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Resumen

El presente articulo tuvo como objetivo analizar comparativamente la gestion del talento
humano y el desempefio laboral entre Transportes Vimor S.A. y empresas competidoras
del sector de transporte terrestre de carga pesada. La investigacion se desarrollé bajo un
enfoque cuantitativo y alcance descriptivo, utilizando la técnica de la encuesta y cuestionarios
previamente validados con escala de Likert. Las empresas comparadas fueron seleccionadas
considerando la disponibilidad de informacion y el acceso parala aplicacion de los instrumentos.
Los resultados evidenciaron que Transportes Vimor S.A. presenta niveles altos y homogéneos
de desempeno laboral en productividad, eficacia y eficiencia, asociados con procesos mas
estructurados de admision de personal, capacitacion y evaluacion del desempefio, por el
contrario, las empresas competidoras registraron niveles predominantemente moderados,
especialmente en compensaciéon y fortalecimiento de capacidades, acompanados de un
rendimiento menos consistente, donde ademas se identificé una asociacion positiva entre la
gestion del talento humano y el desempeiio laboral, observandose que las organizaciones con
practicas integradas de seleccion, desarrollo y seguimiento del personal alcanzan mejores
resultados dentro del contexto analizado. Se concluye que las practicas de gestion del talento
humano presentan asociacion con diferencias observables en el desempefio laboral, aportando
evidencia empirica contextual util para el disefio de estrategias orientadas al fortalecimiento
del capital humano y la estabilidad operativa del sector.
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gestion del talento humano; productividad; seleccion del personal; transporte de carga pesada.
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Human Talent Management and Job Performance in
the Ground Freight Transport Sector: A Comparative
Analysis between Transportes Vimor S.A. and Competing
Companies in Ecuador

Abstract

This study aimed to conduct a comparative analysis of human talent management
and job performance between Transportes Vimor S.A. and competing firms operating in
Ecuador’s heavy ground freight transportation sector. The research adopted a quantitative
approach with a descriptive scope, employing survey techniques and previously validated
Likert-scale questionnaires. The participating companies were selected based on data
availability and accessibility for instrument administration. The findings revealed that
Transportes Vimor S.A. achieved consistently high levels of job performance in terms of
productivity, effectiveness, and efficiency, which were associated with more structured
recruitment, training, and performance appraisal processes. In contrast, the competing
companies displayed predominantly moderate levels, particularly in employee compensation
and capability development, accompanied by less consistent performance outcomes.
Furthermore, a positive association was identified between human talent management
practices and job performance, indicating that organizations with integrated approaches
to recruitment, employee development, and personnel monitoring tend to achieve superior
outcomes within the context examined. The study concludes that human talent management
practices are associated with observable differences in job performance, providing
contextual empirical evidence that may support the design of management strategies aimed
at strengthening human capital and enhancing operational stability within the sector.

Keywords: Employee compensation; job performance; effectiveness and efficiency;
human talent management; productivity; personnel selection; heavy freight transportation.
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Introduccion

La gestion del talento humano comprende
un conjunto de practicas orientadas a atraer,
desarrollar y retener colaboradores, alineando sus
competencias con los objetivos estratégicos de
la organizacion. Procesos como la capacitacion,
la evaluacion del desempeio y las politicas de
reconocimiento contribuyen al fortalecimiento
de la cultura organizacional, la productividad y
la capacidad de adaptacion empresarial frente a
entornos competitivos (Ramirez, 2023).

Con respecto al desempefio laboral,
consiste en la capacidad de un trabajador para
cumplir con los objetivos establecidos por la
organizacion, considerando tanto la calidad como
la eficiencia en la ejecucion de sus tareas, lo cual
se encuentra influenciado por factores como las
competencias individuales, el ambiente de trabajo
y la motivacion intrinseca. A este respecto, la
evaluacion del desempeiio resulta indispensable
para identificar areas de mejora y para reconocer
los logros alcanzados, donde cabe sefialar que un
desempefio dptimo contribuye al fortalecimiento
de la productividad organizacional, impulsando
el crecimiento y la competitividad en el mercado
(Ticahuanca & Mamani, 2021).

Ahora bien, la gestion del talento
humano actia como un factor indispensable
para potenciar el desempefio laboral, toda vez
que promueve la alineacion de las habilidades
y competencias de los empleados con las
necesidades estratégicas de la organizacion,
mediante estrategias como la capacitacion
continua, el reconocimiento del rendimiento y
la creacion de un entorno laboral favorable, con
lo que ademas se incrementa la motivacion y el
compromiso de los trabajadores, para alcanzar
niveles optimos de productividad y eficiencia.
Por otra parte, es importante mencionar que un
enfoque adecuado en la seleccion y desarrollo
del talento permite identificar y retener a los
colaboradores mas capacitados, optimizando asi
el rendimiento global de la empresa (Cabezas &
Brito, 2021).

A nivel mundial, de acuerdo con Monci
(2024) el 80% de las empresas coinciden en que la

gestion del talento humano es indispensable para
su éxito a largo plazo, identificandola como un
factor determinante para potenciar el desempeno
laboral, donde el desarrollo tanto del liderazgo
como de las habilidades de los trabajadores
se constituyen en aspectos elementales para
mejorar la productividad. En este sentido, las
organizaciones con una gestion adecuada y
eficaz del equipo de colaboradores experimentan
un 21% mas de rentabilidad y un 17% mas de
productividad en comparacion con aquellas
que no implementan estrategias claras en este
ambito, razon por la que invertir en practicas de
gestion del talento, se torna importante como un
medio para incrementar el rendimiento laboral y
la competitividad empresarial.

En América Latina, el 60% de las
empresas reconocen que la gestion del talento
humano es un aspecto indispensable para
mejorar el desempefio laboral, lo que se traduce
en una mejor competitividad de la organizacion,
sin embargo a pesar de este reconocimiento,
solo el 30% implementa précticas estructuradas
para su desarrollo. En este sentido, el 65% de
las organizaciones de la region consideran que
la falta de habilidades adecuadas es uno de los
principales retos que enfrentan, lo que impacta
directamente en el rendimiento laboral. Ademas,
el 72% de las compafiias que invierten en
programas de capacitacion y desarrollo reportan
una mejora significativa en la productividad y en
el compromiso de los empleados, evidenciando
de esta manera que, aunque existen desafios,
las empresas reconocen la importancia de una
gestion estratégica del talento para optimizar el
desempefio laboral (Sanchez, 2025).

