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RESUMEN

En la presente investigacion se busca determinar la relacion que existe entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de Oncosalud S.A.C, en el afio 2016. El estudio se aplicé a los
trabajadores de las diferentes areas de la organizacién, que cuenta con 196
trabajadores, por ser una cantidad significativa se escogié como muestra 130 de
trabajadores de todas las jerarquias, el estudio realizado fue correlacional y busca
medir la relacidn existente entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos a través de una encuesta teniendo en
cuenta 6 dimensiones: Planificacion del talento humano, Sistemas administracion
de recursos humanos, Clima organizacional, Productividad, Competencias y
Satisfaccion laboral. Al correlacionar la gestion del talento humano y desempefio
laboral se encontré que ambas variables estan relacionadas, (p < 0.05; r = 0,673).
De igual forma, se encontraron correlaciones entre Planificacion del talento humano
y Productividad (p < 0.05; r = 0.454), Sistema de administracion de recursos
humanos y Competencias (p < 0.05; r = 0.693) y entre Clima organizacional y
Satisfaccion laboral (p < 0.05; r = 0.872) obteniendo un coeficiente Rho de
Spearman positivo en las hipotesis planteadas lo cual demuestra que es una
correlacion bastante fuerte. Con los resultados que se obtuvieron hallamos
conclusiones muy importantes para la empresa Oncosalud S.A.C. que nos permitira

reforzar las dimensiones estudiadas en esta investigacion.

Palabras claves: gestidn, talento humano, planificacion, clima organizacional,
sistema de administracion de recursos humanos, motivacion, eficiencia, eficacia,

competencias, liderazgo, satisfaccién laboral.
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ABSTRACT

The present investigation seeks to determine the influence that exists between the
Management of human talent and the work performance of the administrative
workers of “Oncosalud S.A.C”, in the year 2016. The study was applied to the
workers of the different areas of the organization, which has 196 workers, because
a significant amount was chosen as a sample of 130 workers from all hierarchies,
the study was correlational and seeks to measure the relationship between human
talent management and work performance through a survey taking into account 6
dimensions: Human Talent Planning, Human Resource Management Systems,
Organizational Climate, Productivity, Competencies and Job Satisfaction. When
correlating human talent management and labor performance, both variables were
found to be related (p <0.05, r = 0673). Likewise, correlations were found between
Human Talent Planning and Productivity (p <0.05; r = 0.454), Human Resource
Management System and Competencies (p <0.05; r = 0.693) and between
Organizational Climate and Work Satisfaction (p <0.05; r = 0.872), obtaining a
Spearman Rho coefficient positive in the hypotheses raised, which shows that it is
a fairly strong correlation. With the results obtained we find very important
conclusions for the Oncosalud S.A.C. Which will allow us to reinforce the

dimensions studied in this research.

Key words: management, human talent, planning, human resources
management system, organizational climate, motivation, efficiency, effectiveness,

competencies, leadership, job satisfaction
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INTRODUCCION

La gestion del talento humano es un conjunto de procesos que permite obtener
mejoras en el rendimiento y desempeiio del trabajador, con miras al logro de
resultados individuales y corporativos, se busca determinar cémo influye la gestion

del talento humano en el desempefio laboral.

La tesis tiene por titulo “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INFLUENCIA
EN DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE
ONCOSALUD S.A.C”

La investigacién realizada consider6 dos variables, gestion del talento humano y

desemperio laboral.
Se consider6 cinco capitulos que desarrollan la investigacion:

CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Se desarrolld la situacion problemética, se planteé el problema general y problemas
especificos con la finalidad de determinar la importancia de nuestras variables en
consideracion, y la justificacion tedrica y practica para desarrollar el problema del

trabajo de investigacion.

CAPITULO Il: MARCO TEORICO

Se desarroll6 los antecedentes nacionales e internacionales de la investigacion que
tomamos como referencia para el desarrollo de la investigacion, las bases tedricas
con la sustentacién bibliogréfica, que nos ayudaran a definir y sustentar la
investigacion y el glosario de términos que nos permitira identificar las palabras

claves de nuestra investigacion.

CAPITULO IIl: HIPOTESIS Y VARIABLES
Se desarrolld el planteamiento de hipotesis general e hipotesis especificas,
identificacién y operacionalizacion de las variables y la elaboracion de la matriz de

consistencia.
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CAPITULO IV: METODOLOGIA

Se desarrollé la metodologia de la investigacion aplicada de enfoque cuantitativo,
con disefio no experimental, la unidad de analisis fueron la poblacién de Oncosalud
S.A.C. conformada por 196 trabajadores, se determina la muestra probabilistica de
130 trabajadores, para la recoleccion de datos se utilizé el instrumento: El

cuestionario.

CAPITULO V: PRESENTACION DE RESULTADOS
Se desarroll6 el analisis e interpretacion de resultados, pruebas de confiabilidad de
los cuestionarios 1y 2 prueba de hipétesis general y especificas y la presentacion

de resultados.

Para concluir con la investigacion se muestra las conclusiones, recomendaciones,

bibliografia y anexos.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion del problema

Hace un poco mas de una década se habla de globalizacion, donde las
organizaciones empiezan a reemplazar el término “mano de obra” por “recurso
humano”, y lo gestionan como un recurso importante dentro de la empresa, he alli
la era de la Gestion del Talento Humano, basado en la calidad, la eficiencia y la

eficacia.

Oncosalud S.A.C., es una empresa del Grupo Auna, dedicada a brindar servicios
médicos a todos los peruanos, cuyo proposito principal es “Transformar la

experiencia en salud”.

Vision: “Ser la opcion en salud”.

Brinda examenes preventivos y atenciones médicas especializadas en una de las
enfermedades que mas dafo causa a la sociedad “El cancer”, teniendo como lema

para sus pacientes “Tu lucha, mi lucha”

Valores:

Empatia: Comprender la situacion del paciente y ponerse en su lugar, manteniendo

el optimismo en todo momento.

Simplicidad: Expresar la informacion necesaria de forma clara y concisa y en

términos que el paciente y sus familiares entiendan.

Coherencia: Existe una relacion l6gica entre lo que se transmite y ejecuta, lo

que se dice se realiza.



Osadia: Ser pionero y actuar diferente.

Dentro de la organizacion existe la Gerencia de Talento Humano quien es
responsable de los procesos de reclutamiento y seleccion de personal, sueldos y
salarios, higiene y seguridad industrial, formacién y desarrollo, y evaluacién del

personal.

Hoy en dia, existen documentos técnicos que sirven como modelo para administrar
las sub-areas que forman parte de la gestion del talento humano, sin embargo se
evidencia que muchos de ellos no cumplen las expectativas, lo que genera
problemas en: escasez de programas de capacitacion al personal que origina
retraso en procesos, poca promocion de reuniones de integracion que permitan
crear lazos entre areas, escasez de tablas de sustitucion de puestos que permitan
tener un back up dentro de la organizacion, técnicas de reconocimiento al personal
no innovadoras que genera un clima laboral estandar para el colaborador; como
consecuencia, un bajo desempeiio laboral que se evidencia en el logro de objetivos

organizacionales e individuales.

Partiendo de esta premisa surge la interrogante ¢, Qué influencia tiene la gestion del

talento humano en el desempefio laboral?

Si la organizacion no hace énfasis en administrar su recurso humano y evaluar el
desempefio laboral en la organizacion, tendra como resultado: colaboradores
desmotivados, mayor rotacion de personal, considerando, que dentro de ellos
existen colaboradores que aportan a la organizacion de manera eficiente, eficaz y
efectiva, uso de mayor tiempo e inversion en las bldsqueda de nuevos
colaboradores, como consecuencia retraso en los procesos y productividad
retrasada.

Por ese motivo, vamos a investigar los factores que ponen en riesgo el buen
desempeiio del recurso humano de la organizacién basado en la excelencia de la

gestién del talento humano.



1.2. Formulaciéon del problema

1.2.1. Problema general

¢De qué manera la gestion del talento humano influye en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de Oncosalud S.A.C., 20167?

1.2.2. Problemas especificos

¢,De qué manera la planificacion del talento humano influye en el nivel
de productividad de los trabajadores administrativos de Oncosalud
S.A.C,, 20167

¢,De qué manera el sistema de administracion de recursos humanos
influye en el desarrollo de competencias de los trabajadores
administrativos de Oncosalud S.A.C., 2016?

¢De qué manera el clima organizacional influye en el nivel de
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de Oncosalud
S.A.C,, 20167

1.3. Justificacién de la Investigacién

1.3.1. Justificacién tedrica

El trabajo de investigacion tiene como finalidad fundamental
comprobar el desempefio laboral orientado en la gestion del talento

humano en la empresa.

Chiavenato (2009) refiere a la empresa como el ente gestor de la
creacion de uso de técnicas basadas en las relaciones humanas,
incentivando un clima organizacional adecuado, y brindando bienestar

a sus equipos de trabajo, con la finalidad de sentirse satisfechos, como



1.4.

resultado, un desemperio favorable a nivel individual y organizacional,

haciendo uso del potencial humano (p.4-5).

Robbins y Judge (2013) nos hablan del comportamiento de los
individuos que forman parte de la organizacion y su efecto que tienen
dentro de la misma, con la finalidad de mejorar la efectividad en las

organizaciones (p.10).

1.3.2. Justificacion practica

El trabajo de investigacion tiene como finalidad tomar acciones
correctivas dentro de la empresa Oncosalud S.A.C. para mejorar el
desemperio laboral basado en la excelencia de la gestion del talento

humano.

En el &mbito laboral, el trabajador necesita de distintas herramientas
gue permitan aprovechar el potencial que tienen para el desarrollo de
sus funciones, las empresas plantean sus objetivos en cuanto a
rentabilidad, pero es necesario también plantear objetivos a nivel global
de la organizacion, involucrar a su recurso importante: su recurso
humano, motivarlo, capacitarlo, retenerlo y promoverlo para brindarle

satisfaccion, que contribuira en el logro del objetivo organizacional.

Objetivos

1.4.1. Objetivo general

Determinar la influencia de la gestion del talento humano en el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de Oncosalud
S.A.C., 2016.



1.4.2. Objetivos especificos

Analizar la influencia de la planificacién del talento humano en el nivel
productividad de los trabajadores administrativos de Oncosalud S.A.C.,
2016.

Analizar la influencia del sistema de administracion de recursos
humanos en el desarrollo de competencias de los trabajadores
administrativos de Oncosalud S.A.C., 2016.

Establecer la influencia del clima organizacional en el nivel de
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de Oncosalud
S.A.C., 2016.



2.1.

CAPITULO I

MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigacion

2.1.1. Antecedentes Internacionales.

Lépez (2009), en su tesis titulada “El sistema de gestion del
talento humano y su incidencia en el rendimiento laboral en la
Coordinacion Zona 3 Planta Central del Ministerio de Inclusion

Econdmica y Social’. Universidad Técnica de Ambato, Ecuador.

Su objetivo central fue establecer un modelo de gestién del talento
humano, basado en un diagnéstico de la problematica suscitada, se
encontrd: carencia de procesos administrativos y técnicos, deficiencia
de andlisis de puestos, falta de instrumentos para los procesos de
reclutamiento y seleccién, capacitacion, evaluacion e induccién como
resultado un bajo beneficio laboral, se establecido como instrumento de

investigacion la encuesta.

Se determind la ejecucion de procesos técnicos de gestion de talento
humano, establecer matrices de analisis de las obligaciones y perfiles
profesionales de los trabajadores y una estructuracion de planes de

capacitacion basada en el analisis FODA.

Romero y Urdaneta (2009), en su tesis “Desemperio laboral y
calidad de servicio del personal administrativo en las universidades

privadas”. Universidad Rafael Belloso Chacin, Venezuela

Tuvo como objetivo determinar la asociacion entre desemperio laboral
y calidad del servicio, el tipo de investigacion: correlacional, descriptiva

y aplicada de campo, con disefio transaccional correlacional.



La investigacion se realiz6 en base a indicadores: habilidad,
conocimiento, personalidad y compromiso. El desarrollo de habilidades
para realizar y perfeccionar el trabajo, el interés de los trabajadores en
cuanto a conocimientos de su puesto de trabajo, los trabajadores
muestran interés en la imagen y presentacion personal, se involucran

en el desarrollo de los objetivos y metas organizacionales.

Teran y Leal (2009). En su tesis “Gestion del talento humano y
cultura organizacional en las empresas aseguradoras de la Costa
Oriental del Lago Maracaibo” .Universidad Rafael Belloso Chacin,

Venezuela.

El trabajo de investigacion tuvo como objetivo establecer la relacion
entre la gestion del talento humano y la cultura organizacional,
utiizando el método descriptivo- correlacional, la empresa debe
establecer mecanismos de control y unificarlos, informar e involucrar a
los empleados con las acciones de la empresa, descentralizacion de
toma de decisiones a fin de lograr que el empleado se sienta

identificado con sus funciones.

Pedraza, Amaya, y Conde (2010) En su tesis “Desempefio
laboral y estabilidad del personal administrativo contratado de la

Facultad de Medicina” Universidad de Zulia, Venezuela

Su objetivo fue establecer la relacion entre desempefio laboral y
estabilidad de los empleados, su tipo de investigacion fue descriptiva,

disefio no experimental, transversal.

El desempefio laboral como pieza fundamental del buen
funcionamiento de la organizacidén, deben estar enmarcado en un
proceso administrativo del recurso humano, la evaluacion del
desempefio permitira beneficios al empleado y empleador garantizando
el logro de los objetivos organizacionales, se hace referencia a un
personal desmotivado por el tema remunerativo y la inestabilidad
laboral y que debe ser atendida para evitar perjudicar el desarrollo de

la institucion.



Rodriguez, Paz, Lizana y Cornejo (2011) En su tesis “Clima y
satisfaccion laboral como predictores del desempefio: En una

organizacion estatal chilena” .Universidad Andrés Bello, Chile.

Su objetivo fue determinar la relacion de clima y satisfaccion laboral
como un antecedente del desempefio laboral de manera general y
especifica con sus dimensiones, el disefio de investigacion es no
experimental, transversal y correlacional teniendo como instrumento el

cuestionario.

Se evidencio la presencia de una reciprocidad entre clima, satisfaccion
y desempefio. En lo cual el desempefio predice de mejor forma las
variables en conjunto, se considera las dimensiones del desempefio, el
clima predice el comportamiento de los trabajadores y las condiciones
personales, mientras que la satisfaccién predice el rendimiento y la

productividad.

Se establecio alianzas con entidades que permitan desarrollar y
perfeccionar las competencias del personal logrando una mayor

competitividad.

Llugsha (2012). En su tesis titulada “Sistema de Gestion del
talento humano y su incidencia en el nivel de desempefio laboral del
personal de la empresa Tierra Linda del Canton Pillaro”. Universidad

Técnica de Ambato, Ecuador.

Su objetivo central fue la implementacion de un patrén de evaluacion
del desempefio de sus trabajadores, en base a los resultados; se
identificaron problemas de escasez de sistemas de gestién del talento
humano, inexistencia de un modelo de evaluacién del desempefio
laboral que impide conocer el nivel de productividad del trabajador, en
el aspecto de crecimiento profesional existen estancamientos de
puestos por la falta de atencién de las necesidades del trabajador, en
el aspecto remunerativo se obtuvo resultados satisfactorios sin
embargo desde la perspectiva del cliente se identific6 mejorar la

atencion a estos, un punto positivo es la aceptacion de los trabajadores



y clientes a un cambio en el uso de herramientas administrativas

innovadoras.

Como propuesta se determind capacitar a los trabajadores para
mejorar la calidad de atencion a sus clientes, evaluaciones periodicas
correctivas al personal, motivacion a través de incentivos y
reconocimientos, y desarrollo y capacitacion en habilidades y destrezas

del trabajador

2.1.2. Antecedentes Nacionales.

Gutiérrez (2011). En su investigacion “La gestion del talento y
la generacion de valor de la empresa” Universidad Peruana de Ciencias

Aplicadas. Perua.

Nos hablan de un ambiente competitivo orientado hacia la gestién del

talento humano, tomado como clave del éxito en las organizaciones.

Gestionar e incorporar la visibn empresarial a los empleados teniendo
un impacto positivo en el logro de resultado, la competitividad se da en
base al crecimiento del negocio, los cambios entre la relacidon
empleador y empleado, adaptacion a los nuevos escenarios , nuevos

trabajos .

Gestionar el talento desde su reclutamiento hasta su desarrollo y

retencion.

Anaya y Paredes (2015). En su tesis “Propuesta de mejora de
clima laboral a partir de la gestion del talento humano”. Universidad del

Pacifico, Peru.

Trabajo orientado a establecer mejoras en clima laboral basado en las
percepciones de los miembros de la empresa, relacionando talento

humano y compromiso.

Se propuso un programa de capacitacion, estrategias de comunicacion,
redisefio de procesos, y difusion de conocimiento, que involucren a

personas con potencial para el area de ventas y aumentar la
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productividad, generando climas de confianza, motivando la autonomia

e innovacion.

Se identific6 un ambiente adecuado para el desempefio laboral sin
embargo existen problemas en cuanto a los estados animicos del
trabajador producto de los constantes cambios de tareas, que no son

considerados en su evaluacién de desempefio anual.

El reconocimiento no solo debe limitarse al logro de objetivos, debe
deben complementarse con la confrontacion de problema tomando

acciones de evaluacion y retroalimentacion.

2.2. Bases Tebdricas

2.2.1. Gestion del talento humano

La administracion de recursos humanos, relaciona a las
organizaciones y a las personas, creando entre ambas un beneficio
mutuo, ganar - ganar. Las personas dentro de las organizaciones son
el recurso generador de ingresos y ganancias, por su parte las
organizaciones generan ingresos a sus trabajadores para compensar
su trabajo. Chiavenato (2009). Nos dice “Tratar a las personas como
recursos o como grupos de interés de la organizacion, (...). De ahi la
necesidad de administrar los recursos humanos para obtener el
maximo rendimiento posible.”(p.10). La clave del éxito en las
organizaciones dependera del desarrollo del talento humano, de la

motivacién e integracion del recurso humano.



