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RESUMEN 

El desarrollo de un modelo de talento humano, permite a  las empresas administrar o gestionar 

organizaciones que permitan que sean  productivas y efectivas, y en consecuencia,  que su 

principal activo sea el capital intelectual.   En estudios anteriores  se diseñaron  instrumentos que 

miden el clima organizacional y la satisfacción laboral, de tal forma que los directivos de las 

empresas los puedan utilizar cada cierto periodo y así estudiar el comportamiento humano y su 

desempeño en el ámbito laboral. Las dimensiones como parte del modelo, permiten  obtener la 

máxima creación de valor para la organización. Relacionado con estos instrumentos el objetivo 

de este trabajo fue caracterizar las dimensiones que integran al modelo de Talento Humano 

basado en el clima organizacional de las empresas de embutidos  de la Cuidad de Riobamba en 

Ecuador. Las dimensiones  tuvieron un efecto positivo al  ser validadas como  instrumentos que 

miden el clima organizacional y la satisfacción laboral. Para los directivos de las empresas en 

estudio, estos resultados permiten  tomar decisiones correctas, al realizar planes de mejoras, ya 

que tendrán la información de cuáles son los factores de riesgo que generan insatisfacción en el 

personal. 

PALABRAS CLAVE: Talento humano; clima organizacional; dimensiones; empresas de 

embutidos. 
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CHARACTERIZATION OF THE DIMENSIONS OF THE HUMAN TALENT MODEL 

BASED ON THE ORGANIZATIONAL CLIMATE OF RUBBING COMPANIES OF 

SAUSAGES. ECUADOR 

 

ABSTRACT 

The development of a human talent model allows companies to manage or manage organizations 

to be productive and effective, and consequently, that their main asset is the intellectual capital. 

In previous studies, instruments that measure the organizational climate and job satisfaction were 

designed, so that company managers can use them every certain period to study human behavior 

and performance in the workplace. The dimensions as part of the model allow to obtain the 

maximum creation of value for the organization. Related to these instruments, the objective of 

this work was to characterize the dimensions that make up the Human Talent model based on the 

organizational climate of the sausage companies of the City of Riobamba in Ecuador. The 

dimensions had a positive effect when validated as instruments that measure the organizational 

climate and job satisfaction. For managers of the companies under study, these results allow to 

make correct decisions, when making improvement plans, since they will have the information of 

which are the risk factors that generate dissatisfaction in the personnel. 

KEYWORDS: Human talent; organizational climate; dimensions; sausage companies. 

 

INTRODUCCIÓN 

El siglo XXI se caracteriza por la actuación de distintos agentes en un contexto de cambio 

continuo que afectan la realidad política, económica, social y educativa (Schulte, M, y col., 

2006).El futuro que seguramente seguirá marcado por el cambio, provocará un entorno cada vez 

más complejo y de difícil predicción. Así las organizaciones deberán actuar más allá de los 

sistemas tradicionales de gestión, para poder diferenciarse y ser más competitivas (Olaniyan, D. y  

Okemakinde, T.,2008). 

El desarrollo económico y crecimiento del sector industrial y de las empresas de la ciudad de 

Riobamba en la Provincia de Chimborazo, Ecuador; les toca asumir este reto, el cual  constituirá 

una referencia  a nivel provincial, regional y nacional. El Desarrollo Organizacional sigue 

vigente, envuelto en nuevos términos tales como gestión del conocimiento, capital intelectual, 

capital estructural, capital relacional, etc.(Idalberto, C.,2011)  Sin embargo, siguen siendo las 

personas, los clientes y la tecnología  un motivo de preocupación de los directivos, por lo que es 

fundamental describir como en el transcurso del tiempo ha ido evolucionando el conocimiento 

científico de modelo de Gestión de Talento Humano(Martin M. y col. 2006). 

Recientemente se estructuró un modelo de Gestión de Talento Humano (Vinueza y Besantes, 

2017a), basado en las dimensiones del clima organizacional y la satisfacción del colaborador, 

donde se realiza una evaluación de  las organizaciones  en un inicio por medio de cuestionarios 

de clima organizacional (Autorrealización, Nivel de involucramiento, Supervisión, 

Comunicación, y Condiciones Laborales) y de satisfacción laboral (Satisfacción con la 

organización, Satisfacción con los recursos humanos, Satisfacción con la producción de bienes y 

servicios, Satisfacción con el control y la  Supervisión, y Satisfacción con la promoción y 

remuneraciones). Adaptado, desarrollado y validado (Vinueza y col., 2017b). En este estudio se 
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pretende caracterizar cada dimensión en su conjunto, para lograr una comprensión más explícita 

de su integración al modelo. 