En lo referente a Ecuador, la gestion
del talento humano se caracteriza por un
papel relevante en el ambito empresarial,
con un creciente enfoque en el desarrollo de
competencias y la mejora del desempeno laboral.
Segun un estudio de la Camara de Comercio
de Quito (2021), el 60% de las empresas
ecuatorianas consideran que la capacitacion
constante es indispensable para mejorar la
productividad de sus empleados, sin embargo,
solo el 40% implementa programas sistematicos
de formacion y desarrollo. Ademas, la Encuesta

477 Disponible en: https://www.593dp.com/index.php/593_Digital_Publisher


https://www.593dp.com/index.php/593_Digital_Publisher

Revista 593 Digital Publisher (593DP)
Vol. 11, No. 4, Julio-Agosto 2026
ISSN 2588-0705

de Fuerza Laboral del Instituto Nacional de
Estadisticas y Censos [INEC] (2025) indica que
el 63% de los trabajadores perciben una falta
de oportunidades de crecimiento profesional
dentro de sus organizaciones, lo que afecta
negativamente su motivacion y desempefio,
no obstante, el 70% de las empresas que han
invertido en estrategias de gestion del talento
humano reportan una mejora significativa en
la eficiencia laboral y el compromiso de sus
colaboradores.

Sustentado en los antecedentes descritos,
la formulaciéon del problema de este articulo
se presenta mediante la interrogante (qué
diferencias presentan las practicas de gestion
del talento humano y los niveles de desempefio
laboral entre Transportes Vimor S.A. y otras
empresas ecuatorianas del sector de transporte
terrestre de carga pesada, y como se manifiesta
la asociacion entre ambas variables en dicho
contexto organizacional? por consiguiente
el objetivo general consisti6 en analizar
comparativamente la gestion del talento humano
y el desempefio laboral entre Transportes
Vimor S.A. y empresas competidoras del sector
de transporte de carga pesada mediante un
estudio detallado de los procesos de seleccion,
capacitacion, motivacion y evaluacion, con el
proposito de generar evidencia contextual sobre
la forma en que estos procesos se manifiestan
en organizaciones ecuatorianas del transporte
terrestre de carga pesada. Bajo esta premisa,
los objetivos especificos correspondieron a
identificar los fundamentos tedricos relacionados
con la gestion del talento humano y el desempeio
laboral; evaluar el desempefio laboral de los
colaboradores de las empresas objeto de estudio,
mediante la aplicacion del instrumento “Escala
de Evaluacién del Desempefio”; y, examinar
las practicas de gestion del talento humano
de la empresa objeto de estudio, a través del
“Cuestionario de Gestion del Talento Humano”,
estableciendo su relacion con el desempeio
laboral de los colaboradores.

Marco Teorico

Las Teorias de 1a Motivacion en el Marco de
la Gestion del Talento Humano

La motivacion es un factor determinante
en el desempeiio laboral, debido a que influye en
la actitud, el compromiso y la productividad de
los empleados, de este modo, mediante la gestion
del talento humano, es importante entender los
procesos motivacionales, para poder disefar
estrategias orientadas a maximizar el potencial
del personal. La gestion efectiva del talento se
basa en crear entornos laborales que fomenten
la motivacion intrinseca y extrinseca, alineando
los objetivos personales de los empleados con
los de la organizacion, para obtener un impacto
positivo sobre el rendimiento organizacional y
la satisfaccion de los trabajadores (Tuya et al.,
2025).

La teoria de la motivaciéon humana de
Maslow establece que las personas buscan
satisfacer sus necesidades jerarquicas, desde
las basicas hasta las mas complejas, lo que
enfocado en el contexto laboral, implica que los
empleados requieren condiciones que cubran sus
necesidades fisiologicas, de seguridad, sociales,
de estima y autorrealizacién. En este sentido, la
gestion del talento humano puede facilitar este
proceso mediante la creacion de un ambiente de
trabajo que atienda cada nivel de necesidades,
promoviendo la motivacion continua y el
desarrollo personal, repercutiendo positivamente
en el desempeiio tanto individual como colectivo
(Madero, 2023).

Por otro lado, la teoria de los dos factores
de Herzberg diferencia entre los factores
motivacionales y los higiénicos. Los factores
higiénicos, como las condiciones laborales
y el salario, previenen la insatisfaccion, pero
no necesariamente aumentan la motivacion.
Los factores motivacionales, tales como el
reconocimiento, la responsabilidad y las
oportunidades de crecimiento, son los que
realmente impulsan el desempefio laboral.
Por lo tanto, para la gestion del talento, es
fundamental equilibrar ambos tipos de factores,
creando un entorno que ademds de minimizar la
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insatisfaccion, también favorezca el crecimiento
y la motivacion de los empleados (Tejedor et al.,
2025).

La teoria de la autodeterminacion
de Deci y Ryan, por su parte, destaca la
importancia de la autonomia, la competencia
y la relacion interpersonal para generar
motivacion intrinseca. Segun esta teoria, los
empleados experimentan mayor satisfaccion y
desempeno cuando sienten que tienen control
sobre su trabajo, cuando consideran que sus
habilidades estan siendo utilizadas y cuando
se sienten conectados con sus compafieros y
lideres. Por esta razon, el enfoque de la gestion
del talento, debe direccionarse a proporcionar
condiciones laborales que favorezcan estos tres
aspectos, potenciando la motivacion interna y
promoviendo un compromiso genuino con la
organizacion (Paredes, 2025).

La motivacion también se ve influenciada
por la teoria del refuerzo de Skinner, que sugiere
que el comportamiento humano puede ser
modificado mediante recompensas y castigos.
En el ambito organizacional, esto implica que
la gestion del talento humano debe utilizar
sistemas de recompensas y reconocimientos
que refuercen los comportamientos deseados,
como el cumplimiento de metas o la superacion
de objetivos. El refuerzo positivo, a través de
incentivos y recompensas, puede incrementar el
rendimiento de los empleados, mientras que el
refuerzo negativo, de manera controlada, puede
reducir comportamientos no deseados y mejorar
la eficiencia laboral (Garcia et al., 2021).