Figura 1.Los objetivos de la organizacion y los objetivos individuales de las

personas

Objetivos de la organizacion

Objetivos individuales

. Supervivencia

. Crecimiento sostenido

. Rentabilidad

. Productividad

. Calidad en los productos/servicios
. Reduccién de costos

. Participacion en el mercado
. Nuevos mercados

. Nuevos clientes

. Competitividad

. Imagen en el mercado

. Mejores salarios

. Mejores prestaciones

. Estabilidad de empleo

. Seguridad en el trabajo

. Calidad de vida en el trabajo
. Satisfaccién en el trabajo

. Consideracion y respeto

. Oportunidad de crecimiento
. Libertad para trabajar

. Liderazgo liberal

. Orgullo en la organizacién
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Fuente: Adaptado de Gestion del talento humano (Chiavenato, 2009, p. 06).

En la figura 1. Se aprecia los objetivos del trabajador y los objetivos de
la empresa, ambos estan enlazados para el logro del éxito

organizacional e individual.

Las estructuras organizacionales permiten establecer el logro de
objetivos por cada area , aportando al objetivo general en la
organizacion, Ibafez (2011) refiere La gestion del talento humano,
como un sistema organizacional orientado a la retencién del recurso
humano y el aprovechamiento de su potencial para el beneficio de la
empresa, nos habla de aspectos importantes: aspectos legales (Ley
general del trabajo, reglamento interno de trabajo, seguridad industrial),
aspectos técnicos (proceso de captacion del personal hasta su cese) y
aspectos humanos (relaciones laborales y desarrollo de habilidades y
competencias). La administracion de estos tres aspectos de forma

correcta nos lleva al camino de la excelencia.



12

2.2.1.1. Teorias de la gestion del talento humano

A. Teoria clasica de la administracion

Frederick Winslow Taylor (1856-1915), nos dice: “que se
preocupa por aumentar la eficiencia de la empresa inicialmente, a
través de la racionalizacion del trabajo del obrero” (p.48). Taylor mostré
interés por las personas preparando el desarrollo del comportamiento
organizacional, entendi6 el comportamiento de los trabajadores dentro
de la organizacion, descubrié que los trabajadores se mueven por la
remuneracion que obtengan de su trabajo, sefiala que los trabajadores
son méaquinas que deben realizar una tarea especifica, entonces los
trabajadores para este enfoque se dedicaran a realizar las tareas
designadas sin realizar otras, para obtener su salario, que es su

principal motivacion.
Taylor establece:

a. Pagar salarios altos y tener bajos costos unitarios de produccion.

b. Establecer procesos estandarizados que permitan el control de
operaciones de produccion.

c. Seleccionar empleados y llevarlos a condiciones adecuadas.

d. Los empleados deben ser entrenados.

e. Establecer un ambiente de cooperacion.

Henri Fayol (1841-1925) nos habla sobre la division y
especializacion del trabajo para cada uno de los trabajadores, realizo
diversos estudios en las empresas industriales demostrando que la
division de labores permite una unidad de mando, genera
responsabilidad y autoridad dentro de los rangos de poder y se logran
subordinar los intereses personales para poder llevar a cabo el interés
principal, maximizar la utilidad de la organizacion. En este momento los
trabajadores deberan tener un sentido de pertenencia para imponer los

intereses de la organizacion por encima de los propios.

Fayol define 14 principios generales de la administracion:
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11.
12.
13.
14.
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Division del trabajo: Especializacion de tareas y de las personas
para aumentar la eficiencia.

Autoridad y responsabilidad: Autoridad de dar érdenes y el poder
de esperar obediencia, responsabilidad implica rendir cuentas.
Disciplina: Obediencia y respeto a las normas establecidas.
Unidad de mando: Principio de la autoridad Unica.

Unidad de direccion: Asignacion de jefaturas por grupos de trabajo.
Subordinacion de los intereses individuales a los generales:
intereses generales por encima.

Remuneracion del personal: Satisfaccion justa y garantizada.
Centralizacion: Concentracion de la autoridad.

Cadena escalar: Principio de mando.

Orden: Existencia de un lugar para cada cosa, y cada cosa en su
lugar.

Equidad: Justicia para conseguir lealtad del personal.

Estabilidad del personal

Iniciativa: Asegurar el éxito del plan.

Espiritu de equipo: Unién de las personas.

Figura 2.Proporcionalidad de la funcion administrativa

Dirigir

Planear
Organizar

Coordinar
Controlar

Funciones administrativas Mas altos

Niveles jerarquicos

Otras funciones no administrativas

Mas bajos

Fuente: Adaptado de Introduccién a la Teoria General de la Administracion

(Chiavenato, 2006, p. 72)

En la figura 2. Se visualiza los niveles jerarquicos de la organizacion

desde el punto de vista administrativo, donde los niveles mas altos
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estan dado para los que realizan los procesos de la administracion

(planeacion, organizacion, direccion y control).

Luther Gulick (1892-1993) quien segun Chiavenato (2006)
propone 7 elementos de la administracion como principales funciones

del administrador:

a. Planeacion: Fijar lo que desea realizarse y los métodos a emplear
para alcanzar los objetivos.

. Organizacion: Estructura formal de la autoridad.

Asesoria: Preparacion y entrenamiento al personal.

. Direccion: Poder de tomar decisiones, asumir liderazgo.

. Coordinacién: Relaciones entre las diferentes areas de trabajo.

- 0o o o T

Informacion: Mantener sincronizados a todas las areas de la
empresa.
g. Presupuestacion:  Elaboracion, ejecucion y fiscalizacion

presupuestal.

B.Teoria Humanista de la administracion

Segun Chiavenato (2006). Se hace énfasis a las personas que
trabajan en las organizaciones. El Enfoque Humanista se preocupa por
las personas y por los grupos sociales. Esta suposicion surgié debido
al progreso de las ciencias sociales, sobre todo de la psicologia y
particularmente, de la psicologia del trabajo. La psicologia del trabajo

pasa por dos etapas en su desarrollo:

a. El analisis del trabajo y de la adaptacion del trabajador al trabajo. En
esta etapa domina el aspecto productivo. El Objetivo de la Psicologia
del Trabajo era el analisis de las caracteristicas humanas que cada
tarea exige a su ejecutante, y una seleccion cientifica de los

empleados.
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b. La adaptacion del trabajo al trabajador. En esta etapa la Psicologia
Industrial se vuelve hacia los aspectos individuales y sociales del

trabajo, que predominan sobre los aspectos productivos.

Hugo Munsterberg (1863-1916) Introdujo la psicologia aplicada
a las organizaciones y del empleo de los test para seleccién de

personal.

Chester Barnard (1886-1961). Introdujo la teoria de la
cooperacion en la organizaciéon. Como las personas tienen limitaciones
personales (biologicas, fisicas y sicologicas), necesitan superarlas por
medio del trabajo conjunto. La necesidad de cooperar entre si, lleva: a
las personas a creargrupos sociales y organizaciones. Un grupo social

existe cuando:

1. Hay existencia de interaccion entre dos o mas personas.
2. Existencia del deseo y la disposicion de cooperar.

3. Existencia de objetivos comunes entre ellas.

C. Teorias neocléasicas de la administracion

Segun Chiavenato (2006) La teoria neoclasica reivindica la
teoria clasica y adapta los problemas administrativos, destaca los
aspectos practicos de la administracion, retoman, y reestructuran lo
postulado en la teoria clasica, con la finalidad de orientar al
administrador en el desarrollo de sus funciones. Se establecen

principios basicos de la organizacion formal:

a. Division del trabajo: Descomposicion del trabajo en una serie de
tareas, a fin de que un trabajador se encargue de una tarea
especifica. La divisiébn del trabajo llevd a que la empresa se
organizard en 3 niveles administrativos:

1. Nivel institucional: Compuesto por los directores de la organizacion.

2. Nivel intermedio: Compuesto por los gerentes.
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3. Nivel Operacional: Conformado por los supervisores.

b. Especializacion: Se da con la finalidad de disminuir los costos de
produccion y aumentar la eficiencia.

c. Jerarquia: Nivel de autoridad para cumplir el desarrollo de objetivos
frente a subordinados.

d. Amplitud administrativa: Indica el nimero de subordinados que un

administrador puede supervisar.

William Newmann (1805-1897), quien a diferencia de Peter
Drucker, buscaba establecer diferentes tipos de organizacion, es decir,
modelos a partir de la mision y vision de la empresa, demostrando que
no hay un dnico modelo que le funcione a todas las organizaciones
para prosperar y dentro de este mismo aspecto, cada uno de los
individuos son diferentes por lo que el manejo del recurso humano
debera estar ligado a los comportamientos que tengan los
trabajadores, la departamentalizacion y la especificacion de las labores
ya estaba dada por La teoria clasica de la administracién, sin embargo,
para la era neoclasica la flexibilidad seria uno de los factores mas
relevantes y a su vez, permitiria a cada uno de los departamentos
dentro de las organizaciones actuar con autonomia, algo que no

ocurria en tiempos anteriores.

Peter Drucker (1909-2005). Dejo claro que las personas en la
organizacion deben ser tratadas como recursos no como mercancias,
basa su teoria en la orientacion, direccién y control de esfuerzos de un
grupo de individuos para lograr un fin coman. Hace uso de los términos
de eficacia (énfasis en los resultados) y eficiencia (énfasis en los

medios).

El nuevo movimiento de la administracién el dominio y la autoridad
debian regir el orden dentro de las empresas u organizaciones, es
decir, conservar limites que le dieran flexibilidad a las organizaciones,
pero que a su vez delimitaran la participacion de cada uno de los
individuos dentro de la misma, que todos tuvieran derecho a ser

escuchados y a ser contados como parte de la empresa. Por lo que las
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relaciones no serian sélo entre personas de la misma categoria o
puesto de trabajo, sino que las interrelaciones serian globales, es decir,
el operante de una maquinaria podria notificar con el gerente de la
organizacion sin temerlo y respetando el conducto regular, con estos
pilares de comunicacion los trabajadores se sienten mas listos en sus
puestos de trabajo, pues como se habia conocido anteriormente son
seres sociales que necesitan interactuar con los demas para hacer mas

agradable su labor.

D.Teorias modernas de la administracion

Segun Pinto (2014). Se hace énfasis en la teoria general de

sistemas (T.G.S.) y la teoria de las contingencias.

Ludwig von Bertalanffy (1901-1972) segun Chiavenato (2006)
nos dice “Los sistemas existen dentro de sistemas. Cada sistema se
constituye de subsistemas y, al mismo tiempo, hace parte de un
sistema mas grande, el suprasistema” (p.410). Los sistemas estan
encadenados entre si, estan organizados, definidos e integrados en

todos los niveles de la organizacion.

La T.G.S. basa sus ideas en sistemas abiertos que utilizan las
tecnologias y la innovacion para el desarrollo de las organizaciones,
hoy en dia con el uso del internet y los computadores comienzan a ser
una herramienta de desarrollo y avance en las organizaciones. Con
esta teoria general se puede ver que los sistemas de informacion
permiten a la organizacion unificar los objetivos y fines a través del
contacto general y el conocimiento del entorno interno y externo, en
este aparte la informacion se vuelve valiosa pues seréa la que permitira
a las empresas estar un paso delante de la competencia, es decir. Esta
teoria busca integrar a todos los departamentos definidos por la
departamentalizacion de la teoria neoclasica, para mantener una
comunicacién asertiva, como se ve a lo largo de la Administracion de

empresas.
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En este punto los recursos humanos son tenidos en cuenta por el
conocimiento y la especializacién que tengan en el desarrollo de las
labores, como le aportan a su puesto de trabajo y a la organizacion
para su crecimiento, puede verse que después de todos los avances y
el paso del tiempo el capital humano pasa de ser considerado
insignificante a uno de los recursos mas valiosos para cumplir con los

objetivos y maximizar las utilidades.

Segun Pinto (2014) “La Teoria de Contingencia enfatiza que
no hay nada absoluto en la teoria administrativa o en las
organizaciones, todo es relativo, todo depende, y asi las técnicas
administrativas apropiadas para el logro de los objetivos de la
organizacion tienen una relacion funcional con las caracteristicas de

cada organizacioén” (p. 14).

Cada organizacién debe estar preparada para los obstaculos o
diversas situaciones que se presenten, a pesar de que no hay aportes
directos al capital humano puede reflejarse que el tener un capital
humano comprometido permitira tener respuestas mas adecuadas a

las contingencias y por ende obtener mejores resultados.

2.2.1.2. Dimensiones de la Gestién del talento humano

A. Planificacion del talento humano.

Segun Chiavenato (2009) define: “El aspecto mas importante
de la planificacion de RH es la alineacion de la funcién de la

administracion de recursos humanos con la estrategia organizacional”
(p.78).

Segun Ibafiez (2011) nos dice: “La planeacion del potencial
humano significa dar una respuesta anticipada a las interrogantes:
cuando, dénde, quién, cuanto, como y para qué con respecto a la

incorporacion de nuevos trabajadores” (p.35).
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Figura 3.Los pasos de la planificacion estratégica de RRHH.

Objetivos y estrategias
de la organizacion

Y
Objetivos y estrategias
de la ARH
Y i
Etapa 1: evaluar el nivel de Comparacion Etapa 2: prever las nece-
capital humano de [= - sidades de capital
la organizacion l humano
Etapa 3: desarrollar e implantar
planes de adecuacion
del capital humano
Y ]
Corregir/evitar Corregir/evitar
excedentes de personal faltantes de personal

Fuente: Gestion del talento humano: (Chiavenato, 2009, p. 79)

En la figura 3. Se observa los objetivos de la planificacion del talento
humano, basado en la evaluacion de necesidades para poder prever el
recurso humano necesario.

La planificacion del talento humano es el proceso por el cual se
examina consecuentemente los requerimientos de personal que sean
potenciales humanos (cuenten con habilidades y cualidades requeridas
para el puesto), para asegurar el logro de objetivos, y estén disponibles

en el momento que se requiera.

B. Sistema de administracién de recursos humanos.

Chiavenato (2009) establece procesos para la administracion
moderna de recursos humanos, desde la busqueda de candidatos
hasta su contratacion, posteriormente a ello establece factores
motivacionales para la mejora en el desempefio basado en el
desarrollo profesional y las recompensas, no dejando sin observar y
supervisar el trabajo realizado y hace énfasis en tenerlo retenerlo, para

el logro de objetivos comunes, ganar — ganatr.
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Figura 4.Procesos de la administracion moderna de recursos humanos.

Colocar a las
personas

Incorporar a
las personas

Desarrollar a
las personas

Supervisara
las personas

Fuente: Adaptado de Gestion del talento humano: (Chiavenato, 2009, p. 19)

En la figura 4. Chiavenato establece 6 procesos de la administracion
moderna de recursos humanos, empieza con la incorporaciéon de las

personas hasta su retencion en la organizacion.

Toda organizacion tiene cimientos en cuanto a la administracion de su
talento humano, lo promueven con el fin de crear condiciones laborales
gue conlleven a la mejora continua. Ibafiez (2011) refiere la innovacion
de la gestion humana, basandose no solo en condiciones fisicas sino
también en la adquisicion de estrategias que consideren al ser humano;
como: capacitacion, desarrollo, oportunidades de crecimiento,
incentivos y beneficios. De este modo se garantizard el éxito

organizacional.
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Figura 5.Etapas del Sistema de administracion del talento humano.

Evaluaciony
valoracidn de ¥ Reclutamiento [——* Seleccion »| Contratacion
£argos W
Programa de p p
) ° .| Evaluacidn del o .| Formaciony R o
induccion al nuevo > o —* Capacitacidn > »|  Servicio Social
) rendimiento desarrollo
trabajador
Mavimientos del .| Relaciones . L
14 »  Auditorias
personal laborales

Fuente: Adaptado de Gestion del talento humano en la empresa: (Ibafez, 2011,
p. 36)
En la figura 5. Se detalla el proceso de administracion del talento
humano, desde la evaluacion de las necesidades del puesto, hasta su

contratacion y monitoreo dentro la empresa.

El sistema de administracion del talento humano es el conjunto de
procesos que permiten una adecuada administracién del recurso

humano, interactdan entre si para obtener resultados esperados.

C.Clima organizacional

Chiang, Martin, y Nufiez (2010) definen: “el clima como las
percepciones que los individuos tienen del ambiente y de su
intersubjetividad. Esta intersubjetividad consciente produce una

influencia mutua en las percepciones, lo que implica interaccién social”
(p-35).
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Figura 6.Representacion visual de enfoque interactivo

Perceptor
individual

Interaccion entre Clima

los miembros Organizacional

Condiciones
Organizacionales

Fuente: Adaptado de Relaciones entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral (Chiang et al. 2010, p.42)

En la figura 6. Se visualiza la relacion entre las condiciones de la
empresa y la percepcion que el trabajador tiene de estas, he alli el

concepto de clima organizacional.

El clima organizacional es el ambiente que se respira en el entorno
laboral, un buen ambiente de trabajo genera consecuencias positivas
para la empresa, y se refleja en los resultados obtenidos, por el
contrario un ambiente de trabajo no adecuado genera peligros para la

empresa.

2.2.1.3. Modelos de planificacién de recursos humanos

Chiavenato (2009) identifica 2 modelos para la planificacion de

recursos humanos: operativos y tacticos.

