se encuentre alineado con los objetivos estratégicos de la organizacion.

MATERIALES Y METODOS

La investigacion se desarrollé bajo un enfoque mixto, integrando componentes cuantitativos y cualitativos,
lo que permiti6 analizar de manera integral la incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio
laboral de la empresa ECUADORTAX. Por un lado, el enfoque cuantitativo se aplic6 mediante la revision
documental de politicas y procedimientos internos, asi como a través de encuestas dirigidas a los empleados,
con el proposito de identificar percepciones y précticas relacionadas con la gestion del talento humano y su
vinculo con el desempefio laboral. Por otro lado, el enfoque cualitativo se apoyé en la aplicacion de una
entrevista estructurada al jefe del departamento de Recursos Humanos, lo que facilito el analisis de los

objetivos, practicas y politicas institucionales que influyeron en el rendimiento del personal.

En cuanto a los métodos, se empled el método deductivo, el cual permitié partir de fundamentos teéricos
generales sobre la gestion del talento humano para analizar situaciones especificas dentro de la empresa,
logrando establecer conclusiones coherentes respecto a su incidencia en el desempefio laboral. De manera
complementaria, se utilizé el método inductivo, a través del cual se analizaron los resultados obtenidos en
ECUADORTAX con el fin de identificar patrones y conclusiones que podrian ser aplicables a

organizaciones con caracteristicas similares.

Respecto a las técnicas de recoleccion de datos, se utilizd la entrevista dirigida al jefe del departamento de
recursos humanos, lo que permitio obtener informacion detallada sobre las précticas de gestion del talento
humano. También, se aplicé una encuesta dirigida a los trabajadores de la empresa, facilitando la
recopilacién de datos cuantificables sobre las practicas internas y los factores que influyeron en el

desempefio laboral.

En relacion con la poblacion, el estudio se enfocd en los trabajadores de la empresa ECUADORTAX
ubicada en la ciudad de Manta, identificandose un total de 28 colaboradores. Dado que la poblacion fue
reducida, se tom6 como muestra la totalidad de los trabajadores, lo que garantiz6 una representacion

completa y permitié obtener resultados acordes con la realidad organizacional.

352

https://pulsocientifico.com/

@080

EY MG HD



https://doi.org/10.70577/rps.v3i4.128
https://pulsocientifico.com/

Revista: Pulso Cientifico '%

ISSN: 3091-1958 PULSO CIENTIFICO
DOI: https://doi.org/10.70577/rps.v3i4.128

RESULTADOS Y DISCUSION

Los resultados obtenidos se derivan de la aplicacion de la entrevista al responsable del area de talento
humano y de la encuesta dirigida a los colaboradores de la empresa ECUADORTAX. La informacion
recopilada permitio analizar las précticas de gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio
laboral, considerando aspectos como capacitacién, evaluacion del desempefio, motivacion y seguimiento del

rendimiento.
Tabla 1

Matriz de entrevista: Gestion del talento humano y desempefio laboral

Indicador Respuesta

Modelo de gestion La empresa aplica un modelo que combina supervisién directa, capacitaciones
del talento humano  puntuales y asignacion clara de funciones; no obstante, ain se requiere fortalecer la
comunicacion interna y estandarizar los procesos.

Mecanismos de Se emplean evaluaciones anuales basadas en puntualidad, cumplimiento de metas y

medicion del calidad del servicio, aunque se reconoce la necesidad de instrumentos mas precisos
desempefio y continuos.
Métodos de La efectividad se evalla mediante observacion, retroalimentacion y encuestas

evaluacién de la internas, siendo necesario implementar herramientas formales y periddicas.
gestion del talento

Impacto de la La capacitacién ha contribuido a mejorar procesos operativos y atencién al cliente;
capacitacion en el sin embargo, se requiere mayor continuidad y diversidad en los programas

desempefio formativos.

Programas de Se han aplicado reconocimientos publicos, felicitaciones internas e incentivos
reconocimiento e econdémicos ocasionales, aunque su aplicacién no es sistematica.

incentivos

Obstaculos en la La falta de un sistema formal y las limitaciones presupuestarias dificultan la
motivacion y sostenibilidad de los programas de motivacion.
reconocimiento

Reconocimiento del La empresa valora el desempefio mediante reuniones periddicas vy
aporte del retroalimentacién verbal, aunque estas practicas deben fortalecerse para mayor
trabajador claridad institucional.

Estrategias para Se considera prioritario establecer un plan formal de reconocimiento, ampliar la
fortalecer la capacitacion y mejorar la comunicacion interna.
motivacion
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Periodicidad y La evaluacion del desempefio se realiza de forma anual, considerando
alcance de la conocimientos, atencién al cliente, iniciativa e integracién laboral.
evaluacioén

Limitaciones  del La principal deficiencia es la baja frecuencia de las evaluaciones, lo que limita el
proceso de seguimiento oportuno del desempefio.
evaluacion

Comunicacion de La retroalimentacién se efectlia mediante reuniones individuales entre el supervisor
resultados y cada colaborador.