DESARROLLO 

Materiales y métodos. 

Se procedió a recolectar los datos de los procesos que se  llevan a cabo en la actualidad 

relacionado con  las dimensiones de estudio y su relación con la deserción del Talento Humano 

es su entorno laboral, que  por consiguiente genera niveles de insatisfacción laboral. 

La unidad de análisis estuvo constituida por  colaboradores  (118) de las empresas de embutidos 

de la ciudad de Riobamba - Ecuador, que trabajan a tiempo completo y que están en condiciones 

de evaluar el clima laboral. 

Para disminuir el sesgo y evitar obtener un porcentaje de celdas mayores al 25% con valores 

esperados menores que 5, se recodificaron las variables asumiendo como criterios que los 

códigos 1 (Muy desfavorable) y 2 (desfavorable) serían remplazados por un el nuevo código 1 

(DESFAVORABLE); el código 3 (Media) pasa a ser el código 2 (MEDIA); y los códigos 4 

(Favorable) y 5 (Muy favorable) fueron remplazados por el código 3 (FAVORABLE). 

Para la descripción de las características  de la población demográfica, se tuvo en cuenta la 

frecuencia, el porcentaje, según el género, y las dimensiones (Carlson, D.S ycol.,2006). 

Resultados 

De acuerdo  con  la técnica de segmentación demográfica por edad, en la tabla 1, se observa que  

el   38% del personal de las empresas de embutidos de la ciudad de Riobamba, presenta una edad 

que oscila  entre 18 y 27 años, el 30% oscila entre 28 y 37 años, el 20% corresponde de 38 a 47 

años, atendiendo a estos datos se deduce que  existe un alto porcentaje de personal joven y 

solamente el 12% tiene una edad avanzada que oscila entre 48 y 58 años. 

Tabla 1: Descripción de frecuencia por edad del personal de las empresas de embutidos 

Edad ( años) Frecuencia % 

18 - 27 45 38% 

28 - 37 35 30% 

38 - 47 23 20% 

48 - 58 15 12% 

Total 118 100% 

 

En la tabla 2, se observa que existe un alto porcentaje (64%) que corresponde al personal 

masculino,  lo cual  es coherente con la naturaleza de trabajo pesado que tienen las empresas de 

embutidos, el (36%)  corresponde al personal femenino. 

Tabla 2: Descripción de frecuencia por género del personal de las empresas de embutidos 

Genero Frecuencia Porciento 
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Masculino 76 64 

Femenino 42 36 

Total 118 100 

La distribución de frecuencias de acuerdo a los niveles de responsabilidad, el 14% del personal 

de las empresas de embutidos es personal administrativo y el 73% son operarios.  El 10% se 

desempeña en funciones de supervisión. Esta distribución del personal está dentro de los 

parámetros de una estructura organizacional acorde con la cadena de mando; es decir que el 

personal administrativo en una industria como el sector de embutidos no debe exceder el 20% de 

personal administrativo. 

Dimensión de Autorrealización 

En la figura 1, se observa que  el 73% del personal de las empresas de embutidos responde  a que 

el  clima organizacional no sea favorable para su desarrollo personal; es decir, que este grupo de 

trabajadores tienen la  percepción  de que existen pocas oportunidades de progresar, también 

perciben que las actividades que hacen son desfavorables para su desarrollo personal en las 

condiciones actuales.  Consideran también desfavorable su lugar de trabajo para alcanzar una 

mejor calidad de vida. Por el contrario, el 32% considera muy favorable, y se encuentran 

comprometidos con la Organización u Empresas. 

 

Figura 1. Representación gráfica de la  distribución de la dimensión de autorrealización del personal (Porcientos). 

Dimensión nivel de involucramiento 

En la figura 2, se observa que el 61% del personal tiene un nivel de involucramiento laboral que 

no es favorable; es decir que este grupo tiene un comportamiento poco favorable para las 

empresas de embutidos pues se sienten poco comprometidos, la empresa les genera oportunidad 

de trabajar sin  ser orgullo y finalmente, consideran que la interacción con sus superiores no es 

buena. De manera contraria solo el 22% del personal tiene un nivel de involucramiento muy 

favorable. 
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Figura 2. Representación gráfica de la  distribución de la dimensión de nivel de involucramiento laboral(Porcientos). 