Ademas, la teoria del establecimiento de
metas de Locke y Latham enfatiza la relacion
entre el establecimiento de metas claras y
desafiantes y el rendimiento laboral, en virtud
de que los empleados son mas motivados
cuando tienen objetivos especificos, medibles,
alcanzables, relevantes y temporales (SMART).
Bajo este enfoque, la gestion del talento debe
basar sus esfuerzos en definir metas claras y
alcanzables para los trabajadores, ademas de
proporcionar los recursos y el apoyo necesarios
para alcanzarlas, con la finalidad de contribuir
al aumento de la motivacion, el compromiso y

el desempefio organizacional, lo que a su vez
favorecera un entorno donde los colaboradores se
sientan responsables de sus logros (Campoverde,
2022).

Sustentado en las principales teorias de
la motivacion, estas coinciden en sefalar que el
desempefio laboral no depende exclusivamente
de factores economicos, sino también de
elementos vinculados al reconocimiento, las
oportunidades de desarrollo, la autonomia y la
percepcion de crecimiento profesional. Desde
la jerarquia de necesidades de Maslow hasta los
planteamientos de Herzberg, Deciy Ryany Locke
y Latham, se observa una convergencia tedrica
en torno a la importancia de generar entornos
organizacionales capaces de alinear los objetivos
individuales con las metas institucionales. Por lo
tanto, la gestion del talento humano trasciende
las funciones administrativas tradicionales y se
configura como un mecanismo estratégico para
fortalecer el compromiso, la permanencia y el
rendimiento de los trabajadores, particularmente
en sectores operativos donde la estabilidad y la
coordinacion de los equipos constituyen factores
criticos para la eficiencia organizacional.

Importancia de la Cultura Organizacional en
la Gestion del Talento Humano

La cultura organizacional desempefia
un papel fundamental en la gestion del talento
humano, ya que establece las normas, valores
y comportamientos que guian las interacciones
dentro de la organizacion, influyendo
directamente en la forma en que los trabajadores
se relacionan con la empresa, sus colegas
y los objetivos comunes. De este modo, las
organizaciones deben promover programas
de formacion para el fomento de una cultura
solida y bien definida, para crear un entorno
en el que los empleados se sienten motivados,
comprometidos y alineados con la vision y
mision de la organizacion, maximizando asi el
rendimiento y la retencion del capital humano
(Ludenia, 2025).

Una cultura organizacional orientada
hacia la colaboracion y el respeto mutuo fomenta
el trabajo en equipo y la comunicacion abierta, lo
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que permite que el talento humano se desarrolle
en un ambiente que promueve la innovacion
y la creatividad. Este tipo de cultura impulsa
la participacién activa de los trabajadores en
la toma de decisiones, lo que a su vez mejora
su motivacién y compromiso con la empresa,
traduciéndose esta situacion, desde el enfoque de
la gestion del talento, en un enfoque inclusivo,
donde el capital humano se ve no solo como una
herramienta para alcanzar metas, sino como un
socio activo en el proceso de transformacion y
crecimiento organizacional (Santana & Chavez,
2024).

Por otra parte, la cultura organizacional
también afecta la forma en que los trabajadores
perciben el apoyo que reciben para su desarrollo
profesional. Si la organizacion valora el
aprendizaje continuo y el crecimiento personal,
los empleados estaran mas dispuestos a invertir
tiempo y esfuerzo en mejorar sus habilidades, por
lo que, a través de la gestion del talento humano,
se debe garantizar la promocion de programas de
formaciony desarrollo que estén alineados con las
necesidades de los colaboradores y los objetivos
estratégicos de la empresa, contribuyendo de
este modo a la creacion de una fuerza laboral
competente y adaptada a los cambios del entorno
(Muioz et al., 2025).

El reconocimiento y la recompensa
son elementos relevantes dentro de una cultura
organizacional que impulsa el desempefio y la
satisfaccion laboral. Cuando una organizacion
establece una cultura de reconocimiento,
donde los logros son celebrados y los esfuerzos
individuales y colectivos son valorados, se
refuerzan los comportamientos positivos. Razon
por la cual, es necesario implementar politicas
que premien el buen desempeno y fomenten la
competencia sana dentro de la organizacion, con
la finalidad de aumentar la motivacion, y mejorar
la retencion del capital humano, dado que bajo
esta perspectiva, los colaboradores se sienten
apreciados y recompensados por su contribucion
(Macias & Garcia, 2025).

Con base a la informacioén precedente,
se determina que la literatura contemporanea
coincide en que la cultura organizacional

constituye el contexto dentro del cual se
desarrollan las practicas de gestion del talento
humano y se consolidan los comportamientos
laborales esperados, donde wuna cultura
caracterizada por la confianza, la comunicacion
y el reconocimiento facilita la transferencia
de conocimientos, fortalece el compromiso
organizacional y favorece la retencion del capital
humano. Asimismo, los estudios previamente
citados sostienen que las organizaciones
con culturas orientadas al aprendizaje y la
adaptabilidad presentan mayores niveles de
productividad y capacidad de respuesta frente a
entornos competitivos, situacion particularmente
relevante para empresas del sector transporte,
donde lacoordinacion operativay la confiabilidad
del servicio dependen del desempeno de las
personas.

Las Competencias Laborales como Impulso
para el Rendimiento Organizacional

Las competencias laborales
son fundamentales para el desempeio
organizacional, toda vez que representan
el conjunto de conocimientos, habilidades,
actitudes y comportamientos que los trabajadores
deben poseer para cumplir eficazmente con sus
responsabilidades. Estas competencias a través
de una correcta gestion para su desarrollo,
permiten a los colaboradores enfrentar los
desafios de manera eficiente, lo que se traduce
en un mejor desempefio tanto a nivel individual
como colectivo, mejorando la productividad,
en virtud de que los empleados estan mejor
preparados para cumplir con las demandas del
entorno empresarial (Duran, 2025).

El fortalecimiento de las competencias
laborales influye directamente en la capacidad
de adaptacion de los empleados a nuevas
tecnologias, procesos y metodologias dentro
de la organizacion. En un entorno empresarial
en constante cambio, contar con trabajadores
capacitados es indispensable para mantener la
competitividad. Las competencias laborales, al
ser desarrolladas y alineadas con las necesidades
estratégicas de la organizacion, permiten que los
colaboradores se adapten rdpidamente a nuevas
situaciones, mejorando asi la eficiencia operativa
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y la capacidad de innovacion de la empresa
(Chicaiza et al., 2023).