A. Modelos operativos de la planificacion de recursos humanos
Son modelos cuantitativos en base a experiencias anteriores,

fundamentados en datos estadisticos.
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a) Modelo con base en la obtencion estimada del producto o

servicio

Relacion entre el nimero de empleados y produccion del producto o
servicio. Depende de la influencia de variaciones en la productividad,
la tecnologia, la disponibilidad interna y externa de recursos financieros
y la disponibilidad de personas en la organizacién. Cualquier
incremento de la productividad, que se deriva de un cambio en la
tecnologia, provoca una reduccion del personal necesario por unidad
adicional de producto/servicio o una reduccion del precio del
producto/servicio, de tal manera que dé un aumento de las ventas vy,
por consiguiente, un aumento del personal que se necesite. Este
modelo utiliza las previsiones o las extrapolaciones de datos historicos
y se orienta hacia el nivel operativo de la organizacién. No considera
los imprevistos, como estrategias de los competidores, situaciéon de
mercado de los clientes, huelgas, falta de materia prima, etc.
Externamente es limitado porque se reduce a aspectos cuantitativos:
cuantas personas se necesitaran en los distintos puestos de trabajo
para producir determinada cantidad del producto o servicio que ofrece

la organizacion.

b) Modelo con base en el seguimiento de los puestos

Es el modelo de planificacion de personal operativo que utilizan

empresas de gran tamafio. El modelo consiste en:

1. Escoger un factor estratégico cuyas variaciones afectan
proporcionalmente al personal que se necesitara.

2. Establecer los niveles historicos y futuros para cada factor
estratégico.

3. Determinar los niveles histéricos de la fuerza de trabajo para cada
unidad.

4. Proyectar los niveles futuros de la fuerza de trabajo para cada
unidad, por medio de la correlacion con la proyeccion de los

niveles del factor estratégico correspondiente.
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c) Modelo con base en el seguimiento de los puestos

Resulta de un modelo que recibe el nombre de mapas de sustitucion u
organigramas de carreras (llamado también gréfica de reemplazo) para
la planificacién de empleados. Se trata de una representacién visual de
guién sustituiria a quién ante la eventualidad. Para montar el sistema
se requiere de un organigrama con informacién provista por el sistema
de informacion administrativa. Cada rectangulo del organigrama posee
el nombre del empleado y algunas informaciones para tomar la
decision. Cada empleado se clasifica con tres opciones para

promocion:

1) Empleado listo para la promocion inmediata.
2) Empleado que requiere mayor experiencia en el puesto actual.

3) Empleado con un reemplazo ya preparado.

Figura 7. Modelo de sustitucion de puestos clave

Director de RH
Renata Fonsaca (36)

AN Oswvaldo Silveira (29}
B/2 Angela Freitas (27)

Gerente de formacion
Oevaldo Silweira (23]

AM Bermardo Moll {28)
B/2 Angela Freitas (27}

Gerente de programas

Gerente operativo

Bernardo Moll {28)

A1 Basilio Dias (23)
B2 Reinaldo Beja (28]

Angela Freitas [27)

AA Diana Reis (25)
A2 Jodo Sigueira (22)

Analista de formacion
Basilic Dias [23)

Programador
Reinaldo Beja [26)

Analista de formacicn
Jodo Sigueira (22)

Instructora
Diana Reis {25}

AS Pedro Dao {21}

B2 Gil Eanes (20}

ASZ Jodo Finto (19)

Bs3 José Bean (18]

Fuente: Gestion del talento humano (Gestion del talento humano, 2009, p.85).
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En lafigura 7. Se establece un modelo de sustitucion de puestos, como
un plan de contingencia frente a eventualidades que ocurran dentro de

la organizacion.

d) Modelo con base en el flujo de personal

Es un modelo que hace un mapa del flujo de las personas en el interior,
a través y hacia fuera de la organizacion. El analisis historico del
movimiento de entradas, salidas, promociones y transferencias
internas de colaboradores permite predecir al corto plazo el personal

gue necesitara la organizacién, si no hubiera cambios en el contexto.

Se trata de un modelo vegetativo y conservador, de naturaleza
contable y cuantitativa, propio de organizaciones estables y sin planes
de expansion, en las cuales la preocupacién es dar continuidad al

guehacer diario.

Este modelo puede anticipar las consecuencias de contingencias como
la politica de promociones de la organizacién, el aumento de rotacion
o las dificultades de reclutamiento, etc. Es muy ventajoso para el
andlisis de las consecuencias del plan de carreras, cuando la
organizaciéon adopta una politica consistente en este sentido, sus
limitaciones son evidentes ya que no es mas que un modelo

cuantitativo.
e) Modelo con base en el flujo de personal

Toma en cuenta cuatro factores o variables, a saber:
1. El volumen de produccion planificado por la organizacion.
2. Los cambios tecnolégicos dentro de la organizacion que alteran
la productividad del personal.
3. Las condiciones de la oferta y la demanda en el mercado vy el
comportamiento de la clientela.

4. La planificacién de carreras dentro de la organizacion.
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B. Modelos tacticos de la planificacion de recursos humanos

Se pueden ubicar en el nivel intermedio (gerencial) de la organizacion,
involucrando a todos los gerentes como administradores de recursos
humanos, lo que facilita la consecucién de las metas y los objetivos
tacticos. En ellos la administracién de recursos humanos casi siempre
actua al nivel gerencial cuando se pretende que los gerentes sean
administradores de recursos humanos. En este caso, implica cambios
en la cultura organizacional para que se acepte esa delegacion. Los
gerentes deben aceptar sus nuevos encargos para aprender a lidiar

con las personas y con las practicas de recursos humanos.

2.2.1.4. Factores que intervienen en la planificacion de recursos

humanos

Chiavenato (2009), identifica 3 factores que intervienen en la
planificacion de recursos humanos: ausentismo, rotacion del personal,

cambios en los requisitos en la fuerza de trabajo.

A. Ausentismo

El ausentismo es la duracion y/o frecuencia del tiempo de trabajo, que
se pierde cuando el trabajador no asiste al trabajo o presenta algun
retraso por alguna circunstancia. El ausentismo ocasiona distorsiones
en la productividad.

Las organizaciones de hoy en dia fomentan la presencia y
desincentivan las ausencias al trabajo con practicas administrativas y
culturales que privilegian la participacion, al mismo tiempo que
desarrollan actitudes, valores y objetivos de los empleados que

propician la participacion.

B. Rotacién del personal

La rotacion se refiere al flujo de entradas y salidas de personas en una
organizacion, las entradas que compensan las salidas de las personas

de las organizaciones.
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Existen dos tipos de separacion:

1. Separacién por iniciativa del empleado (renuncia). Se presenta
cuando un empleado decide, por razones personales o

profesionales, terminar la relacion de trabajo con el empleador.

2. Separacion por iniciativa de la organizacién (despido). Ocurre
cuando la organizacion decide separar a los empleados, sea para
sustituirlos por otros mas adecuados con base en sus necesidades,
para corregir problemas de seleccidn inadecuada o para reducir su
fuerza de trabajo.

C. Cambios en los requisitos en la fuerza de trabajo

La fuerza de trabajo de una organizacion varia en el tiempo, debido a
la innovacién, cambios en tecnologia, nuevas estructuras
administrativas, creacibn de nuevos productos y servicios,
incorporacion de sistemas operativos. Afecta profundamente a las
personas que trabajan en ellas. Con estos cambios, ahora muchos
segmentos de la fuerza de trabajo tienen deficiencias en las nuevas
habilidades y competencias que necesitan para desempeiar las

actividades requeridas.
2.2.1.5. Procesos de administracién del personal

Chiavenato (2009) establece 6 procesos para la administracion

del personal:

A. Incorporacion de las personas: Es el ingreso de las personas a
la organizacion. El &rea de recursos humanos selecciona candidatos
con habilidades y competencias que se ajustan a las necesidades

del puesto.

Las organizaciones poseen métodos que ayudan a identificar las
particularidades deseadas para el puesto y asi obtener los resultados
esperados. El proceso de seleccion trata de encontrar lo que las

personas brindan, comparandolo con lo que la organizacion espera.
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Sin embargo, las organizaciones no son las Unicas que seleccionan,

las personas también escogen dénde quieren laborar.

a. Reclutamiento de personal: Informar al mercado laboral acerca de
las oportunidades que la empresa ofrece, bajo ciertos criterios, para
luego seleccionarlos. El reclutamiento puede darse de manera
interna (personal que estad dentro de la organizacién) o externa
(captacion de personal nuevo mediante técnicas de reclutamiento:
en diarios, agencias de reclutamiento, contacto con universidades,

paginas de internet, banco de datos de reclutamientos anteriores).
Figura 8. Las situaciones de mercado de trabajo

Fuente: Adaptado de Gestion del talento humano (Chiavenato, 2009, p.107).

Mercado de trabajo
Oferta  ——— » Demanda
. Abundantes aportunidades . Excasas oportunidades de
de empleo empleo

Figura 9. Las situaciones de mercado de trabajo

Mercado de recursos humanos

Oferta A—— » Demanda

.Abundantes candidatos . Excasos candidatos

Fuente: Adaptado de Gestion del talento humano (Chiavenato, 2009, p.113).

En las figuras 8 y 9. Se observa la relacion entre oferta y demanda
referente a las oportunidades laborales y la cantidad de candidatos.

b. Seleccion de personal: Es el filtro que permite ingresar a la
organizacion a las personas que cumplen con las caracteristicas
deseadas, para ello la empresa informarse acerca del puesto a
cubrir. Se debe tener en cuenta:

1. Recopilacién de informacion sobre puesto:
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- Descripcion y analisis del puesto: Segun Ibafez (2011) “es la
obtencion, evaluacion y valoracion de la informacién sobre cada uno
de los puestos de trabajo de una organizacion social, en cuanto al lugar
y herramientas, la descripcion de tareas y las cualidades que debe

poseer la persona que sera contratada” (p.118).

Figura 10.Analisis de los elementos del puesto de trabajo

El qué hacer en el
puesto de trabajo.

Las herramientas de
trabajo.

|
|
|
|
Conocimiento general I
de la organizacian y I |dentificacion del obtencion
del trabajo que se lleva || puesto de trabajo de datos
|
|
|
|
|
|

El lugar de trabajo.
Miveles de desempefio.

a cabo

El hombre: niveles de
desempefio

v

Fuente: Adaptado de Gestion del talento humano en la empresa (Ibafez, 2011,
p.118).

En la figura 10. Se visualiza la identificacion del puesto de trabajo,
tomando como referencia el conocimiento de la organizacion, surge las

interrogantes para este analisis el: ¢ qué hacer? ¢ Coémo? ¢Ddénde?

- Solicitud de personal: Es donde nace el proceso de seleccion,
donde el gerente solicita una persona para que ocupe un puesto

vacante.

- Investigacion del puesto en el mercado.



Figura 11.Informacién acerca del puesto con base en el proceso de seleccion

Recopilacién de informacién sobre el puesto
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Descripcion Solicitud Investigacion Técnica de
vy andilisis de del puesto incidentes HI'::;:‘.’ de
del puesto personal an el mercado criticos 1o
Ficha de
espacificaciones
del puasto
[ | I | I
Entravistas Pmnlh:_s de E'rue_h:_ts Pruebas _cla par- ‘l‘l_bcnicas_i_iﬁ
conocimientos psicologicas sonalidad simulacion
Eleccion de las técnicas de seleccidn de candidatos

Fuente: Adaptado de Gestion del talento humano (Chiavenato, 2011, p.145).

En la figura 12. Se observa la obtencidn de datos acerca del puesto de
trabajo, andlisis, solicitud de personal, investigacion del puesto en el
mercado, técnica de incidentes criticos e hipotesis de trabajo, se
consideran las especificaciones del puesto mediantes evaluaciones

sicométricas.

B. Colocar alas personas

Para que las personas puedan ocupar puestos y cargos en la
organizacion deben cumplir con las condiciones y las caracteristicas
necesarias para el puesto, con la finalidad de obtener un Gptimo

desempenio.

Para ello se debe realizar un disefio organizacional y disefio de
puestos, la orientacion de las personas es el factor fundamental para
la colocacién en su puesto de trabajo, se debe evaluar el aporte que

las personas realizan a la organizacion.
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Figura 12.El contenido del puesto segun la descripcion de los puestos

Lo que . X
— o Tareas y actividades que se desempenaran
se hace Y : pen
Pericdicidad: diaria
Cuindo semanal
_ 5@ hace - mensual
anual
esporadica
. _ Por medio de: personas
Contenido Como = méquinas y squips
del puesto se hace = materiales
datos e informacion
— Donde > Lugar y ambiente de trabajo
se hace
Por qué - Objetivos del puesto
se hace o Metas y resultados que se deben alcanzar

Fuente: Adaptado de Gestidn del talento humano (Chiavenato, 2011, p.222).

En la figura 12. Se detalla el contenido del puesto, las funciones a
realizar, el momento en que se hace, el como realizar las labores, el
lugar donde se realizaran y los objetivos de las funciones a

desempeiiar.
C. Recompensar alas personas

Incentivar y motivar a los trabajadores con la finalidad de alcanzar los
objetivos organizacionales planteados. Las organizaciones desarrollan
mecanismos de recompensa que provocan atraer y retener a los

trabajadores estos son:

a. Remuneraciones: Todo trabajo conlleva a un esfuerzo y una
dedicacion y se espera recibir una retribucién monetaria adecuada.
b. Programas de incentivos: Se enfoca en el desempefio del puesto,

un enfoque individual.
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c. Participacion en los resultados alcanzados: Porcentaje econémico
gue recibe el trabajador por el aporte que realizo a la organizacion
por un determinado.

d. Distribucién de utilidades: Distribucibn de las ganancias a los
trabajadores por un periodo anual.

e. Prestaciones y servicios: Son beneficios que la empresa otorga a
todo o parte de su personal, pudiendo ser: asistencia hospitalaria,
movilidad, alimentacion, planes de pensiones, vacaciones., licencias

por maternidad, aguinaldos, etc.

D. Desarrollar a las personas

Relacion entre el desarrollo y la educacion de las personas, con la
finalidad de lograr la eficacia en las labores que se realizan, mediante
la capacitacion se logra el desarrollo individual seguido del desarrollo

organizacional.

Figura 13.Estratos del desarrollo

/ \ II
Desarrollo de Desarmrollo |
\apﬂmmon y )

Fuente: Adaptado de Gestion del talento humano (Chiavenato, 2011, p.367).
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En la figura 13. Se observa el proceso de desarrollo desde la
capacitacion que se realiza al trabajador, logrando un desarrollo

individual y organizacional permitiendo el éxito organizacional.

a. Capacitacion: Es un proceso por el cual se prepara al personal para
gue realice un desempefio en base a la excelencia, la capacitacion
en las organizaciones se da para aumentar el conocimiento de las
personas, mejorar habilidades y destrezas, desarrollar y mejorar
comportamientos, elevar el nivel de abstraccion.

b. Desarrollo de las personas: Se enfoca en el crecimiento personal del
empleado, el trabajador vela por su futuro dentro de la organizacion.

c. Desarrollo organizacional: Enfoque en donde los trabajadores una
vez capacitados proponen mejorar para el desempefio de sus

funciones.

E. Retener alas personas

Asegurar la calidad de vida de las personas en la organizacion,
mantenerlo motivados y satisfechos. Chiavenato (2009) en su libro

Gestion del talento humano establece:

a. Relaciones con los empleados: Tratar a los empleados con respeto
y ofrecer los medios para satisfacer sus necesidades.

b. Programas de ayuda al colaborador: Con la finalidad de resolver
sus problemas personal que influyen en su desempefio.

c. Disciplina: Las personas se amoldan a las reglas de la
organizacion, las empresas supervisan el cumplimiento de
objetivos.

d. Higiene, seguridad y calidad de vida: Relacionado a las
condiciones ambientales, que aseguran la estabilidad fisica y

mental del trabajador.
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F.Monitorear a las personas

Establece medios para supervisar el comportamiento de las
personas en un ambiente de trabajo democratico y participativo.
Actualmente el control deja de ser externo, impositivo y coercitivo
para respaldar los conocimientos de las personas y en la informacion
que recogen como realimentacibn de las actividades vy

contribuciones a la organizacion.

2.2.1.6. Importancia de la gestion del talento humano

Segun Castillo (2010) sefiala que las organizaciones de hoy en
dia estan haciendo énfasis en su recurso humano para el logro de

objetivos organizacionales.

La gestion del talento se ha limitado solo a la administracion de sueldos
y salarios, file de personal, control de asistencias, requerimientos de

personal, liquidaciones y beneficios sociales.

El ser humano como un ente social, pasa gran parte de su vida en el
trabajo, realiza tareas repetitivas y siente la necesidad de aprender

para poder desarrollar sus habilidades.

La gestién del talento humano, es un factor importante, para el éxito
organizacional, los colaboradores realizan su trabajo, existe el qué
hacen y como lo hacen, invertir en la mejora de estos procedimientos
puede generar grandes beneficios para la empresa. El area de
recursos humanos es un socio estratégico de todas las demas éareas,
siendo capaz de potenciar el trabajo en equipo y transformar la
organizacion. Su finalidad es que se desarrollen integralmente de
manera individual y grupal, y asi conseguir el crecimiento de la

organizacion.

Para trabajar con las personas en forma efectiva es necesario conocer
el comportamiento humano que pueden ayudar a obtener una fuerza

de trabajo motivada.
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La creacidn de ventajas competitivas plantea el desarrollo de
competencias en la organizacién arazén de diferenciarla, el desarrollo
de competencia requiere de una serie de procesos e incluso cambios

para el logro de la misidén organizacional.

Las organizaciones pueden lograr ventajas competitivas a través del
personal si son capaces de satisfacer los siguientes criterios:

1. Mejoran la eficiencia o eficacia de la organizacion. Uso de la menor
cantidad de recursos para obtener un mismo resultado
disminuyendo costos, proporcionar algo diferencial al cliente. o
alguna combinacion de entre ambos.

2. Sus habilidades, conocimientos y capacidades no estan al alcance
de la competencia.

3. Los deméas no pueden imitar sus capacidades y contribuciones.

4. Sus talentos pueden combinarse y desplegarse para trabajar en

nuevas tareas en cuanto sea necesario.

La gestion del talento humano va mas alla de la administracion de las
personas, esté orientada a la gestion, la finalidad es lo conseguir que
las personas se consideren y actien como socios de la organizacion,
participen enérgicamente en un proceso de desarrollo continuo a nivel
personal y organizacional y sean los protagonistas del cambio y los

avances.
Competencias claves:

1. Conocimiento de la organizacion.- Dar a conocer la relacion
existente entre los indicadores de inversion en recursos
humanos y el impacto sobre el plan estratégico organizacional.
Cuando a los directivos/ duefios de las organizaciones se les
da a conocer qué préacticas de recursos humanos podrian
mejorar la calidad de la gestién y qué resultados podrian
obtenerse, se mostraran mucho méas favorables a invertir en

recursos humanos.
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. Puesta en marcha de practicas de Recursos Humanos.- Ser

capaz de identificar qué practicas ofrecen una mayor
rentabilidad respecto a la inversion, cudles tienen el mayor

impacto estratégico o influyen mas en los trabajadores.

