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PRESENTACION
En la actualidad las organizaciones requieren de las personas para poder alcanzar sus
objetivos y metas como empresa competitiva. La gestion del talento humano es un conjunto
de procesos que permite de alguna manera obtener mejoras continuas en el rendimiento del
capital humano, creando un buen clima organizacional para un mejor desempefio de los

colaboradores de una organizacion.

El presente trabajo de investigacion se orient6 a saber ¢;De qué manera la Gestion del talento
humano influye en el Desempefio Laboral de la Corporacion Fruticola de Chincha en el afio

2017? Lo cual lo hemos desarrollado en cinco capitulos:

En el Capitulo I, se detalla Planteamiento del Problema, donde se describe la situacion
problemaética, se planted el problema general y tres problemas especificos lo que conllevo a
fijarse para ello los objetivos y las hipotesis respectivas. También se sefiald las

justificaciones del estudio.

En el Capitulo 11, se desarrolla el Marco Teorico de esta investigacion, considerando los
antecedentes de tesis internacionales y nacionales con relacién a la Gestion del Talento
Humano. Las Bases Teoéricas sobre los principales puntos de este tema, citando autores de
diversos libros y estudios sobre el tema en referencia, que respaldan el presente trabajo de

investigacion. Contiene el glosario con los términos referidos en los indicadores.

En el Capitulo 111, se plantea la hip6tesis general de la investigacion e hipotesis especificas,

identificacion de variables, indicadores y su operacionalizacion.

En el Capitulo 1V, se detalla la Metodologia que se utilizé en la Investigacion, determinando

los tipos, niveles y el disefio utilizado. Igualmente abarcé la unidad de analisis, la poblacion



de estudio, el tamafio y seleccidn de la muestra de estudio, asi como los métodos y técnicas
empleados, los instrumentos de recoleccion de datos que se aplico. EIl procesamiento,

andlisis e interpretacion de la informacion.

En el Capitulo V, se expone la presentacion de Resultados, se indica el Analisis e
interpretacion de los resultados, la prueba de hipoétesis y la presentacion de los resultados

obtenidos.

Finalmente, se presenta las conclusiones y recomendaciones, acompafiada de la bibliografia

utilizada y los anexos correspondientes.
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RESUMEN
La presente tesis titulada LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO
LABORAL EN LA CORPORACION FRUTICOLA DE CHINCHA EN EL ANO 2017,
tiene como objetivo determinar de qué manera la Gestion del Talento Humano influye en el
Desempefio Laboral de la Corporacion Fruticola de Chincha.
En cuanto a la metodologia se ha considerado un tipo de investigacion aplicada. El disefio
es no experimental corresponde a la investigacion de nivel correlacional.
Entre las técnicas utilizadas para recolectar los datos respecto al comportamiento de las
variables gestion de talento humano y desempefio laboral, se eligi6 como técnica de
recoleccion de datos la encuesta y se empleé como instrumento de recoleccion de datos un
cuestionario el cual estuvo constituido por 18 items con escala de valoracion de Likert.
La poblacion de la investigacion estuvo constituida por 225 trabajadores de la empresa
incluyendo jefes y supervisores de las distintas &reas que determinaron la calificacion de
dichos trabajadores en cuanto a la variable del desempefio laboral, siendo la muestra
determinada de manera probabilistica obteniendo un resultado de 142 trabajadores a
encuestar.
El analisis de resultados se realiz6 mediante el empleo de codificacién y tabulacién de la
informacion, una vez que la informacion fue tabulada y ordenada se someti6 a un proceso
de andlisis y/o tratamiento mediante técnicas de caracter estadistico.
La presentacion de los resultados fue mediante tablas y graficos, posteriormente para
contrastar la hipotesis se utilizé una metodologia cuantitativa aplicando la técnica estadistica
Chi cuadrado, demostrando la hipotesis general donde la gestion del talento humano si
influye directa y positivamente con el desempefio laboral de la empresa Corporacion

Fruticola de Chincha.



Finalmente se presenta conclusiones y recomendaciones como propuestas del estudio.