Las competencias laborales también
promueven una cultura de calidad y excelencia
dentro de la organizacion, debido a que cuando
los trabajadores poseen las competencias
necesarias para realizar sus tareas de manera
efectiva, se reducen los errores y se optimiza
el uso de los recursos. Esto permite que la
organizacion ofrezca productos y servicios
de mayor calidad, lo que, a su vez, mejora la
satisfaccion del cliente y fortalece la reputacion
de la empresa en el mercado. De este modo, la
gestion adecuada de las competencias laborales,
contribuye a la mejora continua en todos los
niveles de la organizacion (Vera et al., 2021).

El desarrollo de competencias laborales
también facilita la retencion del talento dentro
de la organizacion, toda vez que cuando los
trabajadores perciben que tienen oportunidades
de crecimiento y desarrollo profesional dentro
de la empresa tienden a comprometerse mas con
su trabajo y con los objetivos organizacionales.
En este sentido, una adecuada gestion de las
competencias laborales ofrece caminos claros
para el avance profesional, incrementando de
este modo la satisfaccion laboral y reduciendo
la rotacion de personal. Aspecto que se
torna importante en sectores con niveles de
competitividad altos, donde la retencion de
talento es clave para el éxito a largo plazo (Vimos
etal.,2024).

Ademads, las competencias laborales
son un factor indispensable para fomentar el
trabajo en equipo y la colaboracién dentro de
la organizacion. Al desarrollar competencias
especificas en areas como la comunicacion, la
resolucion de problemasy el trabajo en equipo, los
trabajadores pueden interactuar de manera mas
efectiva, compartiendo conocimientos y recursos
para lograr objetivos comunes. Esta sinergia
en el trabajo grupal mejora tanto la eficiencia,
como también la innovacion, ya que los equipos
diversificados pueden generar soluciones mas
creativas a los desafios organizacionales (Toala
& Bravo, 2025).

En términos estratégicos, la alineacion
de las competencias laborales con los objetivos
organizacionales asegura que los esfuerzos
individuales de los colaboradores contribuyan
directamente al logro de las metas corporativas.
Cuando las competencias de los empleados
son coherentes con las necesidades de la
organizacion, se mejora la coherencia y la
efectividad de las acciones tomadas. La gestion
proactivade las competencias laborales, enfocada
en la capacitacion continua y la evaluacion
de las necesidades, optimiza el rendimiento
organizacional y posiciona a la empresa para
afrontar los retos del mercado con un equipo
Optimamente capacitado y comprometido
(Mestas et al., 2021).

En concordancia a lo anterior expresado,
se establece que desde la perspectiva de
la gestion estratégica del talento humano,
las competencias laborales representan el
vinculo entre las capacidades individuales y
los objetivos organizacionales. La evidencia
tedrica previamente citada, muestra que las
organizaciones que alinean los procesos de
seleccion, capacitacion y evaluacion con
modelos de competencias logran mayores
niveles de productividad, innovacién 'y
adaptacion tecnoldgica. En sectores intensivos
en coordinacion operativa, como el transporte
terrestre de carga, las competencias asociadas
a la toma de decisiones, la comunicacion y la
resolucion de problemas adquieren especial
relevancia debido a su asociacion con la
continuidad del servicio y la eficiencia de los
procesos logisticos.

Método

La investigacion se desarrolld bajo
un enfoque cuantitativo, orientado a la
medicion objetiva de las variables gestion
del talento humano y desempefio laboral en
Transportes Vimor S.A., comparado con dos
empresas competidoras de Ecuador, las cuales
corresponden a la compafiia de transporte
de carga pesada GATUCO S.A. (Ambato) y
compaiia de transporte mixto, carga y pasajeros
CHADE S.A. (Jipijapa), con el proposito de
analizar su comportamiento y relacion en el
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contexto organizacional. El tipo de estudio fue
descriptivo, dado que se busco caracterizar las
practicas institucionales y el nivel de rendimiento
de los colaboradores sin alterar la realidad
observada. Asimismo, se adopté un disefio no
experimental, en virtud de que las variables
fueron examinadas tal como se presentaron en
su entorno natural, sin manipulacion deliberada
por parte del investigador. Este planteamiento
metodoldgico permitio obtener informacion
sistematica y estructurada para sustentar el
analisis de los resultados.

Con respecto a la poblacion, ésta se
encuentra constituida por 5 empleados que
laboran en la empresa Transportes Vimor
S.A., 14 trabajadores de GATUCO S.A. y 30
colaboradores asociados de CHADE S.A., en
virtud del reducido numero de personas, no se
aplico formula de muestreo, por lo que se trabajé
con el 100% del universo, a quienes se les aplicd
la técnica de la encuesta, con su instrumento el
cuestionario. Cabe sefialar que, si bien se trabajo
con la totalidad de colaboradores disponibles en
cada organizacion, la diferencia en el tamano
de los grupos analizados, particularmente en
el caso de Transportes Vimor S.A., limita la
extrapolacion de los resultados hacia otras
empresas del sector, por lo que las conclusiones
deben interpretarse dentro del contexto especifico
de las organizaciones estudiadas.

De este modo, para evaluar la gestion
de talento humano, se utilizd el instrumento
diseniado por Harrinson (2019) y posteriormente
adaptado y wvalidado por Rosales (2019)*,
el cual consta de 25 items, distribuidos en 3
dimensiones: admision de personal, capacidades,
y compensacion del personal. Las respuestas
se obtienen mediante escala de Likert, donde
la valoracion es: 1 = Nunca; 2 = Casi nunca; 3
= A veces; 4 = Casi siempre; y, 5 = Siempre.
Donde la dimension de admision de personal y
compensacion de personal tienen un rango de
8-18 = Bajo; 19-29 = Moderado; y, 30-40 = Alto;

*

El instrumento se aplicé de forma virtual, a través de
la plataforma Google Forms, cuyo link es: https://docs.google.com/
forms/d/e/1FAIpQLSel4FpiX RtxaBo68eM8mZdXbDHk09JORbtcC
w058 k91mzg/viewform?usp=header

mientras que la dimension de capacidades tiene
un rango de 9-20 = bajo; 21-32 = Moderado;
y, 33-45 = Alto; y, el rango global se interpreta
como 25-57 = Bajo; 58-90 = Moderado; y, 91-
125 = Alto. Cabe indicar que, este instrumento
obtuvo un Alfa de Cronbach de 0.803, resultado
que se ubica dentro del rango de 0.76 a 0.89 lo
que se interpreta como una fuerte confiabilidad.