. Gestion cultural.- Orientar las estrategias hacia el desarrollo de

una competencia clave, ver lo que se requiere mejorar,

diagnosticarlo, sugerirlo y disefiarlo.

. Gestion del cambio.- Saber hasta qué punto y que nivel se

pueden implementar los cambios, informar acerca del objetivo
a lograr, analiza los posibles obstaculos para poder responder

de manera apropiada a los problemas que surjan en el camino.

. Credibilidad personal.- Aceptacion de su rol como socio

estratégico, debe ser coherente, capaz, digno de confianza y

ejemplo de lo que proclama.

2.2.1.7. Objetivos de la gestion del talento humano

Cuevas (2011). Los objetivos de la Gestion del talento humano

son necesarios para que los érganos de direccion traten a las personas

gue integran la organizacion como entes promotores de la eficacia

organizacional. Se sefialan algunos obijetivos:

a. Ayudar a la empresa a lograr sus objetivos y mision.

N ()]

o «Q

. Proporcionar competitividad a la organizacion: Uso de éptimo de las
habilidades y la capacidad de la fuerza laboral.

. Proveer a la organizacién empleados calificados y motivados,
capaces de adquirir nuevas competencias para su desarrollo.

. Permitir la autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados en el
trabajo, ayudando a los empleados a crecer y desarrollarlos dentro
de la empresa.

. Desarrollo y calidad de vida en el trabajo.

Administrar el cambio.
. Establecer clima organizacional basado en la ética profesional.

. Retener a los empleados deseables.
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i. Motivar a los empleados para que establecer compromisos con la

empresa y se involucren con ella.

2.2.2. Desempefio Laboral

El desempeiio laboral segun Chiavenato (2002) es la “eficacia
del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es
necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una gran
labor y satisfaccion laboral” (p.236). En tal sentido, el desemperio de
las personas es la mezcla de su conducta con sus resultados, por lo
cual se debera modificar primero lo que se haga a fin de poder medir y
observar la accion. ElI desempefio precisa el rendimiento laboral, es
decir, la capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar,
acabar y generar trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor
calidad, estando dirigido a la estimacion la cual dard como resultado su

desenvolvimiento.

Robbins y Judge (2013) plantea la importancia de la fijacién de
metas, activandose de esta manera el comportamiento y mejora del
desempeiio. Exponen que el desempefio global es mejor cuando se
fijan metan dificiles, caso contrario ocurre cuando las metas son faciles.
En las definiciones presentadas anteriormente, se evidencia que las
mismas coinciden en el logro de metas concretas en una empresa,
siendo imprescindible para ello la capacidad presente en los
integrantes de ésta, logrando asi resultados satisfactorios en cada uno
de los objetivos propuestos.

2.2.2.1. Teorias del desempefio laboral

Teorias de la jerarquia de las necesidades

Abraham Maslow (1908 -1970) segun Loépez (2013) plantea
la jerarquia de las necesidades en su libro Motivation and

Personality (1954, Motivacion y Personalidad), dicha teoria se
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fundamenta en el desarrollo de la escuela humanista de la
administracion, se centra en las causas que mueven a las personas a

laborar en una empresa y entregar parte de su vida a ella.

El concepto de jerarquia de necesidades de Maslow, propuesto en su
teoria de la personalidad, desarrolla una serie necesidades que
involucran al individuo y que se encuentran organizadas en forma de
piramide. En la parte inferior de la estructura se ubican las necesidades

mas prioritarias y en la superior las de menor prioridad.

Esta teoria plantea, una vez que el individuo satisface sus necesidades
prioritarias, encuentra otras necesidades por satisfacer, se convierte en
un ciclo interminable, una vez que una necesidad se satisface o queda
en gran parte satisfecha ya no genera una motivacién, he alli la

naturaleza del ser humano de querer mas.

La teoria de Maslow, plantea un ideal basado en el hombre se sienta
“autorrealizado” pero esto es muy raro, se podria decir que menos del

1% de las personas llegan a la plena realizacion.

Figura 14.Piramide de las necesidades de Maslow

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,

Autorrealizacion

segundad fisica, de empleo, de recursos,
seqguridad moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Fisiologia

Fuente: Adaptado de Jerarquia de las necesidades de Maslow.
Gestiopolis (Lopez, 2013).


http://www.gestiopolis.com/jerarquia-de-las-necesidades-de-abraham-maslow/
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En la figura 14. Se visualiza la clasificacion de las necesidades de
Maslow: necesidades fisiologicas, de seguridad, de afiliacion, de

reconocimiento y de autorrealizacion.

Las necesidades identificadas, de acuerdo con la pirAmide propuesta

por Maslow, son:

a) Necesidades fisioldgicas

Estas necesidades constituyen la primera prioridad del individuo y se
encuentran relacionadas con su supervivencia, incluye el hambre, la

sed, el abrigo, el sexo y otras necesidades corporales.

b) Necesidades de seguridad

Se busca la creacion de un estado de seguridad y orden. Dentro de
estas encontramos la necesidad de estabilidad, la seguridad y

proteccion de dafios fisicos y emocionales.

c) Necesidades sociales o afiliacion

Estas tienen relacion con la necesidad de compafia del ser humano,

incluye afectos, la sensacion de pertenencia, aceptacion y amistad.
d) Necesidades de reconocimiento

Se centran en la necesidad de toda persona de sentirse apreciado,
tener prestigio y destacar dentro de su grupo social, de igual manera

se incluyen la autonomia, el respeto a si mismo, el status.

e) Necesidades de autorrealizacién

Es el ideal para cada individuo. En este nivel el ser humano requiere
trascender, dejar marca, realizar su propia obra, desarrollar su talento

al maximo y lograr la autosatisfaccion.


http://www.gestiopolis.com/piramide-maslow/
http://www.gestiopolis.com/piramide-maslow/
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B. Teoria de los dos factores de Herzberg

Frederick Herzberg (1923 -2000) segun Amador (2013) La
Teoria de la Motivacion-Higiene, conocida como la teoria de los dos
Factores, establece que la insatisfaccion en los trabajadores es de
naturaleza diferente a lo que produce la satisfaccion, sefiala que el ser
humano tiene un doble sistema de necesidades: la necesidad de evitar
las situaciones desagradables y la necesidad de desarrollarse

emocional e intelectualmente.

Se formula la existencia que factores que orientan el comportamiento

de las personas.

a) Factores higiénicos

Son los causantes de la insatisfaccion en las personas.

Factores de higiene:

1. Sueldo y beneficios: Una necesidad econdmica. Percibir ingresos por
el trabajo que se realiza.

2. Politica de la empresa y su organizacién: Hace referencia a la politica
organizacional y como estd regulado para el cumplimiento de
objetivos organizaciones

3. Relaciones con los compafieros de trabajo: Hace referencia a la
comunicacién que existe entre el trabajador y el ambiente que le
rodea dentro de la organizacion.

4. Ambiente fisico: Lugar donde se realizan las funciones del trabajador.

5. Supervision: Monitoreo del trabajo realizado, en algunas ocasiones
es un factor de insatisfaccion para algunos trabajadores.

6. Status: La posicion social que llevas dentro de la organizacion.

7. Seguridad laboral: Hace referencia a la seguridad dentro del trabajo,
también se relaciona con los incentivos que la empresa brinda a sus
trabajadores.

8. Crecimiento, madurez y consolidacién: Hace referencia al desarrollo

del trabajador dentro de la empresa, la promocion laboral.



41

b) Factores de motivacion

Ayudan a aumentar la satisfaccion del trabajador.

Factores de motivacion:

1. Logros y reconocimiento: Hace referencia al esfuerzo reconocido
dentro de la empresa.

2. Independencia laboral y responsabilidad: Hace referencia en la
confianza que la empresa da a sus colaboradores para que realicen su

trabajo.

C. Teoriade las necesidades de McClelland

Segun Amoros (2007) David McClelland (1917-1998) sostuvo

gue todos los individuos poseen:

a) Necesidad de logro: Hace referencia al esfuerzo del trabajador por
sobresalir, la necesidad de hacer realizar mejor las cosas, dar
soluciones a los problemas y/o situaciones que se puedan presentar.

b) Necesidad de poder: Refiere a la necesidad de influir en los demas,
logrando que se comporten de la manera que uno desea, para lograr
un prestigio dentro de la organizacion.

c) Necesidad de afiliacion: Refiere a la necesidad de interactuar con las
demas personas, entablar relaciones de amistad con los miembros de

la organizacion.
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Figura 15.Necesidades de McClelland

Motivacion de logro / o Deseo de excelencia. N
Lleva a imponerse elevadas metas que alcanzar. - Trabajo bien realizado. "-I
Tienen una gran necesidad de ejecucion, pero - Acepta responsabilidades. J
muy poca de afiliarse con otras personas. - Necesita feedback 4

Metivacion de poder - Le gusta que le ‘\X
Necesidad de influir y controlar a otras personas 00”5_“‘3"?“ i""_Pf]rta"tE- \"._
y grupos a obtener el reconocimiento por parte - Quiere prestigio y status. ,|!
de ellas. - Le pusta que predominen J
sus ideas. s

Motivacion de afiliacion T lLe gusta ser popular. ™
Mecesidad de formar parte de un grupo / - Le gusta el contacto con )
los demas. |
- Le gusta ayudar a otra
gente,

Fuente: Adaptado de Comportamiento Organizacional (Amoros,
2007)(p.87)

En la figura 15. Se muestra las necesidades segun McClelland,
agrupandolas en necesidades de logro, necesidades de poder,

necesidades de afiliacion.

D. Teoria ERG de Clayton Alderfer

Clayton Alderfer (1940 -2015) segun Carreto (2009) propone
cambios a la piramide de Maslow, a diferencia de Maslow quien plantea
que el ser humano permanecera en un nivel de la pirdAmide hasta que
logre satisfacer sus necesidades, la teoria de Alderfer contiene una
dimension de frustracion-regresion, cuando un nivel de necesidad
superior se ve frustrado se incrementa el deseo por satisfacer una

necesidad inferior. Se establecen 3 necesidades:


http://jcarreto.blogspot.com/2006/12/la-pirmide-de-maslow.html
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a) Necesidades de Existencia o Existenciales: Agrupa las necesidades
fisiologicas y de seguridad de Maslow (necesidades basicas).

b) Necesidades de Relacion: Agrupa las necesidades de afiliacion y de
reconocimiento de Maslow, se hace énfasis en la interaccion con
otras personas.

c) Necesidades de Crecimiento: Hace énfasis en la autorrealizacion,

cumplir las metas y objetivos trazados.

. Teoria del establecimiento de metas

Edwin Locke (1938) segun Del Castillo (2015) Esta teoria
sostiene que las metas especificas y las metas dificiles son las que
llevan un alto desempenio, se establecen 5 principios a seguir para la

fijacidn de metas:

a. La claridad: Plantea establecer metas especificas, definir lo que se
desea alcanzar desde el inicio, sin desviar el camino.

b. Establecimiento de retos: Existe una relacién entre lo dificil de un
objetivo y el grado de satisfaccion, mientras mas dificil sea la meta
mayor sera la satisfaccion, sin embargo hay que ser realistas y
abandonar en el caso sea complejo llegar a este objetivo.

c. Compromiso: Hace referencia a la eleccién de establecer un meta y
sentirse motivado para cumplirla.

d. La retroalimentacion: Analiza de manera constante el desempefio,
puntos clave y criticos, para mejorarlos.

e. Complejidad de tareas: Hace referencia al entrenamiento adicional
gue los trabajadores necesitan para el desarrollo de sus funciones,

frente a tareas que en algunos casos pueden ser complejas.

. Teoria de la equidad laboral

Stacey Adams (1925) segun Giraldo (2014) Esta teoria plantea
la relacién entre los insumos laborales y las recompensas laborales
gue el trabajador recibe, dicho de otro modo es el equilibrio entre lo que

el trabajador da a la empresa y lo que recibe.
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El trabajador establece situaciones de contribucién (aportan) y
compensacion (reciben), compara las compensaciones con otros

trabajadores, intenta reducir la desigualdad.
G.Teoria de las expectativas

Victor H. Vroom (1964) segun Espino (2013) Esta teoria
sostiene que el ser humano como un ser pensante, tiene objetivos y
expectativas referente al futuro de su vida, toma decisiones en torno al

resultado que desee.

Esta teoria se centra en la motivacién, el ser humano decide
comportarse de una manera de acuerdo al resultado que espera

obtener.
Vroom establece 3 factores bésicos para motivacion:

a) Valencia: Lo define como el valor que una persona le da por un
trabajo realizado, este valor debe satisfacer la necesidad.

b) Expectativa: Grado de confianza que tiene la persona para cumplir
lo planificado.

¢) Instrumentalidad: Lo define como el grado de relacién entre el

cumplimiento de lo prometido por la empresa.

2.2.2.2.Dimensiones desempeiio laboral

A.Productividad

Segun Robbins, S. y Judge, T. (2013) define la productividad
como el nivel de analisis mas elevado en el comportamiento
organizacional, es la organizaciéon en su conjunto. Una empresa es
productiva si logra transformar los insumos en productos, al menor

costo, (...) requiere tanto de eficiencia como de eficacia (p.28).
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B.Competencias

Morales (2006) segun Cuesta, A. (2010) las competencias son
el conjunto sinérgico de conocimientos, habilidades, experiencias,
sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y
valores, basado en la idoneidad demostrada, asociada a un

desempefio superior del trabajador y de la organizacion (p.247).

C.Satisfaccion Laboral

Robbins, S. y Judge, T. (2013) definen la satisfaccion laboral
como el sentimiento positivo que tiene el trabajador hacia sus puesto
de trabajo, la forma en la que involucra con su trabajo y el compromiso

gue tienen para desarrollar los objetivos y metas establecidos (p.74).

Gonzalez (2006) “La satisfaccidn laboral esta relacionada con el clima
organizativo. Este, incluye aquellos elementos que existen en el
entorno laboral y a través de los cuales el sujeto puede percibir

claramente la realidad organizacional en la que esta inmerso.” (p. 117)

Para desarrollar un clima organizacional Optimo es necesario
considerar distintos puntos, como mejorar los niveles y canales de
comunicacién tanto interno como externo, ejercer un liderazgo
positivo, facilitar la accesibilidad para la toma de decisiones de
cada trabajador, sistemas remunerativos que compensen el
esfuerzo de cada trabajador o asignar una carga de trabajo

saludable, entre otros.
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2.2.2.3.Tipos de desempefio laboral

Cruz (2010) Segun las caracteristicas individuales y colectivas
existe dos tipos de desempefio:

A.Desempefio Intrinseco: Concierne a las actividades que realiza el
sujeto por cuenta propia, es innato, es consecuencia de la conducta y
las tareas que realiza, este es el hecho de realizar, de manera

apropiada, sus funciones ayudando con sus compafieros.

B. Desemperio extrinseco: El desempefio extrinseco es lo que mueve a
la persona, involucra a la percepcion que tiene el sujeto en cuanto a los
beneficios que obtiene como resultado de realizar alguna actividad.

Este tipo de desempefio no siempre es eficiente para la organizacion.

2.2.2.4. Factores que influyen en el desempefio laboral

Quintero, Africano, y Faria (2008). Nos hablan de considerar
aspectos que se relacionen con la calidad del servicio y el desempefio
de los trabajadores. Se establece 4 aspectos importantes: la
satisfaccion del trabajador, autoestima, trabajo en equipo y aprendizaje
para el trabajador.

a) Satisfaccién del trabajo, Davis y Newton (1991, p.203), plantean que
“es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que
el empleado percibe su trabajo, que se manifiestan en determinadas
actitudes laborales”. Esta se encuentra relacionada con la naturaleza
del trabajo ademas de los que conforman el contexto laboral: equipo de
trabajo, estructura organizativa, supervision, entre otros. Segun los
autores la satisfaccion en el trabajo es un sentimiento de placer o dolor
gue difiere de los pensamientos, objetivos e intenciones del
comportamiento: estas actitudes ayudan a los gerentes a pronosticar el

efecto que tendran las tareas en el comportamiento futuro.
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b) Autoestima, La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que
es un sistema de necesidades del individuo, manifestando la necesidad
por lograr una nueva situacion en la empresa, asi como el deseo de ser
reconocido dentro del equipo de trabajo. La autoestima es muy
importante en aquellos trabajos que ofrezcan oportunidades a las
personas para mostrar sus habilidades. Relacionado con el trabajo
continuo, la autoestima es un factor determinante significativo, de
superar trastornos depresivos, con esto quiere decirse que la gran
vulnerabilidad tiende a ser concomitante con la elevada exposicién de
verdaderos sentimientos, por consiguiente, debemos confiar en los
propios atributos y ser flexibles ante las situaciones conflictivas. Sin
embargo, este delicado equilibrio depende de la autoestima, esa

caracteristica de la personalidad que mediatiza el éxito o el fracaso.

c) Trabajo en equipo, Es importante tomar en cuenta, que la labor
realizada por los trabajadores puede mejorar si se tiene contacto
directo con los usuarios a quienes presta el servicio, o si pertenecen a
un equipo de trabajo donde se pueda evaluar su calidad.