Palabras claves: Gestion del Talento Humano, Desempefio Laboral
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ABSTRACT
This thesis entitted THE MANAGEMENT OF HUMAN TALENT AND LABOR
PERFORMANCE IN THE CHINCHA FRUIT CORPORATION IN YEAR 2017, has as
objective how Human Talent Management influences the Labor Performance of the Fruit
Corporation of la chencha.
Regarding the methodology, a type of applied research has been considered. The design is
not experimental in correlation level research.
Among the techniques used to collect data on the behavior of the human talent and
professional labor management variables, the survey will be chosen as a data collection
technique and a questionnaire was used as a data collection instrument, which consisted of
18 items with Likert rating scaling.
The population of the investigation was constituted by 225 workers of the company heads
and supervisors of the different areas that determined the qualification of said workers in the
same labor activity, as the sample of the probabilistic way obtaining a result of 142 workers
a survey
The analysis of the results was done through the use of coding and tabulation of the
information, once the information was tabulated and ordered it became a process of analysis
and / or treatment using statistical techniques.
The presentation of the results was through tables and graphs, later for contrast, hypothesis,
employment, statistical technology, square, demonstration, general hypothesis, human talent
management, direct influence and performance work of the company. Corporacion Fruticola
de Chincha.
Finally, the conclusions and recommendations of the study are presented.

Keywords: Human Talent Management, Labor Performance
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INTRODUCCION
La presente investigacion se refiere a de qué manera la gestion del talento humano influye
en el desempefio laboral en la corporacion fruticola de Chincha en el afio 2017, teniendo
como definicion donde nos dice que la gestion del talento humano es el proceso que llega
a desarrollar e incorporar nuevos integrantes a la fuerza laboral, y que ademas desarrolla
y retiene un recurso humano ya existente. Y que el desempefio laboral viene hacer el
rendimiento que manifiesta cada trabajador de la empresa efectuando de una manera
correcta sus funciones y tareas designadas.
Para poder analizar la problemética que hemos planteado es necesario mencionar una de
sus causas. Teniendo como una de ellas la Compensacion, capacitacion y retencion del
personal en cuanto a su influencia en el desempefio laboral.
La presente investigacion de la problematica planteada se realizé por el interés de conocer
de qué manera la gestion del talento humano influye en el desempefio laboral donde
identificaremos y podremos evaluar si existe de alguna manera una influencia positiva o
negativa.
En el marco de metodologia la investigacion es de enfoque cuantitativo, tipo aplicada
siendo de un nivel explicativo, de disefio no experimental.
La muestra fue determinada de manera probabilistica obteniendo un resultado de 225
trabajadores obteniendo un resultado de 142 trabajadores encuestados.
Tenemos como objetivos para la siguiente investigacion determinar de qué manera la
gestion del talento humano influye en el desempefio laboral de la Corporacion Fruticola

de Chincha para el afio 2017.



XViii

En el Capitulo I, se realiza el planteamiento de problema ¢De qué manera la gestion del
talento humano influye en el Desempefio Laboral en la Corporacion Fruticola de Chincha
en el afio 2017

En el Capitulo Il se analizara el concepto de las variables, asi como las definiciones de
sus indicadores.

En el Capitulo 111 plantearemos la hipdtesis general de la investigacion siendo La gestion
del talento humano influye positivamente en el desempefio laboral en la corporacion
Fruticola de Chincha en el afio 2017, Asi como también platearemos los indicadores y la
operacionalizacion de estas.

En el Capitulo 1V se hara referencia a la metodologia de la investigacion determinando los
tipos, niveles y el disefio utilizado. De igual manera abarcd la unidad de andlisis, la poblacion
de estudio, el tamafio y seleccidn de la muestra de estudio, asi como los métodos y técnicas

empleados, los instrumentos de recoleccién de datos que se aplico.

En el Capitulo V veremos la presentacion de los resultados que nos arrojaron las encuestas,

haciendo la discusidn e interpretacion.

Y por ultimo veremos lo que son las Conclusiones y las recomendaciones, donde se llega
como conclusién a gque una buena gestion de talento humano si influye en el desempefio

laboral de los y trabajadores de esta empresa investigada.



CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Situacion Problematica
Desde que se tiene conocimiento sobre el origen de las organizaciones y la gestion del talento
humano cada vez hacen méas uso de todos sus recursos, tanto externos como internos, para
poder ser mejor competente y exitosas. Pero, para llegar a tener una gestion al menos
aprobada toda institucion debe trabajar en la excelencia del desempefio de las personas que
contribuyen con su trabajo dentro de la organizacion.
En las empresas que tienen buenas practicas de gestion de recursos humanos buscan siempre
que sus colaboradores se identifiquen con los propdsitos que tiene la compafiia y mas adn
que sientan que su contribucion laboral los va a beneficiar econémicamente a ellos esto
permitira que las compafiias se diferencien y sean mas competentes gracias al entrenamiento
e importancia que le dan al recurso humano como capital de trabajo de toda organizacién
privada o del estado no podemos dejar de considerar el ambiente laboral que es un elemento
fundamental en el crecimiento y fortalecimiento de toda institucion..
Desafortunadamente en la mayoria de las entidades del estado tiene como sinénimo comun
las malas practicas en cuanto a buscar la eficiencia del factor humano esto trae como
consecuencia la falta de estabilidad laboral convirtiéndose el estado peruano en el primer
violador de las leyes laborales en el Per(i y méas aun no aplicandose estrategias de rendimiento
laboral desconociendo muchas veces lo que es trabajar en equipo afectando enormemente la
productividad.
En la region Ica tenemos muchas empresas que buscan un rendimiento integro por parte del

trabajador tal es el caso de la Siderurgica Arequipa que tiene un departamento de recursos



humanos de primer nivel que busca la excelencia en sus colaboradores a través del
entrenamiento y capacitacion constante en busca de cumplir con las hormas exigidas dentro
del &mbito de las compafiias certificadoras de calidad total, al buscar implementar buenas
practicas de calidad lo que la empresa busca es un rendimiento Optimo a partir de un
ambiente laboral agradable, buenas remuneraciones a sus colaboradores, complementarse
con la comunidad a través de sus trabajadores y autoridades locales haciendo de esta manera
trabajos de responsabilidad social

El departamento de personal en la Corporacion Fruticola de Chincha es el encargado de velar
por el bienestar y mejora del rendimiento del trabajador ya que esta trata directamente con
el trabajador. La gestion del talento humano ademés de poder cubrir los objetivos de carécter
social, funcional tal es el cumplimiento de metas y del personal, debe contribuir en alcanzar
la diferencia con otras organizaciones.

Cabe destacar que uno de los aspectos mas importantes que se pueda resaltar para el
trabajador en las labores que desempefia y los aspectos que rodean su trabajo es la
satisfaccion laboral; pero si nos basamos en esto hay que considerar que uno de los
principales factores que incide en el desempefio laboral de éstos, es la remuneracion que los
trabajadores perciben a cambio de su labor, junto a la estabilidad laboral que ofrece la
empresa. Por ellos, se persigue la creacién de un ambiente favorable para la estabilidad
laboral, mediante la negociacién y aprobacién de los contratos que estén ajustados a las
normas legales existentes, incorporando asi un salario digno que satisfaga a los trabajadores
y esto se vea reflejado en su desempefio laboral. Cabe destacar que uno de los factores
importantes de esta compariia es la seguridad laboral con la que cuentan sus colaboradores,

ademas de los talleres de excelencia y cursos de capacitacion, como podemos observar esta



es Una empresa que cuenta con una gran aceptacion por sus trabajadores y las comunidades
aledafias gracias a que han sabido motivarlos intrinseca y extrinsecamente.
En esta investigacion podremos identificar, como gestion del talento humano influye en el
desempefio laboral en la Corporacion Fruticola de Chincha-2018.
1.2 Problemas de la Investigacion
1.2.1 Problema General
¢De que manera la Gestion del Talento Humano influye en el Desempefio Laboral en
la Corporacién Fruticola de Chincha — 2017?
1.2.2 Problemas Especificos
Para sistematizar el problema arriba descrito, nos planteamos las siguientes sub
preguntas:
a) ¢De qué manera la Compensacién del Personal influye en el Desempefio Laboral
en la Corporacion Fruticola de Chincha — 2017?
b) ¢De qué manera la Capacitacion del Personal influye en el Desempefio laboral
en la Corporacion Fruticola de Chincha — 2017?
c) ¢De qué manera la Retencion del Personal influye en el Desempefio Laboral en
la Corporacion Fruticola de Chincha —2017?
1.3 Justificacion
1.3.1 Justificacion Tedrica
Segun Anzola (2002) Para este autor el TALENTO HUMANO es la mision que tiene
un grupo de trabajadores que aspiran hacer un trabajo positivo logrando que las