Ademas, para verificar el desempefio
laboral se aplicd un cuestionario, elaborado y
validado por Quispe (2015)**, mismo que consta
de 15 items, los cuales se encuentran distribuidos
en 3 dimensiones: productividad laboral, eficacia,
y eficiencia laboral. Las respuestas son medibles
mediante escala de Likert, cuya valoracidones: 1 =
Nunca; 2 = Muy pocas veces; 3 = Algunas veces;
4 = Casi siempre; y, 5 = Siempre. Los rangos por
cada dimension se interpretan como 5-11 = Bajo;
12-18 = Medio; y, 19-25 Alto; mientras que el
rango a nivel general se interpreta como 15-
35 = Bajo; 36-55 = Medio; y, 56-75 = Alto. Es
importante sefalar que, este instrumento obtuvo
un Alfa de Cronbach 0.873, lo cual se coloca
en el rango de 0.76 a 0.89, informacion que se
interpreta como una fuerte confiabilidad.

Resultados

En la presente seccion se exponen los
resultados obtenidos a partir de la aplicacion
de los instrumentos de recoleccion de datos, en
correspondencia con los objetivos planteados en
la investigacion, cuya informacion se organizo de
manera sistematica, considerando las variables
de estudio y sus respectivas dimensiones, con el
proposito de facilitar su comprension.

*k

El instrumento se aplicé de forma virtual, a través de
la plataforma Google Forms, cuyo link es: https://docs.google.com/
forms/d/e/1FAIpQLSfdvvP200oFSd1brXeUSnCAIZBofczC1{0siOMCiN
ZLh4Z- 1Q/viewform?usp=header
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Tabla 1
Matriz comparativa del desemperio laboral

Empresas
Vimor S.A. Gatuco S.A. Chade S.A.
F. % F. % F %
- Alto 5 100.00% 6 42.86% 15 50.00%
:‘5 Productividad Medio 0 0.00% 8 57.14% 15 50.00%
% Bajo 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00%
(=%
g Alto 5 100.00% 7 50.00% 17 56.67%
% Eficacia Medio 0 0.00% 7 50.00% 13 43.33%
g Bajo 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00%
.§ Alto 5 100.00% 9 64.29% 16 53.33%
_g Eficiencia Medio 0 0.00% 5 35.71% 14 46.67%
a Bajo 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00%
Desempeiio laboral general Alto 5 100.00% 8 57.14% 16 53.33%
Medio 0 0.00% 6 42.86% 14 46.67%
Bajo 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00%
Total 5 100.00% 14 100.00% 30 100.00%

Nota. Elaboracion propia a partir de la informacion obtenida mediante la aplicacion de la técnica de la
encuesta.

Figura 1
Matriz comparativa del desemperio laboral

Nota. Elaboracion propia a partir de la informacién obtenida mediante la aplicacion de la técnica de la
encuesta.
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De acuerdo con los datos expuestos en la
tabla 1 y figura 1, la dimension de productividad
evidencia un comportamiento diferenciado
entre las organizaciones analizadas. Vimor S.A.
concentra la totalidad de sus resultados en el
nivel alto, reflejando un desempeiio homogéneo
y una mayor consistencia en el cumplimiento de
metas operativas. Por el contrario, Gatuco S.A.
y Chade S.A. presentan una distribucion entre
niveles alto y medio, situacion que sugiere una
mayor variabilidad en el rendimiento del personal
y oportunidades de mejora en la estandarizacion
de los procesos productivos.

En la dimension de eficacia se observa
nuevamente una concentracion predominante en
el nivel alto para Vimor S.A., lo que evidencia
una adecuada alineacién entre los objetivos
organizacionales y los resultados alcanzados. En
contraste, Gatuco S.A. y Chade S.A. registran
una distribucidbn mas equilibrada entre los
niveles alto y medio, reflejando diferencias en la
consistencia del cumplimiento de objetivos y en
la articulacion de sus procesos internos.

Respecto a la eficiencia, Vimor S.A.
mantiene un patréon uniforme de resultados en
el nivel alto, lo que sugiere una utilizacion mas
consistente de los recursos disponibles y una
relacion favorable entre insumos y resultados.
Por su parte, Gatuco S.A. y Chade S.A.
presentan mayores niveles de heterogeneidad en
la distribucion de respuestas, aspecto que podria
asociarse con diferencias en la optimizacion de
recursos y en la consolidacion de procedimientos
operativos estandarizados.

En términos generales, el desempeiio
laboral presenta una mayor concentracion
de resultados favorables en Vimor S.A.,
caracterizada por la ausencia de niveles medios
0 bajos y por una menor dispersion entre los
colaboradores evaluados. En las empresas
comparadas se identifican  desempefios
predominantemente altos, aunque acompanados
de una presencia importante del nivel medio, lo
que evidencia diferencias en la consistencia del
rendimiento y sefiala la necesidad de fortalecer
los mecanismos de seguimiento, evaluacion y
desarrollo del talento humano.

De acuerdo con la tabla 2 y figura 2, la
dimension de admision de personal presenta
una distribucion predominantemente favorable
en las tres organizaciones analizadas. Vimor
S.A. evidencia una mayor concentracion de
respuestas en el nivel alto, lo que sugiere
una mayor consistencia en sus procesos de
incorporacion y una mejor alineacidon entre
los perfiles seleccionados y las necesidades
organizacionales. En Gatuco S.A. y Chade S.A.
se observa una distribucion mas equilibrada entre
los niveles alto y moderado, reflejando mayores
niveles de heterogeneidad en las practicas de
reclutamiento y seleccion.

En relacion con la dimension de
capacidades, los resultados muestran un
predominio del nivel alto en Vimor S.A. y
Gatuco S.A., lo que evidencia una orientacion
favorable hacia el desarrollo de competencias y
el fortalecimiento de habilidades del personal.
Por el contrario, Chade S.A. presenta una mayor
concentracion de respuestas en el nivel moderado,
situacion que pone de manifiesto oportunidades
de mejora en los procesos de formacion y
consolidacion de capacidades estratégicas para
el desempefio organizacional.