Cuando los trabajadores se reunen y satisfacen un conjunto de
necesidades se produce una estructura que posee un sistema estable
de interacciones dando origen a lo que se denomina equipo de trabajo.
Dentro de esta estructura se producen fenbmenos y se desarrollan
ciertos procesos, como la cohesion del equipo, la uniformidad de sus
miembros, el surgimiento del liderazgo, patrones de comunicacion,
entre otros, aunque las acciones que desarrolla un equipo en gran
medida descansan en el comportamiento de sus integrantes, lo que
conduce a considerar que la naturaleza de los individuos impone

condiciones que deben ser consideradas para un trabajo efectivo.

d) Capacitacién del trabajador, Otro aspecto necesario a considerar,
es la capacitacion del trabajador, que de acuerdo a (Drovett 1992, p.4),
“Es un proceso de formacién implementado por el area de recursos

humanos con el objeto de que el personal desempefie su papel lo méas
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eficientemente posible” Segun Nash, (1989, p.229), “los programas de
capacitacion producen resultados favorables en el 80% de los casos.
El objetivo de ésta es proporcionar informacién y un contenido
especifico al cargo o promover la imitacion de modelos” El autor
considera que los programas formales de entrenamiento cubren poco
las necesidades reales del puesto, las quejas se dan porque
formalmente casi todo el mundo en la organizacion siente que le falta

capacitacién y desconoce los procedimientos para conseguirlos.

2.2.2.5.La gestion del desempefio en las organizaciones

Castellanos (2011), nos dice, la gestién del desempefio laboral
en las organizaciones, es fundamental para el cumplimiento de

objetivos organizacionales.

Los trabajadores se enfrentan a un mundo cambiante, basado en la
innovacion, lo que implica adaptarse a estos cambios continuos, para
ello es necesario el desarrollo de competencias que demande la

empresa.

El desempefio de los miembros de la organizacion constituye un factor
importante para lograr la efectividad y llegar al éxito. Las empresas se
interesan por mejorar su sistema de administracion de recursos

humanos para logra dicha efectividad.

La gestidén del desempefio hoy en dia se reemplaza por evaluacién del
desempeino donde se establecen indicadores para poder medir la

gestion realizada.



Figura 16.Diferencias entre Gestidon y evaluacion del desempefio

Gestion del desempeiio

Evaluacion de desempefio

Ligadoe a objetivos del negocio
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individuales

Enfatiza el proceso
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Orientado al largo plazo

Integra resultados y competencias

con acciones de mejoramiento

que

Los factores a evaluar se definen de

manera limitada en funcign del
puesto

Enfatiza la evaluacion

Realizado por RREHH

Orientado al corto plazo

Los resultados son criticos

Fuente: Adaptado concepciones del desempefio en las organizaciones
(Castellanos, 2011)

En la figura 16. Se muestra las diferencia entre gestién del desempefio

(ligado a los objetivos del negocio) y evaluacion del desempefio

(limitado a las funciones del puesto).
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La Gestion del desempefio es un proceso integrado y continuo que

tiene tres fases: planificacion, coaching y revision.


http://www.gestiopolis.com/que-es-coaching-empresarial-y-cuales-son-sus-instrumentos/
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Figura 17.Fases de la gestion desempefio

1. Planeacidn

del

Desempeiio

Mejoramiento
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e trabajo
a. Revision

del 2. Coaching
Desempeiio

‘\_ Apllc;a;:rmnes
/ | \.
M Capacitacién Desarrollo

- Econdmicas - Individual - Carrera
= No Econdinicas - General - Potencial

Fuente: Adaptado Concepciones del desempefio en las organizaciones
(Castellanos, 2011)

En la figura 17. Se muestra las fases de la gestion del desempefio,
desde su planificacion, coaching y revision, para ser aplicados con la
finalidad de generar capacitacion, desarrollo y brindar recompensas al

trabajador.

a) Planificacion: Objetivos criticos (aquéllos que tienen la maxima
importancia para alcanzar los resultados del puesto).

b) Coaching: Retroalimentacion del desempefio.

c) Revisién: Evaluacién del desempefio actual versus el esperado,

para identificar las fortalezas y debilidades.

2.2.2.6. Gestion por competencias

El ser humano tiene capacidades desde el momento que nace,
estas pueden convertirse en potenciales o anularse en el tiempo
segun el comportamiento, Alles (2009) refiere el término de

competencias, al comportamiento del ser humano en el trabajo o frente
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a una situacion laboral; los conocimientos son la base de las

competencias.

Figura 18.Relacion entre conocimientos y competencias

L Competencias

Conocimientos

Fuente: Adaptado de Direccion estratégica de recursos humanos (Alles, 2009,
p.58).

En la figura 18. Se establece la relacion entre el conocimiento y las
competencias, donde la base de las competencias esta en los

conocimientos adquiridos.

Segun Cuesta (2010). “La gestion por competencias parte de
la determinacion de las competencias laborales exigidas por los
diferentes cargos, estas competencias se expresan en los perfiles del

cargos” (p.239).
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Figura 19.Representacion grafica del perfil de cargo por competencias
Andlisis , disefio y
descripcion de puesto

Requisitos y
responsabilidades

PERFIL DE CARGO POR COMPETENCIAS

SABER HACER Y QUERER HACER

Fuente: Adaptado de gestion del talento humano y del conocimiento (Cuesta,
2011).

En la figura 19. Se muestra el perfil del cargo basado en las
competencias, el analisis del puesto y las competencias del mismo, se

identifica el qué se hace, el como se hace y el para que lo hace.

Las competencias laborales son los conocimientos, habilidades,
experiencias y actitudes que poseen los colaboradores y que
intervienen en su desempefio dentro de la organizacion. Estos son
inherentes a las personas y pueden ser evaluados y desarrollados con

el fin de optimizar el rendimiento del trabajador y la empresa.

Las competencias pueden ser clasificadas dentro de dos grandes
grupos: generales y especificas. Las primeras, también conocidas
como competencias organizacionales o transversales, se aplican a
todos los trabajadores indistintamente de su cargo o el area en el que
se desempefian. Estos atributos estan asociadas a la mision, vision y
valores de la organizacién, y que, ademas, le permiten a la persona

desempefarse de manera adecuada en diferentes espacios, no solo
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laborales. Por otro lado, las competencias especificas pueden

clasificarse de acuerdo al cargo o area del colaborador.

Mientras que las competencias generales estan relacionadas a las
habilidades y actitudes, las especificas suelen determinarse en funcién

de los conocimientos y capacidades.
A. Clasificacion de competencias

Para Spencer y Spencer segun (Alles, 2009, pags. 64-65) las

competencias se pueden clasificar en:

a) Competencias de logro y accion: orientacion al logro, preocupacion
por el orden, calidad y precision, iniciativa, busqueda de
informacion.

b) Competencias de ayuda y servicio: entendimiento interpersonal,
orientacion al cliente.

c) Competencias de influencia: influencia e impacto, construccién de
relaciones, conciencia organizacional.

d) Competencias gerenciales: desarrollo de personas, direccion de
personas, trabajo en equipo y cooperacion.

e) Competencias cognoscitivas: pensamiento analitico, razonamiento
conceptual, experiencia técnica/ profesional/ de direccion.

f) Competencias de eficacia personal: autocontrol, confianza en si

mismo, comportamiento ante los fracasos, flexibilidad.
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2.3 GLOSARIO DE TERMINOS

Actitud: Se trata de saber hacer que ocurra. La actitud emprendedora permite
alcanzar y superar metas, asumir riesgos, actuar como agente de cambio, agregar

valor, llegar a la excelencia y enfocarse en los resultados. (Chiavenato, 2009)

Aptitud: Habilidad para adquirir conocimientos y desenvolverse adecuadamente

en una materia. (Robbins y Judge, 2013)

Calidad: Conjunto de propiedades inherentes a una cosa que permite
caracterizarla y valorarla con respecto a otras, superioridad. (Real Academia
Espafiola, 2016)

Calidad de servicio: Es una metodologia que organizaciones privadas, publicas y
sociales implementan para garantizar la plena satisfaccién de sus clientes, tanto

internos como externos. (Real Academia Espafiola, 2016)

Clima organizacional: Se refiere al ambiente generado por las emociones de los
miembros de un grupo u organizacion, el cual esta relacionado con la motivacion
de los empleados. Se refiere tanto a la parte fisica como emocional. (Robbins y
Judge, 2013)

Coaching: Es un método que consiste en acompafiar, instruir y entrenar a una
persona 0 a un grupo de ellas, con el objetivo de conseguir cumplir metas o

desarrollar habilidades especificas. (Castellanos, 2011)

Competencias: Es un conjunto de atributos que una persona posee y le permiten

desarrollar accién efectiva en determinado &mbito. (Cuesta, 2010)

Conocimientos: Es un conjunto de informacion almacenada mediante

la experiencia o el aprendizaje. (Alles, 2009)

Desempefio laboral: Eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el individuo

con una gran labor y satisfaccion laboral. (Chiavenato, 2002)


https://es.wikipedia.org/wiki/Metodolog%C3%ADa
http://definicion.de/aprendizaje/
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Efectividad: es el equilibrio entre eficacia y eficiencia, es decir, se es efectivo si se
es eficaz y eficiente. La eficacia es lograr un resultado o efecto (aunque no sea el
correcto) y esta orientado al qué. En cambio, eficiencia es la capacidad de lograr el
efecto en cuestiébn con el minimo de recursos posibles viable o sea el cémo.
(Chiavenato, 2002)

Eficacia: Capacidad para alcanzar lo que se espera, con los recursos gue se tiene

sin afectar los resultados. (Chiavenato, 2002)

Eficiencia: Capacidad para realizar las acciones que nos proponemos.
(Chiavenato, 2002)

Gestion del talento humano: Es el conjunto de procesos necesarios para dirigir a
las personas o0 recursos humanos dentro de la empresa, partiendo del
reclutamiento, seleccion, capacitacién, recompensas, evaluacion del desempefio,
salud ocupacional y bienestar, entre otros, que conduzcan a la obtencién de valor

agregado para la empresa, los empleados y el entorno.( Chiavenato, 2009).

Gestion por competencias: Son los conocimientos, habilidades, experiencias y
actitudes que poseen los colaboradores y que intervienen en su desempefio dentro

de la organizacion. (Cuesta, 2010)
Necesidad: Hecho o circunstancia en que algo es necesatrio.

Motivacion: Enfasis que se descubre en una persona hacia un determinado medio
de satisfacer una necesidad, creando o aumentando con ello el impulso necesario
para que ponga en obra ese medio o0 esa accibén, o bien para que deje de hacerlo.
(Robbins y Judge, 2013)

Planificacién del talento humano: Es el proceso por el cual se revisa
consecuentemente los requerimientos de personal que sean potenciales humanos,
para asegurar el logro de objetivos, y estén disponibles en el momento que se
requiera. (Chiavenato, 2009)

Productividad: Relacién entre la cantidad de productos obtenida y recursos
usados. (Robbins y Judge, 2013)


https://es.wikipedia.org/wiki/Eficacia
https://es.wikipedia.org/wiki/Eficiencia
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Rendimiento: El beneficio o el provecho que brinda algo o alguien. (Gonzales,

2006)

Satisfaccion laboral: Grado de bienestar que el trabajador siente por el trabajo

que realiza. (Rodriguez, 2011)

Talento: Capacidad para desarrollar una actividad. (Chiavenato, 2009).
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CAPITULO 1l

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipotesis General

e La gestidn del talento humano influye positivamente en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de Oncosalud S.A.C., 2016

3.2. Hipotesis Especificas

¢ La planificacion del talento humano influye positivamente en el nivel de
productividad de los trabajadores administrativos de Oncosalud S.A.C.,
2016.

e El sistema de administracion recursos humanos influye positivamente
en el desarrollo de competencias de los trabajadores administrativos
de Oncosalud S.A.C., 2016.

e Elclima organizacional influye positivamente en el nivel de satisfaccion

laboral de los trabajadores administrativos de Oncosalud S.A.C., 2016.
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3.3. Identificacion de las variables

Tabla 1.ldentificacién de variables

talento humano

Variables Definicion
La administraciébn de recursos humanos, relaciona a las
organizaciones y a las personas, creando entre ambas un
. beneficio mutuo, ganar - ganar. Las personas dentro de las
Variable 1: o _
Gestion del organizaciones son el recurso generador de ingresos y

ganancias, por su parte las organizaciones generan ingresos

a sus trabajadores para compensar su trabajo.

Variable 2:
Desempefio
laboral

El desempefio de las personas es la combinacion de su
comportamiento con sus resultados, por lo cual se debera
modificar primero lo que se haga a fin de poder medir y
observar la accion. El desempeiio define el rendimiento
laboral, es decir, la capacidad de una persona para producir,
hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo,
con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la

evaluacion la cual dard como resultado su desenvolvimiento.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2.Operacionalizacion de las variables
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ITEM
VARIABLE | DIMENSIONES INDICADORES s ESCALA
Frecuencia de 1
requerimiento de
o personal.
Planificacion _
Frecuencia de 2
del talento o
sustitucion de puestos.
humano ,
Cantidad de personal
Distribucién de tareas. 4
Funciones.
Grado de instruccion.
Induccion.
_ Reglamento interno de 2
Sistema de .
o . trabajo. 3
administracion .
Variable 1: Evaluacion de
_ recursos .
Gestion del desempeifio. 4
humanos _
talento Frecuencia de .
H Escala de Likert
umano itaci
capacitaciones al 5 Nunca.............. (1)
personal. Casinunca....... (2)
Aveces............. (3)
Condiciones de trabajo. 1 Casi siempre.... (4)
Comunicacion entre 5 Siempre........... (5)
areas.
_ indice de reuniones de
Clima . . 3
o integracion.
organizacional . S
Nivel de comunicacién 4
entre jefe — subordinado
Grado de
reconocimiento de la .

organizacion
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Productividad

- Calidad de servicio

- Nivel de eficiencia

- Nivel de eficacia

- Recursos informaticos

- Experiencia laboral

a A W N

Variable 2:
Desempefio

Laboral Competencias

- Desarrollo de liderazgo
- Trabajo en equipo

- Desarrollo de destrezas
- Adaptabilidad al cambio
- Grado de competitividad

aa b~ W N

Satisfaccion

laboral

- Nivel de motivacion

- Frecuencia de incentivos

- Reconocimiento

- Grado de desarrollo
profesional

- Grado de satisfaccion

A W N P

Escala de Likert

Nunca............. (1)
Casinunca....... (2)
Aveces............ (3)

Casi siempre.... (4)

Siempre........... (5)

Fuente: Elaboracion propia

3.5. Matriz de consistencia ( Ver anexo 01)
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CAPITULO IV

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Tipo de Investigacion

4.1.1. Tipo

La investigacion realizada es aplicada de enfoque -cuantitativo,
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010) nos dicen que es una
investigacién aplicada de enfoque cuantitativo, porque utiliza las
técnicas de recoleccion y andlisis de datos, para contestar las
preguntas que se plantan en el cuestionario, con la finalidad de probar
la hipotesis formulada, hace uso de la estadistica y la medicion
numérica para poder establecer modelos de comportamientos de la

poblacién encuestada.

4.1.2. Niveles

En la investigacion realizada se utilizo 3 niveles: descriptivo,

correlacional, explicativa.

Descriptivo.- Describe fenédmenos sociales o clinicos en una
circunstancia temporal y geografica determinada. Su finalidad es
describir y/o estimar parametros. Se describen frecuencias y/o
promedios; y se estiman parametros con intervalos de confianza.
(Supo, 2012).

Correlacional.- La estadistica solo demuestra dependencia entre
eventos; .La estadistica es bivariada nos permite hacer asociaciones
(Chi Cuadrado) y medidas de asociacion; correlaciones y medidas de

correlacion. (Supo, 2012).
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Explicativa.- Explica el comportamiento de una variable en funcion de
otra(s); por ser estudios de causa-efecto requieren control y debe
cumplir otros criterios de causalidad. El control estadistico es
multivariado a fin de descartar asociaciones aleatorias, casuales entre

la variable independiente y dependiente. (Supo, 2012).

Disefio de la Investigacion

La presente investigacion, de acuerdo a los objetivos establecidos, el

disefio es no experimental de corte transversal.

(Hernandez et al, 2013) Los disefios no experimentales transversales
se encargan de recolectar datos, en algunos momentos la investigacion
se concentra en: analizar cual es el nivel o modalidad de una o diversas
variables en un instante dado; evaluar una situacion, comunidad,
evento, fendmeno o contexto en un punto del tiempo y/o; determinar o
ubicar cuél es la relacibn entre un conjunto de variables en un

momento.

Presenta el siguiente esquema:

oV,

oV,

Donde:
M : Muestra
V1 :Gestion del talento humano
V2 :Desempeiio laboral

r : Influencia
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4.3. Unidad de andlisis

La unidad de andlisis de esta investigacion, fueron los trabajadores
administrativos de la empresa Oncosalud S.A.C., ubicada en Calle

Morelli N° 109, en el distrito de San Borja, en Lima.
4.4. Poblacion de estudio

La poblacion estd conformada por 196 colaboradores de la empresa
Oncosalud S.A.C.

4.5. Tamarfo y seleccién de muestra
Para el céalculo de tamafio de la muestra se utiliz6 y se empleo el

muestreo probabilistico de aleatorio simple, a través de la siguiente

formula:

Formula para el calculo de la muestra

n= Z°N (p.q)
E? (N-1) + Z’ (p.q)

Donde:

n = Tamafio de la muestra

N = Poblacion

Z = Nivel de confianza (1,96)
p= Tasa de éxito

g= Tasa de fracaso

E= Error de precision

n = (1,96)2 x 196 (0,5 x 0.5)
(0,05)2 x (196-1) + (1,96)2 (0,5 x 0,5)
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= 3,8416 x 196 (0,25)
0,0025 x 195 + 3,8416 (0.25)

= 130

4.6. Técnicas de Recoleccidon de Datos

4.6.1.

Métodos

El método empleado en la presente investigacion fue Hipotético-

Deductivo. (Bernal, 2010) Nos indica que este método “consiste en un

procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de hipétesis

y busca refutar o falsear tales hipotesis, deduciendo de ellas

conclusiones que deben confrontarse con hechos.” (p.60).

4.6.2.

Técnicas

Trespalacios, Vasquéz y Bello (2005) nos indican que las técnicas a

emplearse en la investigacion son:

Encuestas

Entrevistas

Observacion sistematica

Escalas de actitudes

Analisis de contenido

Test estandarizados y no estandarizados
Grupos focales y grupos de discusion
Pruebas de rendimiento

Inventarios

Fichas de cotejo

Experimentos

Técnicas proyectivas
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4.6.3. Instrumentos

En el caso de esta investigacion el instrumento que usaremos sera
cuestionario.