Dimensión de supervisión 

En la figura 3, se observa que el 55% del personal de las empresas de embutidos considera no 

favorable la supervisión de los superiores; es decir, este grupo considera que el supervisor o los 

directivos no brindan apoyo para superar obstáculos, la evaluación que se hace de su trabajo poco 

ayuda a mejorar, el jefe no escucha los planteamientos que ellos hacen y sienten que no les 

interesa el éxito en su trabajo. Sin embargo, el 12% considera que la supervisión es favorable 

para la funcionalidad de su trabajo. 

 

 

Figura 3. Representación gráfica de la  distribución de frecuencia del nivel de supervisión que percibe el  personal de 

las empresas de embutidos(Porcientos). 

Dimensión de comunicación 

En la figura 4 , se observa que el 60% del personal percibe que el grado de fluidez, celeridad, 

claridad coherencia y precisión de la información es favorable para el funcionamiento de las 

empresas de embutidos; es decir, que este grupo de trabajadores percibe como buena  la 

información con que cuentan y que es necesaria para cumplir con su trabajo, perciben de manera 

objetiva  que la administración fomenta y promueve la comunicación en el trabajo, perciben de 

manera agradable  que los compañeros cooperan entre sí y que existe una relación armoniosa, 

están informados de los avances de las otras áreas y que los objetivos de trabajo guardan relación 

con los objetivos del negocio. Mientras que el 39% considera como medianamente aceptable, y 

de manera opuesta el 9% del personal percibe como desfavorable. 
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Figura 2. Distribución de frecuencias de percepción del personal de las empresas de embutidos con respecto a la 

comunicación (Porcientos). 

Dimensión de condiciones laborales 

En la figura 5, se observa que el 56% del personal considera no favorable las condiciones 

laborales; es decir, que hay que mejorar las condiciones y la infraestructura de las empresas, a 

pesar de que  este grupo percibe como favorable los recursos que tienen para hacer su trabajo, por 

otro lado  consideran que la administración de los recursos es buena, el trato que les brindan  las 

organizaciones es poco  justo y las normas y procedimientos están  a favor del trabajador; el 37%  

percibe esta dimensión como medianamente aceptable. Sin embargo, de manera contraria solo el 

17% del personal considera como favorable las condiciones laborales que se tiene en las 

empresas de embutidos. 
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Figura 5. Distribución de frecuencias de la percepción del personal de las empresas de embutidos respecto a las 

condiciones laborales (Porcientos). 

Dimensión global de clima organizacional 

En la figura 6, se observa que el 70% del personal de las empresas de embutidos percibe un clima 

organizacional no favorable; el cual significa que este grupo percibe como desfavorable las 

posibilidades que existe para su realización, que su comportamiento en función al 

involucramiento no es favorable para las empresas en estudio, consideran que la comunicación 

que fluye en la organización no es buena y que las condiciones laborales son poco favorables 

para los trabajadores.  En cambio, solo el 7% considera muy favorable. Sin embargo, ocurre todo 

lo contrario con el 36% del personal de las empresas de embutidos que tienen una percepción de 

mediana o media.  
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Figura 6. Distribución de frecuencias del clima organizacional del personal de las empresas de embutidos respecto a 

involucramiento de las condiciones laborales (Porcientos). 

Niveles de  satisfacción laboral 

En la figura 7, se observa que el 61% del personal de las empresas de embutidos de la ciudad de 

Riobamba se encuentra insatisfecho con el entorno de su trabajo; es decir, que este grupo de 

personal está incompatibles o insatisfecho con sus compañeros de trabajo, con su estabilidad 

laboral, con las actividades que hace, poco conforme con las condiciones físicas de su área de 

trabajo, con los horarios y sus remuneraciones. También se observa que el solo el 9% del 

personal tienen una satisfacción mayor, es decir, están encantados; sin embargo y de manera 

opuesta solo el 24% de los trabajadores están indiferentes y el 3% se encuentran satisfechos con 

el entorno laboral de su trabajo. 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 3. Representación gráfica de la distribución de frecuencia de los niveles de satisfacción laboral de las 

empresas de embutidos de la ciudad de Riobamba. (Porcientos). 