Respecto a la compensacion del
personal, las tres organizaciones presentan una
distribucion  predominantemente  moderada,
lo que evidencia la existencia de esquemas
retributivos con posibilidades de fortalecimiento
en materia de incentivos y reconocimiento
laboral. No obstante, se observa una distribucion
relativamente equilibrada entre los niveles
alto y moderado, lo que sugiere la presencia
de mecanismos de compensacion funcionales,
aunque todavia susceptibles de optimizacion
para fortalecer la atraccidon, permanencia y
compromiso del talento humano.

En términos generales, la gestion
del talento humano presenta una mayor
concentracion de resultados favorables en Vimor
S.A., caracterizada por una menor dispersion
entre las dimensiones evaluadas y una mayor
consistencia en sus practicas administrativas.
Gatuco S.A. muestra un comportamiento
similar, aunque con una distribucion ligeramente
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mas heterogénea, mientras que Chade S.A. concentra una mayor proporcion de resultados en el nivel
moderado, evidenciando oportunidades de fortalecimiento en la articulacion de sus procesos de gestion
humana.

Tabla 2
Matriz comparativa de la gestion del talento humano

Empresas
Vimor S.A. Gatuco S.A. Chade S.A.
F. % F. % F %

o Alto 3 60.00% 7 50.00% 17 56.67%

2 -

R Admisionde e rdo 2 40.00% 7 50.00% 13 43.33%

B personal

3 Bajo 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00%

(=1

g o Alto 3 60.00% 9 64.29% 12 40.00%

[N =]

o & Capacidades Moderado 2 40.00% 5 35.71% 18 60.00%

— =

S = Bajo 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00%

[}

8 Alto 2 40.00% 6 42.86% 11 36.67%

w .y

5 Compensacién —y 1 4erado 3 60.00% 8 57.14% 19 63.33%

E de personal

A Bajo 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00%
Gestién del talento humano Alto 3 60.00% 8 57.14% 14 46.67%

general o o o
Moderado 2 40.00% 6 42.86% 16 53.33%
Bajo 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00%
Total 5 100.00% 14 100.00% 30 100.00%

Nota. Elaboracion propia a partir de la informacion obtenida mediante la aplicacion de la técnica de la
encuesta.

Figura 2
Matriz comparativa de la gestion del talento humano

Nota. Elaboracién propia a partir de la informacion obtenida mediante la aplicacion de la técnica de la
encuesta.
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Tabla 3

Correspondencia descriptiva entre la gestion del talento humano y el desempeiio laboral en las

organizaciones analizadas

Desempeiio laboral

Empresa Gestion del Talento Humano
Productividad

Admision (Alta) Alta

Vimor

S.A. Capacidades (Alta) Alta
Compensacion (Moderada) Alta
Admision (Alta/Moderada) Media—Alta

(S}aAtuco Capacidades (Alta) Media—Alta
Compensacion (Moderada) Media
Admision (Alta/Moderada) Media—Alta

gl:lde Capacidades (Moderada) Media
Compensacion (Moderada) Media

Eficacia

Alta

Alta

Alta

Media—
Alta

Media—
Alta

Media

Media—
Alta

Media

Media

Interpretaciéon de correlacion

Eficiencia
Alta Asociacion descriptiva alta: procesos de seleccion
solidos se reflejan en desempefio optimo.
Alta Formacion y desarrollo impactan directamente en el
rendimiento.
Alta A pesar de ser moderada, no limita el desempefio.
. Correspondencia moderada: seleccion influye, pero
Media-Alta P . uye. p
no de forma homogénea.
Media_Alta Buen (}esarrollo de habilidiides, pero no totalmente
traducido en alto desempefio.
. Limitacion en incentivos afecta motivacion y
Media .
rendimiento.
Media—Alta  Relacion positiva, pero con variabilidad.
. Menor desarrollo de capacidades impacta
Media . ~
directamente el desempefio.
. Compensacion insuficiente influye en niveles
Media P 4

intermedios de rendimiento.

Nota. Elaboracion propia a partir de la informacion obtenida mediante la aplicacion de la técnica de la
encuesta y el andlisis de las tablas 1 y 2, asi como las figuras 1y 2

La evidencia muestra que en Vimor S.A.
existe una correspondencia entre la gestion del
talento humano y el desempeno laboral, lo que
permite inferir una correlaciéon entre ambas
variables. Los procesos de admision estructurados
y el desarrollo de capacidades se reflejan en
resultados homogéneos en productividad,
eficacia y eficiencia, evidenciando coherencia
interna en la gestion organizacional. Aunque la
compensacion no alcanza el nivel mas alto, su
articulacion con las demas practicas permite
sostener el rendimiento sin generar distorsiones.
En este sentido, la empresa presenta un modelo
de gestion integrado donde las dimensiones del
talento humano operan de manera alineada con
los objetivos institucionales. Estos resultados
sugieren que las organizaciones con practicas
de gestion del talento humano mas estructuradas
tienden a presentar mayores niveles de
desempefio laboral.

En el caso de Gatuco S.A., se identifica
una relaciébn menos consistente entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral, lo que
sugiere una asociacion moderada. Si bien existen
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avances en la dimension de capacidades, estos
no se traducen de forma uniforme en todas las
dimensiones del desempefio, evidenciando cierta
dispersion en los resultados. La admision de
personal presenta variabilidad en su aplicacion,
lo que repercute en la estabilidad del rendimiento
organizacional. Asimismo, la compensacion
mantiene un nivel intermedio que limita la
consolidacion de un desempefio mas elevado.
En conjunto, la empresa muestra una gestion
parcialmente articulada, donde las practicas
implementadas no logran integrarse plenamente
para maximizar el rendimiento laboral.

Por su parte, Chade S.A. presenta una
asociacion descriptiva mas débil entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral,
caracterizada por una predominancia de niveles
intermedios en ambas variables. La admision
de personal, aunque funcional, no evidencia un
nivel de rigurosidad suficiente para garantizar
resultados consistentes en el desempefio. La
dimension de capacidades se mantiene en unnivel
moderado, situacidon que coincide con menores
niveles de desempeio productivo y operativo.
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De igual manera, la compensacion no alcanza
niveles que impulsen mejoras significativas en
el rendimiento. Este comportamiento refleja una
gestion del talento humano con menor grado de
consolidacion, lo que se traduce en un desempeiio
laboral heterogéneo y con oportunidades claras
de fortalecimiento estructural.