Es una de las técnicas de recoleccion de informacion mas usadas, a
pesar de que cada vez pierde mayor credibilidad por el sesgo de las
personas encuestadas.

La encuesta se fundamenta en un cuestionario o conjunto de preguntas
gue se preparan con el propésito de obtener informacién de las
personas (Bernal, 2010, pag. 194).

El cuestionario preparado para la recoleccion de datos que se refiere a
gestién del talento humano y su influencia en desempefio laboral

cuenta con 30 preguntas.

(Cuestionario Gestion del talento humano y desempefio laboral).
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Cuestionario 1: Gestion del talento humano

Ficha Técnica:

Autor

: | Jinmy Paul Carrasco Taco

Ao

12016

Tipo de instrumento

: | Cuestionario

Objetivo

: | Evalla 'y describe los diferentes aspectos

Esta escala aprecia los indicadores y
dimensiones de la Gestion del Talento
Humano.

del Planificacion del talento humano,
Sistema de administracion de recursos
humanos y Clima organizacional.

NUmero de items

.| 15 items dirigidos a los trabajadores.

Escala

.| Las preguntas son de tipo cerradas, en la
" | Escala de Likert.

Ambito de aplicacion

_|Los trabajadores administrativos de
"1 Oncosalud S.A.C.

Validez mediante el juicio de expertos y la

Monitoreo : |confiabilidad con el método alfa de
cronbach
Forma de administracion . | Individual

El cuestionario esta dividido en tres
dimensiones

Planificacién del talento humano

.| Se formulan 05 preguntas (items 1, 2, 3,
14, 5)

Sistema de administracion de
recursos humanos

.| Se formulan 05 preguntas (items 6,7,8,
"19,10)

Clima organizacional

.| Se formulan 05 preguntas (items 11,

1112,13,14,15)
Calificacion Nunca.........oooeevivininnnnn, (1)
Casinunca...................... (2)
Aveces........ccoeiiiiininn. (3)
Casi siempre................ 4)

Siempre...........coeennn. (5)
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Cuestionario 2: Desempefio Laboral.

Autor

: | Jinmy Paul Carrasco Taco

Afo

12016

Tipo de instrumento

: | Cuestionario

Objetivo

. | EvalGa y describe los diferentes aspectos

Esta escala aprecia los indicadores y
dimensiones del desempefio laboral

del Productividad,
Satisfaccion laboral.

Competencias,

NUmero de items

.| 15 items dirigidos a los trabajadores.

Escala

.| Las preguntas son de tipo cerradas, en la
" | Escala de Likert.

Ambito de aplicacion

.|Los trabajadores administrativos de
"|Oncosalud S.A.C.

Validez mediante el juicio de expertos y la

Monitoreo . |confiabilidad con el método alfa de
cronbach
Forma de administracion . | Individual

El cuestionario esta dividido en tres
dimensiones

Productividad

.| Se formulan 05 preguntas (items 1, 2, 3,
"14,5)

Competencias

.| Se formulan 05 preguntas (items 6,7,8,
"19,10)

Desempefio laboral

.| Se formulan 05 preguntas (items 11,

1112,13,14,15)
Calificacion NUNCa.......covvviiiiiiiiiis (1)
Casinunca...................... (2)
AVECES.....oiiiiiiiiie (3)
Casi siempre................ (4)

Siempre.........c.coeeeennn. (5)
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4.7. Técnicas de procesamiento, analisis e interpretaciéon de la

informacion

Para el procesamiento de datos se utilizé el software estadistico SPSS

version 23 en espafiol, aplicando los siguientes tipos de estadistica:

Estadistica descriptiva: Registra los datos en tablas y los representa en
gréaficos. Calcula los parametros estadisticos (medidas de centralizacion y

de dispersion), que describen el conjunto estudiado.

Estadistica inferencial: Estudia cOmo sacar conclusiones generales para
toda la poblacion a partir del estudio de una muestra, y el grado de fiabilidad

o significacion de los resultados obtenidos.

La contrastacion de hipétesis se hara con el método de correlacion de
Spearman, para determinar si se aceptan o0 se rechazan las hipotesis

planteadas. (Hernandez et al, 2010)
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CAPITULOV

PRESENTACION DE RESULTADOS

5.1. Anadlisis e interpretacién de resultados

(Arribas, 2004) nos sefiala:
La validez, es el grado en que un instrumento de medida mide
aquello que realmente pretende medir o sirve para el propésito
para el que ha sido construido.
Validez de contenido.. Se trata de someter el cuestionario a la
valoracion de investigadores y expertos, que deben juzgar la
capacidad de éste para evaluar todas las dimensiones que

deseamos medir.

Se recurrié a la opinion de docentes de la Universidad Inca Garcilaso
de la Vega. Los cuales determinaron la validez del instrumento,
corroboraron la Matriz de Consistencia, y Juicio de expertos, dando su

conformidad al instrumento a utilizar.

5.1.1. Prueba de confiabilidad cuestionario N° 01: “Gestion del

talento humano”

Para obtener la confiabilidad del instrumento, Cuestionario N° 01
“Gestion del talento humano”, se aplico la prueba estadistica alfa de
Cronbach; de acuerdo a Hernandez et al. (2010) la confiabilidad se
define como el grado en que un test es consistente al medir la variable

gue mide.
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La férmula de alfa de Cronbach:

Donde: a = Alfa de Cronbach
K
Vi
Vit

NUmero de items

Varianza de cada items

Varianza del total

Para obtener la confiabilidad del instrumento, Cuestionario N° 01

“Gestion del talento humano” se siguio los siguientes pasos:

a) Se determind una muestra piloto de 26 trabajadores
administrativos de la empresa Oncosalud S.A.C.

b) Se aplicd el cuestionario validado por juicio de expertos a la
muestra.

c) Los resultados obtenidos mediante la aplicacion del Software
estadistico SPSS V23,0 para analisis de confiabilidad es el

siguiente:

Tabla 3.Cuestionario N° 01: Gestion del talento humano

Alfa de Cronbach N° de elementos

0.78 26

5.1.2. Prueba de confiabilidad cuestionario N° 02: “Desempeio

laboral”

Para obtener la confiabilidad del instrumento, Cuestionario N° 02

“Desempeio laboral”, se sigui6 los siguientes pasos:
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a) Se determind una muestra piloto de 26 trabajadores
administrativos de la empresa Oncosalud S.A.C.

b) Se aplicd el cuestionario validado por juicio de expertos a la
muestra.

c) Los resultados obtenidos mediante la aplicacion del Software
estadistico SPSS V23,0 para analisis de confiabilidad es el

siguiente:

Tabla 4.Cuestionario N° 02: Desempeiio laboral

Alfa de Cronbach N° de elementos

0.84 26

De acuerdo a los objetivos de la investigacion, se establecieron
criterios para la presentacion e interpretacion de los resultados a nivel
descriptivo correlacional acerca de las variables de estudio: Gestién del
talento humano y desempefio laboral con los rangos: Nunca, Casi

nunca, A veces, Casi siempre y Siempre.

Los resultados obtenidos se presentan y analizan en las siguientes

Tablas y Gréficas:
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VARIABLE INDEPENDIENTE: Gestion del talento humano

1. Realizan en su area de trabajo requerimientos de personal de acuerdo a las

necesidades del area.

Tabla 5.Frecuencia de requerimiento de personal

Nunca 2 2 2% 2%
A veces 13 15 10% 12%
Casi siempre 70 85 54% 65%
Siempre 45 130 35% 100%
Total 130 100%

80
70
60
50

40
70
" 70,
20 10%
shg
13
NEa 13

Nunca A veces Casi siempre Siempre
Efi mhi

54%

Gréfico 1.Frecuencia de requerimiento de personal

Analisis

En la Tabla 05 y Grafico 01 se observa que el 54% de los trabajadores
administrativos consideran que casi siempre en su area de trabajo se realizan
requerimientos de personal de acuerdo a las necesidades del area, el 35%
precis6 que siempre, el 10% considerd que a veces y el 2% que nunca.

Interpretacion

Se colige del Grafico 01, que la empresa casi siempre realiza requerimientos del
personal considerando las necesidades del area, la empresa ejecuta en sus
requerimientos las cantidades necesarias para el desarrollo de actividades.
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2. Existe en su area de trabajo una tabla de sustitucion de puestos (reemplazos

por vacaciones, permisos, licencias).

Tabla 6.Frecuencia de sustitucién de puestos

Nunca 27 27 21% 21%
Casi nunca 37 64 28% 49%
A veces 43 107 33% 82%
Casi siempre 20 127 15% 98%
Siempre 3 130 2% 100%
Total 130 100%

50

45 %

40
35
30 5
25
20

15

10

m 15%
20|

2%
H3NE

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

mfi mhi

Grafico 2.Frecuencia de sustitucion de puestos

Analisis

En la Tabla 06 y Grafico 02 se observa que el 33% de los trabajadores
administrativos consideran que a veces se realizan una tabla de sustitucion de
puestos, el 28% precisé que casi hunca, el 21% considerd que nunca y el 15%

gue casi siempre y el 2% que siempre.
Interpretacion

Se colige del Grafico 02, que la empresa a veces tiende a realizar una tabla de

sustitucion de puestos como medida anticipada a: vacaciones que se otorgan al
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personal, permisos, licencias y cualquier otra eventualidad, con tendencia a

menos, se evidencia que existe un deficiencia en la prevencién de reemplazos.

3. Considera usted que la cantidad de personal que labora en su éarea es el
adecuado.

Tabla 7.Cantidad de personal

Nunca 6 6 5% 5%
A veces 34 40 26% 31%
Casi siempre 62 102 48% 78%
Siempre 28 130 22% 100%
Total 130 100%

70
48%
60

50

40
26%

30 E 22%
20 m m

5%

C HcH

Nunca A veces Casi siempre Siempre
mfi ®hi
Gréfico 3.Cantidad de personal
Analisis
En la Tabla 07 y Grafico 03 se observa que el 48% de los trabajadores
administrativos consideran que casi siempre la cantidad de personal en el area

es el adecuado, el 26% precisé que a veces, el 22% consider6 que siempre y el

5% que nunca.
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Interpretacion

Se colige del Gréfico 03, que la empresa casi siempre cuenta con la cantidad
necesaria de personal en las areas de la empresa, producto de una planificacion

adecuada del recurso humano.

4. Las distribuciones de tareas estan bien definidas en su area.

Tabla 8.Distribucion de tareas

Casi nunca 7 7 5% 5%
A veces 47 54 36% 42%
Casi siempre 69 123 53% 95%
Siempre 7 130 5% 100%
Total 130 100%

80

20 53%

60

50 36%

40

20

10 5% 2%
0 H-A L M

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

| fi W hi

Grafico 4.Distribucion de tareas
Analisis

En la Tabla 08 y Grafico 04 se observa que el 69% de los trabajadores

administrativos consideran que casi siempre la distribucion de estan bien
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definidas en el area, el 36% precisé que a veces, el 5% considerd que siempre

y el 5% que casi nunca.
Interpretacion

Se colige del Grafico 04, que la distribucion de tareas en la empresa casi siempre

estan bien definidas, la empresa se preocupa por la equidad en las tareas.
5. Considera Ud. que sus funciones estan bien definidas.

Tabla 9.Funciones

A veces 28 28 22% 22%
Casi siempre 77 105 59% 81%
Siempre 25 130 19% 100%
Total 130 100%

90
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30 :
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A veces Casi siempre Siempre

19%

M fi W hi
Gréfico 5.Funciones
Analisis

En la Tabla 09 y Grafico 05 se observa que el 59% de los trabajadores
administrativos consideran que casi siempre las funciones estan bien definidas

en el area, el 22% preciso6 que a veces, y el 19% considerd que siempre.
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Interpretacion

Se colige del Gréfico 05, que las funciones casi siempre estan bien definidas,
producto de una andlisis del puesto basado en el ¢Qué hacer? ¢ Cémo hacer?

¢ Para qué hacer?

6. Su grado de instruccion es el adecuado para el desempefio de sus funciones.

Tabla 10.Grado de instruccion

Nunca 1 1 1% 1%
Casi siempre 53 54 41% 42%
Siempre 76 130 58% 100%
Total 130 100%
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50
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Nunca Casi siempre Siempre

Hfi mhi

Grafico 6.Grado de instruccion.

Analisis

En la Tabla 10 y Grafico 05 se observa que el 58% de los trabajadores
administrativos consideran que siempre su grado de instruccion es el adecuado
para el desarrollo de sus, el 41% precis6 que casi siempre, y el 1% considerd

que nunca.
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Interpretacion

Se colige del Gréfico 06, que el grado de instruccion de los trabajadores siempre
es el adecuado para el desempefio de sus funciones, quiere decir que la
empresa considera busca perfiles considerando las competencias adquiridas

por el candidato.

7. La induccion recibida al integrarse Oncosalud S.A.C., fue clara.

Tabla 11.Induccion

.~ Aveces 20 20  15% = 15%
Casi siempre 71 91 55% 70%
Siempre 39 130 30% 100%
Total 130 100%
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Grafico 7.Induccion

Analisis

En la Tabla 11 y Grafico 07 se observa que el 71% de los trabajadores
administrativos consideran que casi siempre la induccién recibida fue clara, el

30% preciso que siempre, y el 15% consider6 que a veces.
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Interpretacion

Se colige del Grafico 07, que la induccion realizada a los trabajadores casi
siempre fue clara, debido a las técnicas de informacién que usa la empresa para

informar acerca de la organizacion al momento de ingresar y estando en ella.

8. El reglamento interno de trabajo es aplicado en la empresa.

Tabla 12.Reglamento interno de trabajo

A veces 1 1 1% 1%
Casi siempre 81 82 62% 63%
Siempre 48 130 37% 100%
Total 130 100%

90
80
70
60
50
40
30
20

62%

37%

10 1%
0 S
A veces Casi siempre Siempre

mfi mhi

Grafico 8.Reglamento interno de trabajo
Analisis

En la Tabla 12 y Grafico 08 se observa que el 62% de los trabajadores
administrativos consideran que casi siempre el reglamento interno de trabajo es
aplicado en la empresa, el 37% precisé que siempre, y el 1% considero que a

VecCes.
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Interpretacion

Se colige del Gréafico 08, que el reglamento interno de trabajo siempre es
aplicado en la organizacion, la empresa entrega a sus trabajadores una copia de
este reglamento para que tenga conocimiento de sus deberes y obligaciones.

9. La empresa realiza evaluaciones desempefio (aspectos positivos y negativos)
para la mejora de sus funciones.
Tabla 13.Evaluacion del desempefio

Casi nunca 2 2 2% 2%
A veces 13 15 10% 12%
Casi siempre 62 77 48% 59%
Siempre 53 130 41% 100%
Total 130 100%
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41%
50
40
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Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
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Gréafico 9.Evaluacion del desempefio

Analisis

En la Tabla 13 y Grafico 09 se observa que el 48% de los trabajadores
administrativos consideran que casi siempre se realizan evaluaciones de
desempefio en la organizacion, el 41% precis6 que siempre, el 10% considerd

gue a veces y el 2% casi nunca.
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Interpretacion

Se colige del Grafico 09, que en la empresa casi siempre se realizan
evaluaciones de desempefio, la empresa realiza evaluaciones anuales con las
finalidad de retroalimentar a sus trabajadores, transformar las experiencias

negativas en alternativas de solucion.

10. Se realizan capacitaciones en su area.
Tabla 14.Capacitaciones al personal

Nunca 3 3 2% 2%
Casi nunca 28 31 22% 24%
A veces 65 96 50% 74%
Casi siempre 27 123 21% 95%
Siempre 7 130 5% 100%
Total 130 100%
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Gréfico 10.Capacitaciones al personal
Analisis

En la Tabla 14 y Grafico 10 se observa que el 50% de los trabajadores
administrativos consideran que a veces se realizan capacitaciones al personal,
el 22% precisé que casi nunca, el 21% consider6 que casi siempre, el 7%

siempre y el 2% nunca.
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Interpretacion

Se colige del Grafico 10, que la empresa a veces realiza capacitaciones al
personal para la mejora de sus funciones, con tendencia a menos, por lo que
deberia realizar cronogramas bimensuales o trimestrales de capacitacion para

optimizar los procesos dentro de la empresa.

11. Las condiciones de trabajo son adecuadas para el desempefio de sus labores.

Tabla 15.Condiciones de trabajo

A veces 15 15 12% 12%
Casi siempre 93 108 72% 83%
Siempre 22 130 17% 100%
Total 130 100%

100 72%
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Grafico 11.Condiciones de trabajo

Andlisis

En la Tabla 15 y Grafico 11 se observa que el 72% de los trabajadores

administrativos consideran que casi siempre se sienten comodos con las

condiciones fisicas que la empresa les brinda, el 17% precis6 que siempre, y el

12% considerd que a veces.
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Interpretacion

Se colige del Grafico 11, que los trabajadores administrativos casi siempre se
sienten comodos con las condiciones de trabajo que brinda la empresa, producto

de la nueva adquisicion de un local con infraestructura adecuada.

12. Oncosalud S.A.C. promueve las reuniones de integracion.

Tabla 16.Reuniones de integracion

Casi nunca 20 20 15% 15%
A veces 66 86 51% 66%
Casi siempre 44 130 34% 100%
Total 130 100%
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Gréfico 12. Reuniones de integracion
Analisis

En la Tabla 16 y Grafico 12 se observa que el 51% de los trabajadores
administrativos consideran que a veces la empresa promueve las reuniones de

integracion, el 34% preciso que casi siempre, y el 15% considerd que casi hunca.
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Interpretacion

Se colige del Gréafico 12, que la empresa a veces promueve las reuniones de
integracion, producto de una politica no establecida para promover el clima

laboral.
13. La comunicacion entre areas se da de manera fluida.