Los trabajadores de las empresas de embutidos de la ciudad de Riobamba tienden a otorgar 

calificaciones desfavorables al clima organizacional cuando menos satisfechos se encuentran y de 

la misma manera, la calificación mejora, cuando están satisfechos en el trabajo. La insatisfacción 

predomina entre los trabajadores y las puntuaciones de mayor frecuencia corresponden a los 

trabajadores que otorgan calificaciones desfavorables al clima organizacional 

Discusión 

La frecuencia más alta corresponde a los trabajadores que perciben la supervisión y  

comunicación como favorable en sus empresas y la menor frecuencia corresponde a quienes 
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perciben a la supervisión como favorable, lo que evidencia que la variable satisfacción laboral 

depende del nivel de percepción de la supervisión en sus empresas de embutidos y la forma y  

canales de comunicación que existen y su situación laboral, lo que  afecta de manera positiva a 

los niveles de satisfacción en su trabajo (Hamermesh, D.,2001).Los trabajadores que consideran 

favorable la comunicación están más satisfechos que los restantes 

La dimensión de realización personal tiene un efecto significativo y positivo en la satisfacción 

laboral del personal de las empresas de embutidos de la ciudad de Riobamba; es decir, la 

apreciación que percibe el trabajador con respecto a las posibilidades de desarrollo personal y 

profesional, repercute en su satisfacción laboral (Baral, R. y Bhargava, S.,2010). 

De la misma forma, la dimensión de comunicación tiene este mismo efecto, en la satisfacción 

laboral del personal de las empresas de embutidos de la ciudad de Riobamba; es decir, la 

percepción del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precisión de la información que 

circula en el personal de las empresas de embutidos de la ciudad de Riobamba afecta a los niveles 

de satisfacción laboral.(Gargallo Castel, A. y Freundlich, F.,2010) 

Relacionado a las condiciones laboral es también se  observó un efecto significativo y positivo en 

la satisfacción laboral; es decir, la percepción del trabajador respecto al reconocimiento, que las 

empresas proveen los recursos materiales, económicos y/o psicosociales, afecta en los niveles de 

satisfacción laboral resultados que coinciden conlos de  Carrillo, S., 2004. 

Las dimensiones de supervisión e involucramiento tienen este mismo efecto en la satisfacción 

laboral del personal de las empresas de embutidos de la ciudad de Riobamba; es decir, el 

compromiso con el cumplimiento y desarrollo de las empresas, así como la orientación y el 

apoyo de los superiores afecta de manera significativa en los niveles de satisfacción laboral. En 

este sentido, Koltko, M., 2006., obtienen resultados similares. 

La insatisfacción o inconformidad, que percibe el personal  está provocado por un limitado 

enfoque de clima organizacional.  Para  elevar y mejorar el nivel de calidad laboral y brindar a los 

colaboradores o clientes internos,   una atención eficaz y eficiente,  conforme a las exigencias de  

las necesidades, se debe  profundizar sobre temáticas de capacitación  que sean del desarrollo 

competente  en cada institución que se caracterice en brindar una excelente atención.(Anzola 

R.,2010).  

 Las dimensiones del modelo de gestión basado en el clima organizacional,  tienen importancia 

significativa, ya que abarcan temas puntuales recogidos de la sugerencia de los propios  

colaboradores, identificados  en  las fichas de desempeño Laboral; así mismo está enmarcado 

dentro de los procedimientos para capacitación lo que  dependerá del presupuesto asignado en 

cada entidad de embutidos de la Ciudad de Riobamba. 

CONCLUSIONES 

El análisis  realizado con el efecto que tiene cada dimensión del clima organizacional en la 

satisfacción laboral permite hacer las siguientes valoraciones: 

• La dimensión de realización personal tiene un efecto significativo y positivo en la satisfacción 

laboral del personal de las empresas de embutidos de la ciudad de Riobamba; es decir, la 

apreciación que percibe el trabajador con respecto a las posibilidades de desarrollo personal y 

profesional, repercute en su satisfacción laboral. 
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• De la misma forma, la dimensión de comunicación tiene un efecto significativo y positivo en 

la satisfacción laboral del personal del personal de las empresas de embutidos de la ciudad de 

Riobamba; es decir, la percepción del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y 

precisión de la información que circula en el personal de las empresas de embutidos de la 

ciudad de Riobamba afecta a los niveles de satisfacción laboral. 

• En la dimensión de condiciones laborales tiene un efecto significativo y positivo en la 

satisfacción laboral en el personal de las empresas de embutidos de la ciudad de Riobamba; es 

decir, la percepción del trabajador respecto al reconocimiento, que las empresas proveen los 

recursos materiales, económicos y/o psicosociales, afecta en los niveles de satisfacción 

laboral.  

• Las dimensiones de supervisión e involucramiento tienen también un efecto significativo en 

la satisfacción laboral del personal de las empresas de embutidos de la ciudad de Riobamba; 

es decir, el compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de las empresas, así como la 

orientación y el apoyo de los superiores afecta de manera significativa en los niveles de 

satisfacción laboral.  
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