Frente alos datos expuestos, es importante
indicar que, si bien el andlisis descriptivo permitid
identificar patrones diferenciados entre las
organizaciones estudiadas, laausencia de técnicas
inferenciales impide determinar la significancia
estadistica de las diferencias observadas, aspecto
que constituye una oportunidad para futuras
investigaciones en el sector.

Discusion

Transportes Vimor S.A. presenta una
asociacion entre la gestion del talento humano
y el desempeiio laboral, particularmente en
las dimensiones de productividad, eficacia y
eficiencia. Este comportamiento coincide con lo
reportado por Ramirez (2023) donde se establece
que las organizaciones con procesos estructurados
de formacion, seleccion y evaluacion logran
mejores indicadores de rendimiento. De igual
forma, los resultados confirman lo planteado
por Cabezas & Brito (2021), quienes sostienen
que la adecuada alineacion entre competencias
y objetivos organizacionales fortalece el
desempefio de los trabajadores. En este contexto,
el alto nivel de desempefio evidenciado en Vimor
S.A. demuestra que la aplicacion sistematica
de practicas de talento humano se asocia con
mayores niveles de estabilidad operativa
y mejores resultados institucionales. Los
resultados obtenidos sugieren que, dentro del
contexto organizacional analizado, las empresas
que presentan procesos mas estructurados
de seleccion, capacitacion y seguimiento del
personal tienden a exhibir mayores niveles
de homogeneidad en sus indicadores de
desempefio laboral, aspecto que coincide con los
planteamientos tedricos revisados sobre gestion
estratégica del talento humano.

Enrelacion con la dimension de admision
de personal, los hallazgos demuestran que los

procesosdeseleccionmas estructurados presentan
asociacion con mayores niveles de productividad
y eficacia laboral, lo que guarda relacion con lo
explicado por Ramirez (2023) sobre la teoria
de la gestion estratégica del talento humano,
la cual plantea que la incorporacion adecuada
del personal permite optimizar el rendimiento
organizacional mediante la correspondencia
entre perfil profesional y funciones laborales.
Del mismo modo, los resultados respaldan
lo sefialado por Mestas et al. (2021), quienes
afirman que una gestion eficiente del talento
fortalece la coherencia organizacional y mejora
el cumplimiento de metas. En el caso de Vimor
S.A., el predominio del nivel alto en admisioén
de personal se refleja en niveles homogéneos de
desempefio laboral, no obstante las variaciones
identificadas en Gatuco S.A. y Chade S.A.
permiten inferir que la falta de rigurosidad en la
seleccion, repercute en un rendimiento menos
consistente.

Respecto al desarrollo de capacidades, la
evidencia obtenida sugiere que las empresas con
mayores niveles de capacitaciony fortalecimiento
de competencias presentan mejores indicadores
de eficiencia laboral. Este hallazgo coincide
con lo expuesto por Durdn (2025) acerca de la
teoria de competencias laborales, la cual sostiene
que el desarrollo continuo de habilidades
incrementa la capacidad de adaptacion y mejora
la productividad organizacional. También se
relaciona con lo expresado por Sanchez (2025)
quien menciona que las organizaciones que
invierten en formacion continua reportan mejoras
significativas en el compromiso y desempefio de
sus colaboradores. En este sentido, Vimor S.A.
y Gatuco S.A. reflejan resultados favorables
en capacidades y desempeio; sin embargo, en
Gatuco S.A. no se evidencia una traduccion
completamente homogénea hacia niveles altos
de rendimiento, con lo que se puede interpretar
que la capacitacion, aunque indispensable,
requiere complementarse con mecanismos de
seguimiento y liderazgo organizacional para
maximizar su impacto.

En cuanto a la compensacion del
personal, los resultados evidencian predominio
de niveles moderados en las tres empresas
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analizadas, situacion que influye directamente
en la motivacion y estabilidad del desempeno
laboral. Este comportamiento se relaciona con
la teoria de los dos factores de Herzberg, donde
se establece que las condiciones salariales y
los incentivos constituyen factores higiénicos
necesarios para evitar insatisfaccion laboral
(Tejedor et al., 2025). De igual manera, los
hallazgos coinciden con la afirmacion de la
ausencia de oportunidades de crecimiento
y reconocimiento afecta negativamente la
motivacion de los trabajadores (INEC, 2025).
Aunque Vimor S.A. mantiene altos niveles
de desempefio pese a una compensacion
moderada, esto parece estar equiparado por otras
dimensiones fortalecidas, como la capacitacion
y la admision del personal. En cambio, en Chade
S.A. la limitada consolidacion de incentivos
se refleja en mayores niveles intermedios de
productividad y eficiencia.

Por otra parte, la relacion identificada
entre gestion del talento humano y desempeio
laboral confirma los postulados de la teoria
motivacional de Maslow, la cual sostiene que
las personas alcanzan mayores niveles de
compromiso cuando sus necesidades laborales
y profesionales son satisfechas progresivamente
(Madero, 2023). Los resultados obtenidos
evidencian que Vimor S.A. logra un entorno
organizacional estable, donde los trabajadores
presentan altos niveles de desempeiio debido a
mejores condiciones de desarrollo y alineacion
institucional, lo que coincide con lo planteado
por Tuya et al. (2025), quienes sefialan que la
motivacion 'y el reconocimiento fortalecen
el compromiso y el rendimiento de los
colaboradores. Desde una perspectiva critica,
los resultados permiten inferir que las empresas
competidoras aun presentan limitaciones para
consolidar ambientes laborales capaces de
potenciar plenamente la motivacion intrinseca
del personal, donde las diferencias en desempefio
reflejan no solo aspectos operativos, sino también
desigualdades en la gestion humana.