Tabla 17.Comunicacion entre areas

Casi nunca 2 2 2% 2%
A veces 48 50 37% 38%
Casi siempre 80 130 62% 100%
Total 130 100%
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Grafico 13.Comunicacién entre areas
Analisis

En la Tabla 17 y Grafico 13 se observa que el 62% de los trabajadores
administrativos consideran que casi siempre la empresa promueve la
comunicacién entre areas, el 37% precis6 que a veces, y el 2% considerd que

casi nunca.
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Interpretacion

Se colige del Grafico 13, que la comunicacion entre areas casi siempre se da de
manera fluida. La empresa promueve la interaccion entre distintas areas con la
finalidad de dar solucién a los problemas que puedan originarse, y evitar las
trabas por alguna area.

Su jefe inmediato escucha opiniones de cémo mejorar el desarrollo de sus
funciones.

Tabla 18.Comunicacion entre jefe — subordinado

Casi siempre 91 91 70% 70%
Siempre 39 130 30% 100%
Total 130 100%
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Grafico 14.Comunicacion entre jefe — subordinado
Andlisis

En el resultado obtenido en la Tabla 18 y Grafico 14 se observa que el 70% de
los trabajadores administrativos consideran que casi siempre su jefe inmediato
escucha opiniones de cémo mejorar el desempefio de sus funciones, y el 30%

considerd que siempre.
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Se colige del Grafico 14, que la comunicacion entre jefe subordinado, casi

siempre se da de manera fluida, esto permite dentro de la organizacién una

comunicacion horizontal.

15. Recomendaria Oncosalud S.A.C. como un lugar adecuado para trabajar.

Tabla 19.Grado de reconocimiento

A veces 7 7 5% 5%
Casi siempre 92 99 71% 76%
Siempre 31 130 24% 100%
Total 130 100%
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Gréafico 15. Grado de reconocimiento
Analisis

En el resultado obtenido en la Tabla 19 y Grafico 15 se observa que el 71% de

los trabajadores consideran que casi siempre recomendarian a Oncosalud

S.A.C., como un lugar adecuado para trabajar, el 24% considera que siempre, y

el 5% considero que a veces.
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Interpretacion

Se colige del Gréfico 15, que los trabajadores administrativos de Oncosalud
S.A.C., casi siempre recomendarian a la organizacién como un lugar adecuado
para trabajar, la clara planificacion de tareas, las condiciones fisicas, la

comunicacion horizontal permiten este indicador.

VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

Los recursos informaticos son adecuados para el desempefio de sus labores
diarias.
Tabla 20. Recursos informaticos

A veces 9 9 7% 7%
Casi siempre 104 113 80% 87%
Siempre 17 130 13% 100%
Total 130 100%
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Gréfico 16. Recursos informaticos
Analisis

En la Tabla 20 y Grafico 16 se observa que el 80% de los trabajadores

consideran los recursos informaticos son casi siempre adecuados para el
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desempeiio de sus labores, el 13% considera que siempre, y el 7% considerd

que a veces.
Interpretacion

Se colige del Grafico 16, que los recursos informéticos son casi siempre
adecuados para el desempefio de sus labores, una adecuada area de

Tecnologia de la informacion (TI) permite llegar a este indicador.

. Considera Ud. la experiencia laboral (know how de trabajos anteriores)
importante para la optimizacion de procesos.

Tabla 21. Experiencia laboral

A veces 1 1 1% 1%
Casi siempre 47 48 36% 37%
Siempre 82 130 63% 100%
Total 130 100%
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Grafico 17. Experiencia laboral
Andlisis

En la Tabla 21 y Grafico 17 se observa que el 63% de los trabajadores
administrativos consideran que la experiencia laboral es siempre importante
para la optimizacion de procesos, el 36% considera que casi siempre, y el 1%

considero que a veces.
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Interpretacion

Se colige del Grafico 17, que la experiencia laboral es siempre un factor
importante para la mejora de procesos, el conocimiento adquirido en otras

empresas permite tomar decisiones de mejora en la organizacion.

3. Realiza Ud., mejoras en los reportes estructurados por su jefe inmediato.

Tabla 22. Nivel de eficacia

A veces 8 8 6% 6%
Casi siempre 69 77 53% 59%
Siempre 53 130 41% 100%
Total 130 100%

80

53%

70
60

41%

50
40
30
20 3
10

|
0 I

A veces Casi siempre Siempre

mfi mhi

Grafico 18. Nivel de eficacia

Analisis

En la Tabla 22 y Grafico 18 se observa que el 53% de los trabajadores

administrativos casi siempre realiza mejora de los reportes estructurados por su
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jefe inmediato, el 41% considera que casi siempre, y el 6% consideré que a

veces.
Interpretacion

Se colige del Gréfico 18, que los trabajadores casi siempre realizan mejoras en
los reportes entregados a su jefe, lo que demuestra la comunicacién y el grado

de confianza entre jefe-subordinado para el desarrollo organizacional.

4. Cumple con sus tareas en los tiempos que se le asignan.

Tabla 23.Nivel de eficiencia

Casi siempre 55 55 42% 42%
Siempre 75 130 58% 100%
Total 130 100%
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Grafico 19.Nivel de eficiencia
Analisis
En la Tabla 23 y Grafico 19 se observa que el 58% de los trabajadores

administrativos siempre cumple con sus tareas en los tiempos asignados, y el

42% considera que casi siempre.
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Interpretacion

Se colige del Grafico 19, que los trabajadores siempre entregan sus reportes en
los tiempos establecidos, la empresa establece indicadores de gestion basado
en los tiempos de entrega de los reportes solicitados.

5. Considera Ud. que brinda un servicio de calidad dentro de la organizacion.

Tabla 24.Calidad de servicio

Casi siempre 66 66 51% 51%
Siempre 64 130 49% 100%
Total 130 100%
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Grafico 20.Calidad de servicio

Analisis

En la Tabla 24 y Grafico 20 se observa que el 51% de los trabajadores
administrativos considera que casi siempre brinda un servicio de calidad, y el
49% considera que siempre.
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Interpretacion

Se colige del Gréfico 20, que los trabajadores casi siempre brindar un servicio
de calidad, dentro de las politicas de la empresa se destaca la calidad de
servicio, por lo que en todos los procesos se cultiva para lograr un determinado

fin con resultados 6ptimos.

6. En su area, se incentiva el desarrollo de liderazgo.

Tabla 25.Desarrollo de liderazgo

Casi 11 11 8% 8%
nunca

A veces 32 43 25% 33%
Casi 32 75 25% 58%
siempre

Siempre 55 130 42% 100%
Total 130 100%
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Grafico 21.Desarrollo de liderazgo

Analisis

En la Tabla 25 y Grafico 21 se observa que el 42% de los trabajadores
administrativos considera que siempre se incentiva el desarrollo de liderazgo
dentro de la organizacién , el 32% considera que casi siempre, el 25% que a

veces y el 8% que casi nunca.
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Interpretacion

Se colige del Grafico 21, que la empresa siempre incentiva el desarrollo de
liderazgo, la empresa se preocupa por incentivar a las cabezas de la
organizacion y compartir a sus subordinados estos conocimientos para permitir

el desarrollo del colaborador.

7. La empresa promueve el trabajo en equipo.

Tabla 26.Trabajo en equipo

A veces 30 30 23% 23%
Casi siempre 63 93 48% 72%
Siempre 37 130 28% 100%
Total 130 100%
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Gréafico 22.Trabajo en equipo



Analisis

En la Tabla 26 y Grafico 22 se observa que el 48% de los trabajadores

administrativos considera que la organizacion promueve el trabajo en equipo, el

28% considera que siempre, y el 23% que a veces.

Interpretacion

Se colige del Gréfico 22, la organizacion casi siempre promueve el trabajo en

equipo, los lideres de area cultivan en sus trabajadores el pensamiento todo

esfuerzo ayuda a mover el engranaje de la organizacion.

8. Le resulta facil adaptarse a los cambios dentro de la organizacion.

Tabla 27.Adaptabilidad al cambio

A veces 6 6 5%
Casi siempre 62 68 48%
Siempre 62 130 48%
Total 130 100%
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Analisis

En la Tabla 27 y Grafico 23 se observa que el 48% de los trabajadores
administrativos considera que siempre estd apto a adaptarse a los cambios
dentro de la organizacion, el 48% considera que siempre, y el 5% que a veces.

Interpretacion

Se colige del Grafico 23, que los trabajadores siempre estan aptos para
adaptarse a los cambios dentro de la organizacién, la empresa cuenta con
personal dispuesto a asumir retos, un personal motivado, asume

responsabilidades.

9. Cree Ud. podria desempenfarse en otras areas de la empresa.

Tabla 28.Grado de competitividad

Casi siempre 76 76 58% 58%
Siempre 54 130 42% 100%
Total 130 100%

90

80 58%

70
60
50
40
30
20
10

42%

Casi siempre Siempre

Hfi mhi

Grafico 24.Grado de competitividad
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Analisis

En el resultado obtenido en la Tabla 28 y Grafico 24 se observa que el 58% de
los trabajadores administrativos considera que podria desempefiarse en otras

areas de la organizacion, y el 42% considera que siempre.
Interpretacion

Se colige del Grafico 24, que los trabajadores administrativos casi siempre
podrian desempefiarse en otras areas de la organizacién, se muestra la
capacidad para el desarrollo de competencias dentro de la organizacion.

10. Pone en practica sus destrezas para el desarrollo de sus actividades diarias.

Tabla 29.Desarrollo de destrezas

Casi siempre 77 77 59% 59%
Siempre 53 130 41% 100%
Total 130 100%
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Grafico 25.Desarrollo de destrezas
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Analisis

En el resultado obtenido en la Tabla 29 y Grafico 25 se observa que el 59% de
los trabajadores administrativos considera que casi siempre desarrolla sus
destrezas para el desempeiio de sus labores diarias, y el 41% considera que

siempre.
Interpretacion

Se colige del Gréfico 25, que los trabajadores administrativos casi siempre
desarrollan sus destrezas, lo que permite agilizacién en los procesos productivos

y administrativos.

11. Se siente motivado para realizar su trabajo.

Tabla 30.Grado de motivacion

Casi siempre 81 81 62% 62%
Siempre 49 130 38% 100%
Total 130 100%
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Grafico 26.Grado de motivacion
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Analisis

En la Tabla 30 y Grafico 26 se observa que el 62% de los trabajadores
administrativos considera que casi siempre se siente motivado para el

desempeiio de sus labores diarias, y el 38% considera que siempre.
Interpretacion

Se colige del Grafico 26, que los trabajadores administrativos casi siempre se
sienten motivados para realizar su trabajo, las personas, los medios, el clima
laboral adecuados hacen posible este indicador.

En general, las condiciones laborales (salarios, horarios, vacaciones, beneficios
sociales, etc.) son satisfactorias.

Tabla 31.Condiciones laborales

Nunca 1 1.0 1% 1%

Casi nunca 2 3.0 2% 2%

A veces 37 40.0 28% 31%
Casi siempre 84 124.0 65% 95%
Siempre 6 130.0 5% 100%
Total 130 100%
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Gréfico 27.Condiciones laborales
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Analisis

En la Tabla 31 y Grafico 27 se observa que el 65% de los trabajadores
administrativos considera que casi siempre las condiciones laborales se ajustan
a sus necesidades, el 28% considera que a veces, el 5% considera que siempre,
el 2% considera que casi nunca y el 1% que nunca.

Interpretacion: Se colige del Grafico 27, que los trabajadores administrativos

casi siempre estan de acuerdo con las condiciones laborales.

13. Se reconocen adecuadamente las tareas que realiza.

Tabla 32.Reconocimiento

Casi nunca 10 10.0 8% 8%
A veces 22 32.0 17% 25%
Casi siempre 59 91.0 45% 70%
Siempre 39 130.0 30% 100%
Total 130 100%
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Analisis

En la Tabla 32 y Gréfico 28 se observa que el 45% de los trabajadores considera
gue casi siempre se reconocen las tareas que realiza, el 30% considera que

siempre, el 17% considera que a veces, el 8% considera que casi nunca.
Interpretacion

Se colige del Gréfico 28, que las labores que realizan los trabajadores
administrativos casi siempre se reconocen en la organizacién, la motivacion no
solo econdémica permite mantener al colaborador motivado, también el
reconocimiento frente a la organizacion, cubre las necesidades de

reconocimiento del trabajador.

14. La empresa le proporciona oportunidades de desarrollo profesional.

Tabla 33.0Oportunidades de desarrollo profesional

Casi nunca 5 5.0 4% 4%
A veces 47 52.0 36% 40%
Casi siempre 78 130.0 60% 100%
Total 130 100%

90

80 60%

70
60
50
40
30
20
10 4;%
0 N 5

Casi nunca A veces Casi siempre

Hfi mhi

Grafico 29.Oportunidades de desarrollo profesional
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Andlisis: En la Tabla 33 y Grafico 29 se observa que el 60% de los trabajadores
administrativos considera que casi siempre la empresa ofrece oportunidades de
desarrollo profesional, el 36% considera que a veces y el 4% considera que a

casi nunca.

Interpretacion: Se colige del Grafico 29, que la empresa se preocupa casi
siempre por ofrecer oportunidades de desarrollo profesional, las politicas de la
empresa, permite ofrecer a sus trabajadores administrativos que se encuentras
capacitados laboralmente y profesionalmente para asumir nuevos cargos dentro
de la organizacion, evaluando su desempefio durante su estancia en la

organizacion.

15. En general, se siente satisfecho en su area de trabajo.

Tabla 34.Satisfaccion laboral

A veces 2 2 2% 2%
Casi siempre 929 101 76% 78%
Siempre 29 130 22% 100%
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Grafico 30.Satisfaccion laboral
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Andlisis

En la Tabla 34 y Grafico 30 se observa que el 76% de los trabajadores
administrativos considera que casi siempre se sienten satisfechos con su trabajo,

el 22% considera que siempre y el 2% considera que a veces.

Interpretacion
Se colige del Grafico 30, los trabajadores administrativos se sienten satisfechos
con el trabajo que realizan, un trabajador satisfecho, dara mejores resultados en

tiempos esperados, su motivacion econdémica y social se vera satisfecha.

5.2. Pruebade hipotesis

Para la realizacion de la tabulacion, andlisis e interpretacion de los
datos recopilados se utilizé el Paquete Estadistico para las Ciencias
Sociales SPPSS 23.

Se analizé la distribucién de los datos para determinar si se ajustan a

la normalidad.

Tabla 35. Pruebas de normalidad para las variables de estudio y sus respectivas
dimensiones

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smimovs

Estadistico al Sig.

Gestion del talento humano 112 130 ,000
Planificacion del talento 093 130 ,008
humano

Sistema de administracion 459 130 ,000
de recursos humanos

Clima Organizacional 180 130 ,000
Desempefio laboral 082 130 ,031
Productividad 174 130 000
Competencias 134 130 ,000
Satisfaccion laboral 134 130 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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En la tabla 35 se observa que al analizar los datos, el puntaje de las
variables gestion del talento humano y desemperio laboral se ajusta a
una curva de distribucion normal, pues en ambos casos se obtuvo un
valor p (sig.) menor a 0.05. Por lo tanto, para la prueba de hipotesis
general se tendra que usar el estadistico paramétrico producto
momento Rho de Spearman y para las hipotesis especificas también
se utilizara el estadistico paramétrico Rho de Spearman, con la
finalidad de determinar la influencia de la gestion del talento humano
en el desempeio laboral de los trabajadores administrativos de
Oncosalud S.A.C 2016.

Prueba de hipotesis general

Tabla 36. Influencia entre gestion del talento humano y desempefio laboral

Correlaciones

Gestion del Desempefio
talento humano laboral
Gestion del Correlacion 1,000 ,673"
talento humano de Spearman
Sig. (bilateral) ,003
N 130 130
Desempefio Correlacion ,673" 1,000
laboral de Spearman
Sig. (bilateral) ,003
N 130 130

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Prueba de Correlacién Rho Spearman

En la tabla 36 se aprecia que al correlacionar las variables se hall6 un
valor p (sig.) = 0.003 < 0.05, lo que indica que existe relacion entre
ambas. Ademas, en la. Por lo tanto, se infiere que la gestion del talento

humano influye positivamente en el desempefio laboral.
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Prueba de hipotesis especifica 1

Tabla 37.Influencia entre planificacion del talento humano y productividad

Correlaciones
Planificacién del Productividad

talento humano

Rho de Planificacion del Coeficiente de correlacién 1,000 ,454"
Spearman talento humano Sig. (bilateral) . ,001
N 130 130
Productividad Coeficiente de correlacion ,454™ 1,000

Sig. (bilateral) ,001
N 130 130

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Prueba de Correlacién Rho Spearman

En la tabla 37 se aprecia que al correlacionar las variables se hall6 un valor
p (sig.) = 0.001 < 0.05, lo que indica que existe relaciébn entre ambas.
Ademas, en la. Por lo tanto, se infiere que la planificacion del talento humano
influye positivamente en la productividad de los trabajadores administrativos
de Oncosalud S.A.C., 2016.

Prueba de hipotesis especifica 2

Tabla 38.Influencia entre sistema de administracion de RRHH y
competencias

Correlaciones
Sistema de Competencias

administracién

de RRHH
Rho de Sistema de Coeficiente de correlacion 1,000 ,693"
Spearman administracion Sig. (bilateral) . ,0024
de RRHH. N 130 130
Competencias Coeficiente de correlacion 693™ 1,000
Sig. (bilateral) ,0024
N 130 130

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Prueba de Correlacién Rho Spearman

En la tabla 38 se observa que al correlacionar las variables se hallé un valor
p (sig.) = 0.0024 < 0.05, lo que indica que existe relacién entre las dos.
Ademas, en la. Por lo tanto, se infiere que el sistema de administracion de
RRHH influye positivamente en el desarrollo de competencias de los

trabajadores administrativos de Oncosalud S.A.C., 2016.

Prueba de hipétesis Especifica 3

Tabla 39.Influencia entre clima organizacional y satisfaccién laboral

Correlaciones

Clima Satisfaccion
Organizacional Laboral
Rho de Clima Coeficiente de correlacion 1,000 872"
Spearman Organizacional Sig. (bilateral) . ,0032
N 130 130
Satisfaccion Coeficiente de correlacion 872" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,0032
N 130 130

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Prueba de Correlacion Rho Spearman

En la tabla 39 se observa que al correlacionar las variables se encontré un
valor p (sig.) = 0.0032 < 0.05, lo que indica que existe relacion entre ambas.
Ademas, en la. Por lo tanto, se infiere que el clima organizacional influye
positivamente en el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de
Oncosalud S.A.C., 2016.