Uso de la Se propone implementar evaluaciones periddicas con indicadores claros,
evaluacion para el retroalimentacién continua y vinculacion a planes de capacitacion y desarrollo.
desarrollo laboral

Nota. Elaborado a partir de los resultados dados por el jefe del departamento de recursos humanos.

Los resultados de la entrevista evidencian que la gestion del talento humano en ECUADORTAX se apoya en
practicas basicas de supervisién, capacitacion puntual y evaluaciéon anual del desempefio, lo cual coincide
con estudios que sefialan que muchas organizaciones de servicios en América Latina ain aplican modelos
tradicionales y poco sistematicos de gestidn del talento (Pérez & Flores, 2022). De esta manera, la limitada
frecuencia de las evaluaciones y la ausencia de indicadores especificos guardan relacion con lo expuesto por
Sénchez (2021), quien destaca que los modelos de evaluacion poco estructurados reducen su impacto en la

mejora del desempefio laboral.

Por otra parte, el reconocimiento no sistematico y las restricciones presupuestarias identificadas en la
empresa resultan coherentes con lo sefialado por Ruiz et al. (2023) y Toaza (2025), quienes sostienen que la
motivacion laboral influye directamente en el desempefio cuando existen programas formales y continuos.
De manera complementaria, la percepcién de que la capacitacion mejora procesos operativos, pero requiere
mayor continuidad coincide con hallazgos de Vinueza (2024) y Yupanqui (2022), quienes enfatizan que la
capacitacion sostenida fortalece las competencias y eleva el rendimiento laboral. En conjunto, los resultados
obtenidos confirman que, aunque ECUADORTAX presenta avances en la gestién del talento humano,
persisten debilidades estructurales similares a las identificadas en otros estudios latinoamericanos, limitando

su impacto pleno sobre el desempefio laboral.
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Encuestas a los empleados de ECUADORTAX
Figura 2

Motivacion laboral

20% ‘

= Alto = Medio - Bajo

Nota. Informacion obtenida de los empleados de la empresa ECUADORTAX.

Los resultados muestran que aproximadamente el 60% de los encuestados califica la motivacién laboral
como alta, evidenciando que, aunque existen acciones de reconocimiento, estas no se aplican de manera
sistematica ni sostenida. Este hallazgo coincide con lo sefialado por Ruiz y Montero (2025), quienes afirman
que la motivacion laboral solo incide de forma significativa en el desempefio cuando se apoya en politicas

formales, continuas y claramente estructuradas.
Figura 3

Evaluaciones de desempefio

= Cada 3 meses = Cada 6 meses Una vez al afio

Nota. Informacion obtenida de los empleados de la empresa ECUADORTAX.
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Los resultados evidencian que el 60% de los trabajadores indicé que las evaluaciones de desempefio se
realizan una vez al afio, mientras que el 40% sefial0 que se efectlian cada seis meses, lo que refleja una baja
periodicidad en el seguimiento del rendimiento laboral. Esta practica coincide con lo expuesto por Ruiz et
al., (2023), quien sostiene que las evaluaciones poco frecuentes limitan la retroalimentacion oportuna y

reducen su impacto como herramienta de mejora continua del desempefio laboral.
Figura 4

Nivel de satisfaccion

Muy satisfecho = Satisfecho = Nada satisfecho

Nota. Informacién obtenida de los empleados de la empresa ECUADORTAX.

Los resultados evidencian que el 68% de los trabajadores se encuentra satisfecho y el 12% muy satisfecho
con la gestién del talento humano, mientras que un 20% manifiesta insatisfaccion, lo que refleja una
percepcién mayoritariamente positiva, aunque con areas de mejora. Este hallazgo se relaciona con lo
sefialado por Olivera et al., (2021), quien afirma que la satisfaccion del personal est4 directamente vinculada
a practicas de gestion del talento humano claras, coherentes y alineadas con el desarrollo y bienestar del

trabajador, siendo fundamentales para fortalecer el desempefio laboral.
CONCLUSIONES

Se concluye que la gestion del talento humano incide de manera directa en el desempefio laboral de la
empresa ECUADORTAX, evidenciandose que practicas relacionadas con la satisfaccion laboral, la
motivacion y la evaluacion del desempefio influyen en la productividad y en la calidad del trabajo

desarrollado por los colaboradores.

Los resultados evidenciaron que, aunque existe una percepcion mayoritariamente positiva sobre la gestion
del talento humano, persisten debilidades en la periodicidad de las evaluaciones de desempefio y en la
aplicacion sisteméatica de programas de motivacion y reconocimiento, lo que limita el fortalecimiento

integral del rendimiento laboral.
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Se concluye que la implementacion de procesos formales, continuos y estructurados de capacitacion,
evaluacion y motivacion permitiria optimizar la gestion del talento humano y potenciar el desempefio
laboral, contribuyendo al cumplimiento de los objetivos organizacionales y a la mejora del servicio que
brinda ECUADORTAX.
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