Asimismo, los hallazgos relacionados
con la eficacia y eficiencia laboral respaldan
la importancia de la evaluacion de desempefio
como herramienta de mejora continua. En la

teoria revisada se establece que la evaluacion
sistematica permite identificar fortalezas,
corregir debilidades y orientar estrategias de
capacitacion y desarrollo (Baque & Canarte,
2023). Los resultados de Vimor S.A. reflejan
precisamente una estructura organizacional
donde el seguimiento del desempefio contribuye
al cumplimiento eficiente de los objetivos
institucionales. En contraste, Gatuco S.A.
y Chade S.A. presentan niveles medios
que evidencian limitaciones en el control y
monitoreo del rendimiento laboral. Por lo tanto,
se confirma que las organizaciones que aplican
procesos constantes de retroalimentacion logran
consolidar mayores niveles de productividad
y estabilidad operativa, de tal forma que la
evaluacion del desempeinio debe asumirse como
un proceso estratégico y permanente dentro de la
gestion del talento humano.

En concordancia a lo anterior, la
investigacion confirma que la integracion
entre admision de personal, desarrollo de
capacidades y compensacion constituye un
elemento determinante para fortalecer el
desempefio laboral en el sector del transporte
de carga pesada. Estos resultados coinciden
con lo expuesto por Monci (2024) que sefiala
que las empresas con estrategias claras de
gestion humana experimentan mayores niveles
de productividad y competitividad. Del mismo
modo, los hallazgos respaldan la postura de
Ramirez (2023), quien afirma que la gestion del
talento humano debe concebirse como un sistema
integral orientado al crecimiento organizacional.
En este sentido, Vimor S.A. evidencia una mayor
coherencia entre sus procesos administrativos
y sus resultados laborales, mientras que las
empresas competidoras muestran debilidades
en la articulacion de sus précticas internas, por
lo que se puede inferir que las organizaciones
que gestionan el talento humano de manera
fragmentada presentan mayores dificultades para
alcanzar desempenos homogéneos y sostenibles
en entornos altamente competitivos.
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Conclusiones

La gestion del talento humano constituye
un factor decisivo en el fortalecimiento
del desempefio laboral dentro del sector de
transporte terrestre de carga pesada. Los
resultados evidencian que Transportes Vimor
S.A. mantiene mayores niveles de productividad,
eficacia y eficiencia debido a la aplicacion
de procesos mads estructurados de admision,
capacitacion y evaluacion del personal, mientras
que las empresas competidoras reflejaron
niveles predominantemente moderados,
asociados a debilidades en la consolidacion
de politicas de desarrollo humano, lo que
demuestra que la adecuada articulacion de
estrategias administrativas orientadas al talento
humano favorece la estabilidad operativa y el
cumplimiento organizacional. En consecuencia,
el rendimiento institucional depende tanto de
factores técnicos o logisticos, como también de
la gestion estratégica del personal.

Los procesos de admision de personal
y fortalecimiento de capacidades presentan
asociacion con la calidad del desempeiio
laboral, toda vez que de las organizaciones
analizadas que implementan mecanismos de
seleccion rigurosos y programas permanentes de
capacitacion logran mayor coherencia entre las
competencias del trabajador y las exigencias del
cargo. En el caso de Vimor S.A., esta relacion
permite mantener resultados homogéneos en
todas las dimensiones evaluadas, mientras que
en las empresas competidoras se identificaron
variaciones que evidencian menor consolidacion
organizacional. De esta manera, se confirma
que el desarrollo continuo de competencias
representa un elemento indispensable para
incrementar la competitividad y la eficiencia
empresarial, con lo que ademas, se establece que
la capacitacion aislada resulta insuficiente si no
se complementa con liderazgo, seguimiento y
evaluacion constante del desempefio.

Por otra parte, la dimensiéon de la
compensacion del personal evidencia que las tres
empresas mantienen niveles moderados en sus
sistemas de incentivos y reconocimiento laboral.
Aunque Vimor S.A. logra sostener altos niveles

de desempefio, los resultados permiten inferir
que el fortalecimiento de politicas retributivas
podria incrementar ain mas la motivacion y el
compromiso organizacional. En Gatuco S.A. y
Chade S.A., las limitaciones en compensacion
se reflejan en mayores niveles intermedios
de productividad y eficiencia, afectando Ila
estabilidad del rendimiento laboral, lo que
permite concluir que las politicas retributivas
y de reconocimiento constituyen instrumentos
estratégicos para la consolidacion del capital
humano. En este sentido, la sostenibilidad
organizacional = requiere  estructuras  de
compensacion capaces de retener talento y
fortalecer el sentido de pertenencia institucional.

Laintegracion entre admision de personal,
desarrollo de capacidades, compensacion
y evaluacion del desempefio configura un
sistema organizacional que favorece mayores
niveles de estabilidad y rendimiento laboral
en las empresas analizadas, razén por la cual
la gestion del talento humano debe asumirse
como un proceso estratégico permanente y no
unicamente como una funcién administrativa
de apoyo. Bajo este contexto, el principal aporte
del estudio consiste en proporcionar evidencia
empirica aplicada sobre la gestion del talento
humano y su correspondencia con el desempeio
laboral en empresas ecuatorianas dedicadas
al transporte terrestre de carga pesada, sector
sobre el cual existe limitada documentacion
académica a nivel nacional. Si bien la
investigacion no propone nuevos desarrollos
tedricos ni metodoldgicos, contribuye a ampliar
el conocimiento contextual disponible sobre las
dindmicas de gestion humana en actividades
logisticas y operativas, identificando diferencias
en el grado de estructuracion de los procesos de
seleccidn, capacitacidon y compensacion entre
organizaciones del mismo sector econdmico.

Cabe sefialar que, si bien la investigacion
aporta evidencia empirica contextual sobre
la gestion del talento humano en empresas
ecuatorianas dedicadas al transporte
terrestre de carga, sus resultados deben
interpretarse considerando ciertas limitaciones
metodologicas. El reducido nimero de
organizaciones participantes, las diferencias en
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el tamafio de las plantillas laborales y el caracter
descriptivo y transversal del estudio restringen
la extrapolacion de los hallazgos hacia otras
realidades empresariales del sector y limitan la
identificacion de asociaciones estadisticamente
robustas entre las variables analizadas. En
consecuencia, futuras investigaciones podrian
incorporar muestras mas amplias y homogéneas,
disefios longitudinales y técnicas inferenciales
que permitan profundizar en la comprension de
las dindmicas entre la gestion del talento humano
y el desempefio laboral en organizaciones
logisticas y de transporte.
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