5.3 Presentacion de resultados - Discusion de resultados

La relacion entre las dimensiones de la Gestion del talento humano y
el desempenio laboral de los trabajadores administrativos de Oncosalud
S.A.C. es directa.
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Los resultados derivados del andlisis estadistico permiten afirmar, en
cuanto a la hipotesis general, que existe relacion entre gestion del
talento humano y desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de Oncosalud S.A.C. siendo la correlacion de ,673,
relacion alta y el valor p = 0,03 < 0,05, por lo que se infiere que la
gestion del talento humano influye positivamente en el desempefio

laboral.

Al respecto mediante la investigacion bibliogréfica de los antecedentes
para justificar la eficacia y el alcance de la presente investigacion se
logré encontrar concordancia en la tesis de pregrado “El sistema de
gestién del talento humano y su incidencia en el rendimiento laboral en
la Coordinacion Zona 3 Planta Central del Ministerio de Inclusion
Econdémica y Social’. Universidad Técnica de Ambato, Ecuador.
(Lépez, 2009)

Su objetivo central fue establecer un modelo de gestion del talento
humano, basado en un diagnéstico de la problemética actual, se
encontr@: carencia de procesos administrativos y técnicos, deficiencia
de andlisis de puestos, carencia de instrumentos para los procesos de
reclutamiento y seleccion, induccién, capacitacién y evaluacion, como
resultado un bajo rendimiento laboral, se establecié como instrumento

de investigacion la encuesta.

Se determind la implementacion de procesos técnicos de gestién de
talento humano, establecer matrices de analisis de los cargos y perfiles
profesionales para los trabajadores y una estructuracion de planes de

capacitacién basada en el andlisis FODA.

De igual forma en la tesis de pregrado Sistema de Gestion del talento
humano y su incidencia en el nivel de desempefio laboral del personal
de la empresa Tierra Linda del Canton Pillaro. Universidad Técnica de
Ambato, Ecuador. (Llucsa, 2012)

Su objetivo central fue la implementacion de un modelo de evaluacion

del desempeiio de sus trabajadores, en base a los resultados; se
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identificaron problemas de escasez de sistemas de gestion del talento
humano, inexistencia de un modelo de evaluacion del desempefio
laboral que impide conocer el nivel de productividad del trabajador, en
el aspecto de crecimiento profesional existen estancamientos de
puestos por la falta de atencion de las necesidades del trabajador, en
el aspecto remunerativo se obtuvo resultados satisfactorios sin
embargo desde la perspectiva del cliente se identific6 mejorar la
atencion a estos, un punto positivo es la aceptacién de los trabajadores
y clientes a un cambio en el uso de herramientas administrativas

innovadoras.

Como propuesta se determiné capacitar a los trabajadores para
mejorar la calidad de atencién a sus clientes, evaluaciones periddicas
correctivas al personal, motivacion a través de incentivos y
reconocimientos, y desarrollo y capacitacion en habilidades y destrezas
del trabajador.

Se comprobd la hipotesis especifica N°1 que plantea que la
planificacion del talento humano influye positivamente en la
productividad de los trabajadores de Oncosalud S.A.C., la correlacion
encontrada entre las dos (2) variables fue de ,454 siendo positiva y

significativa.

Se comprobd la hipotesis especifica N°2 que plantea que sistema de
administracion de recursos humanos influye positivamente influye
significativamente en el desarrollo d competencias de los trabajadores
administrativos del Oncosalud S.A.C., la correlacion encontrada entre

las dos (2) variables fue de ,693.

Se comprobo la hipotesis especifica N°3 que plantea que el clima
organizacional influye positivamente en la satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos de Oncosalud S.A.C., la correlacion
encontrada entre las dos (2) variables fue de ,872 siendo positiva y

significativa.
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CONCLUSIONES

1. Se concluye en la siguiente investigacion, que la Gestion del talento humano
influye positivamente en el desempeiio laboral, se determiné mediante el
cuestionario que el trabajador requiere de capacitaciones, incentivos y
reconocimientos, y sentir que la empresa le brinda oportunidades de
desarrollo profesional para elevar su nivel de desempefio dentro de la
organizacion. El coeficiente de correlacion entre ambas variables es de

0,673 lo que establece una relacién directa entre ambas variables.

2. La hipdtesis especifica 1: La Planificacion del talento humano influye
positivamente en el nivel de productividad, se concluye que una adecuada
planificacién del recurso humano permitira optimizar procesos dentro del
organizacion, logrando la eficiencia y eficacia organizacional, para eso es
necesario definir el ¢ Qué hacer?, ; Como hacer?, ¢Para qué? Y ¢ Con qué?,
el coeficiente de correlacion entre ambas dimensiones fue de 0.454, lo que

afirma la hipotesis planteada.

3. Lahipotesis especifica 2: El sistema de administracion de recursos humanos
influye positivamente en el desarrollo de competencias, se concluye que los
procesos de la administracion de recursos humano deben estar orientados
al desarrollo del personal, con la finalidad de aprovechar el potencial
humano (habilidades y competencias) dentro de la organizacion, el
coeficiente de correlacion entre ambas dimensiones fue de 0.693 lo que

afirma la hipétesis planteada.

4. La hipotesis especifica 3: El clima organizacional influye positivamente en el
nivel de satisfaccion laboral, Los trabajadores se sienten identificados con la
organizacion, sin embargo no se realizan reuniones de confraternidad para
afianzar los lazos de comunicacion entré areas, el coeficiente de correlacion

entre ambas dimensiones fue de 0.872, lo que afirma la hipétesis planteada.
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RECOMENDACIONES

De acuerdo a la investigacion realizada, y los resultados obtenidos mediante el uso

de datos estadisticos y considerando la bibliografia usada en la investigacion, se

puede recomendar lo siguiente:

1. Desarrollar una planificacion adecuada del puesto y del area, considerando

un modelo de tabla de sustitucién de puestos, orientado en el crecimiento
profesional (ascensos) y en las contingencias que pueden presentarse en el

entorno.

. Formar y capacitar a los empleados mediante programas de capacitacion
especializada en las tareas que realiza, con frecuencia bimensual o
trimestral para que puedan desarrollar competencias que permita mejorar la

productividad de la empresa, creacion de la Universidad Auna.

. Realizar periodicamente evaluaciones de desempefio que permita tomar
medidas correctivas, y resulte motivante para el empleador desempefiarse
mejor que el otro, contribuyendo ademas al desarrollo profesional de todos

los empleados basado en la generacion de competencia sana.

. Premiar el desemperio del personal a través de incentivos y reconocimientos
a través de sus medios virtuales (Intranet y comunicacion interna), logrando

asi que cada empleado se sienta motivado en su puesto de trabajo.

5. Promover el desarrollo de reuniones de integraciéon basado en actividades
deportivas y/o culturales donde se interactian todas las areas para crear un

ambiente de confianza.
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CUESTIONARIO
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CARTA DE AUTORIZACION DE LA ENTIDAD
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ANEXO No 01. MATRIZ DE CONSISTENCIA

DEFINICION DEL
PROBLEMA

Problema general

,.De qué manera la gestion del
talento humano influye en el
desempefio laboral en los
trabajadores de Oncosalud

S.A.C., 20167

Problemas especificos

¢De qué manera la
planificacion del talento
humano influye en el nivel
de productividad de los
trabajadores de Oncosalud
S.A.C,, 20167

¢De qué manera el sistema
de administracion de
recursos humanos influye
en el desarrollo de

competencias de los

OBJETIVOS

Objetivo general

Determinar la influencia de
la gestién del talento
humano en el desempefio
laboral de los trabajadores
administrativos de
Oncosalud S.A.C., 2016.

Objetivos especificos
Analizar la influencia de la
planificacion del talento
humano en la nivel
productividad de los
trabajadores
administrativos de
Oncosalud S.A.C., 2016.

Analizar la influencia del
sistema de administracién
de recursos humanos en el

desarrollo de competencias

FORMULACION DE
HIPOTESIS

Hipoétesis general

La gestion del talento
humano influye
positivamente en el
desempefio laboral de los
trabajadores de
Oncosalud S.A.C., 2016.

Hipotesis Especificas

La planificacion del talento
humano influye
positivamente en el nivel
de productividad de los
trabajadores de
Oncosalud S.A.C., 2016.

El sistema de
administracién de
recursos humanos infuye
positivamente en el
desarrollo de

competencias de los

CLASIFICACION
DE VARIABLES

Variable

Independiente

Gestion del talento

humano

Variable

dependiente

Desempefio laboral

DEFINICION OPERACIONAL

V1. Gestion del talento

humano

D1. Planificacién del talento

humano

11. Frecuencia de
requerimiento de personal.
12. Frecuencia de sustitucion
de puestos.

13.Cantidad de personal.

14. Distribucién de tareas.

I5. Funciones

D2. Sistema de administracion

de recursos humanos

11. Grado de instruccion.

12. Induccién.

13. Reglamento interno.

14. Evaluacion de desempefio
I5. Frecuencia de
capacitaciones al personal.

D3. Clima Organizacional

11. Condiciones de trabajo.

12. Comunicacién entre areas.
13. indice de reuniones de
integracion

14. Nivel de comunicacién
entre jefe- subordinado

15. Grado de reconocimiento
de la organizacion.

METODOLOG
iA

TIPO DE

POBLACION

Poblacién

INVESTIGACI
ON: Aplicada
Enfoque:
Cuantitativo
Nivel:
Descriptivo,
correlacional,
explicativa.
DISENO. no
experimental
de corte

transversal

196

trabajadores.

Muestra

130

trabajadores

Muestreo

aleatorio
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INSTRUMENTO

Cuestionariol:Ge
stién del talento
humano Escala:
likert 1=nunca
2=casi hunca
3=a veces 4=casi
siempre

5=siempre

Cuestionario 2:
desempefio
laboral 1=nunca
2=casi nunca
3=a veces 4=casi
siempre

5=siempre
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trabajadores de Oncosalud
S.A.C., 20167

¢De qué manera el clima
organizacional influye en la
satisfaccion laboral de los
trabajadores de Oncosalud
S.A.C. 20167

trabajadores administrativos
de Oncosalud S.A.C., 2016.

Establecer la influencia del
clima organizacional en la
satisfaccion de los
trabajadores administrativos
de Oncosalud S.A.C., 2016.

trabajadores de
Oncosalud S.A.C., 2016.

El clima organizacional
influye positivamente en la
satisfaccion laboral de
trabajadores de
Oncosalud S.A.C., 2016.

V2. Desempefio laboral
D1. Productividad

11. Calidad de servicio

12. Nivel de eficiencia

13. Nivel de eficacia

14. Recursos informaticos.
15. Experiencia laboral.

D2.Competencias

11. Capacidad de Liderazgo
12. Trabajo en equipo

13. Adaptabilidad al cambio
14. Desarrollo de destrezas
15. Grado de competividad.

D3.Satisfaccién laboral

11. Nivel de motivacion

12. Frecuencia de Incentivos
13. Beneficios

14. Grado de desarrollo
profesional.

15.Grado de satisfaccion.
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G.T.H

UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA Cod

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

ANEXO No. 02
CUESTIONARIO 1

Buenos dias / tardes, la encuesta tiene por finalidad medir cual es el nivel de
influencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de Oncosalud S.A.C., 2016. Sus respuestas seran

tratadas de forma confidencial y no seran orientadas para ningun otro propésito.

Instrucciones: Lea detenidamente cada pregunta, luego marque con un aspa (X),
las afirmaciones enunciadas. Sirvase responder con total sinceridad, de antemano

se le agradece por su cooperacion.

Escoge unade las 4 alternativas:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

GESTION DEL TALENTO HUMANO
V1

Cod:

1. Realizan en su area de trabajo requerimientos de personal de acuerdo a las

necesidades del area.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

2. Existe en su area de trabajo una tabla de sustitucion de puestos (reemplazos por

vacaciones, permisos, licencias).

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
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3. Considera usted que la cantidad de personal que labora en su area es el
adecuado.

Nunca Casi hunca A veces Casi siempre Siempre

4. La distribucion de tareas estan bien definidas en su area.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

5. Considera Ud. que sus funciones estan bien definidas.

Nunca Casi hunca A veces Casi siempre Siempre

Sistemas de administracion del talento humano:

6. Su grado de instruccién es el adecuado para el desempefio de sus funciones.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

7. Lainduccion recibida al integrarse a Oncosalud S.A.C. fue clara.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

8. El reglamento interno de trabajo es aplicado en la empresa.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

9. La empresa realiza evaluaciones de desempefio (aspectos positivos y
negativos) para la mejora de sus funciones.

Nunca Casi hunca A veces Casi siempre Siempre




10. Se realizan capacitaciones en su area.
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Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

Clima organizacional:

11. Las condiciones de trabajo son adecuadas para el desempefio de sus labores.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
12. Oncosalud S.A.C. promueve las reuniones de integracion.
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

13.La comunicacién entre areas dentro de su area se da manera fluida.

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

14.Su jefe inmediato escucha opiniones de cdmo mejorar el desarrollo de sus

funciones.

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

15.Recomendaria Oncosalud S.A.C. como un lugar adecuado para trabajar.

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre




CUESTIONARIO 2
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D.L

Caod.

Buenos dias/tardes, la encuesta tiene por finalidad medir cual es el nivel de
influencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de Oncosalud S.A.C., 2016. Sus respuestas seran
tratadas de forma confidencial y no seran orientadas para ningun otro propésito.

Instrucciones: Lea detenidamente cada pregunta, luego marque con un aspa (X)
las afirmaciones enunciadas. Sirvase responder con total sinceridad, agradecemos

de antemano su gentil colaboracion.

Escoge una de las 5 alternativas:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
DESEMPENO LABORAL va
Productividad: Céd:

01. Los recursos informéticos son adecuados para el desempefio de sus labores

diarias.

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

02. Considera Ud. la experiencia laboral (Know how de trabajos anteriores)

importante para la optimizacion de procesos.

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

03. Realiza Ud. mejoras en los reportes estructurados por su jefe inmediato.

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

04. Cumple con las tareas en los tiempos que se le asignan
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Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

05. Considera Ud. que brinda un servicio de calidad dentro de la organizacion.

Nunca Casi hunca A veces Casi siempre Siempre
Competencias:
06. En su area de trabajo, se incentiva el desarrollo de liderazgo.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
07. La empresa promueve el trabajo en equipo.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
08. Le resulta facil adaptarse a los cambios dentro de la organizacion.

Nunca Casi hunca A veces Casi siempre Siempre
09. Cree Ud. que podria desempefiarse en otras areas de la empresa.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

10. Pone en practica sus destrezas para el desarrollo de sus actividades diarias.

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

Satisfaccion laboral:



11. Se siente motivado para realizar su trabajo.
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Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

12. En general, las condiciones laborales (salario, horarios, vacaciones, beneficios

sociales, etc.) son satisfactorias.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
13. Se reconocen adecuadamente las tareas que realiza.
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

14. La empresa le proporciona oportunidades de desarrollo profesional.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
15. Se siento satisfecho en su area de trabajo.
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
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ANEXO No. 04

CARTA DE PRESENTACION A LA ENTIDAD

“Ano de la Consolidacion del Mar de Grau”

Lima, 24 de Octubre del 2016

Senores

ONCOSALUD S.A.C.

Presente.-

Atn. : Dr. Carlos Aquilar Ojeda

Gerente General de Oncosalud S.A.C.

De mi especial consideracion:

Yo, Jinmy Paul Carrasco Taco, identificado con DNI N°
45309025, Bachiller de Ciencias Administrativas de la Universidad Inca Garcilaso de
la, me dirijo a usted con todo respeto para expresarle lo siguiente:

Que, me encuentro actualmente realizando el CICLO DE
TESIS con Resolucion N° 838-2016-D/FCAyCE a fin de obtener el grado profesional
de Licenciada en Administracion, el cual inicio el 26 de Setiembre del arfio en curso, en
Lima.

En tal sentido, estimado Dr. Le hago llegar a usted el
titulo de mi investigacion: “Gestion del talento humano y su influencia en el
desempeio laboral de los trabajadores de Oncosalud S.A.C.,2016”; ya que
habiendo culminado los Médulos | y Il y contando con la revision y evaluacion
realizadas por los docentes y asesores asignados al curso; solicito a usted Dr, se sirva
concederme su autorizacion para realizar la mediciéon de los instrumentos para la
recoleccién de datos a los colaboradores de la empresa Oncosalud S.A.C. y proseguir
asi con el desarrollo de mi investigacién y lograr culminar con mi tesis de acuerdo al
cronograma establecido.

Cabe resaltar que dicha informacién se mantendra en
absoluta reserva y sera utilizada Unicamente para fines de la presente investigacion.

Sin otro particular y agradeciendo anticipadamente su
gentil respuesta, me suscribo de Ud.

Muy Cordi ente,
BRI R s
% 80 e & e&i E B w
/ ¢ JirM/Pabgl Carrasco Taco
Dni 45309025
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ANEXO No. 05

CARTA DE AUTORIZACION DE LA ENTIDAD

@ncosa | ud ONCOSALUD S.A.C.

c1L. =11 |RUC: 20101039910

Lima, 26 de octubre del 2016

Senor
Jinmy Paul Carrasco Taco
Presente.-

De mi especial consideracion:

Por medio del presente escrito me es grato saludarlo y comunicarle que en
respuesta a su solicitud, sobre realizar el trabajo de tesis titulado “Gestidn del talento
humano y su influencia en el desempeno laboral de Oncosalud S.A.C.”, brindo la
autorizaciéon requerida para la recoleccion de datos correspondientes, tomando en
consideracion su palabra de mantener la informacion obtenida en absoluta reserva y
utilizarla para fines de su investigacion.

Asimismo, quedo atento a cualquier comunicacion e informacion que se me brinde
sobre dicho trabajo en futuras ocasiones.

Sin otro particular.

Atentamente,

CARLOS AGLIILA
GERENTVC:%:‘;R(:JLEM