finalidades de las diferentes areas estén basicamente integradas por valores y



1.3.2

principios comunes que se pueda reflejar en la productividad de las organizaciones y
que lleve un mensaje que se retroalimente constantemente.

Aguirre (2000) define a las actividades de los colaboradores como el proceso que se
tiene dar de manera continua y por etapas y donde si es necesario buscar el
compromiso de todos incluyendo a sus familiares, amigos y hasta los mismos
proveedores para poder alcanzar el objetivo comun que es adquirir una productividad
excelente para llegar al desarrollo deseado por las y por supuesto del rabajador.

En conclusion, podemos apreciar que con legitimidad las investigaciones se sostienen
sobre la base de otros estudios realizados sobre la motivacion e incentivo al recurso
humano como es algo fundamental més aln cuando se le esta capacitando
constantemente buscando claro esté la eficiencia en las labores encomendadas.
Gestion de talento humano y sus indicadores compensacion, capacitacion y retencion
del personal, asi como la variable desempefio laboral y sus indicadores de
motivacion, productividad laboral y trabajo en equipo.

En marco a estas dos definiciones, la investigacién a desarrollarse, busca conocer y
Explicar la influencia de la gestion del talento humano sobre el desempefio laboral.
Siendo un complemento tedrico para los temas objetos de la investigacion.
Justificacién Préactica

El objetivo fundamental de este estudio estd basado en la manera de como se
introduce el concepto de la calidad y eficiencia en el desarrollo y produccion del
recurso humano, asimismo recordemos que lo que desea mas el ser humano es

transmitir su eficiencia a través de la dedicacion disciplina y eficiencia que como



resultado tendremos una organizacion solida y eficiente del personal que labora
dentro de la Corporacion Fruticola de Chincha en el afio 2017
A través de esta investigacion podremos determinar el verdadero valor que se le da
al talento humano dentro de la organizacién, actualmente se debe dotar de
conocimientos y estar en constante actualizacion para poder solucionar las
contingencias que se presenten a lo largo del desarrollo de las diferentes actividades
y estudios afrontar diversas problematicas en el trabajo aportando soluciones, ya que
dentro de esta investigacion se podra encontrar los diversos factores que obstruyen
la mejor realizacién del personal dentro del trabajo.
El andlisis presenta tanto las decisiones que pueden optarse para cambiar la
orientacion de la funcién del talento humano, la evaluacion del sistema de
desempefio, los enfoques, métodos practicos que se utilizan para implementar el
cambo, roles, responsabilidades y competencias para la funcion del talento humano
con la intencidn de buscar el buen desempefio.
1.4 Objetivos de la Investigacion
1.4.1 Objetivo General
Determinar de qué manera la Gestion del Talento Humano influye en el Desempefio
Laboral en la Corporacion Fruticola de Chincha — 2017
1.4.2 Obijetivos Especificos
a) Determinar de qué manera la Compensacion del Personal influye en el Desempefio
Laboral en la Corporacion Fruticola de Chincha — 2017
b) Determinar de qué manera la Capacitacion del Personal influye en el Desempefio

Laboral en la Corporacion Fruticola de Chincha — 2017



c) Determinar de qué manera la Retencidn del Personal influye en el Desempefio

Laboral en la Corporacion Fruticola de Chincha — 2017



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion

Cevallos (2013) En su tesis titulada, “Gestion del talento humano y su incidencia en el

desempefio laboral, direccion provincial Agropecuaria de Santa Elena, afio 2013, en esta

investigacion el autor llego a la siguiente conclusion:

1.

La consolidacion del desarrollo de las habilidades del recurso humano, esta sostenido
en planes de entrenamiento constante que le permita al personal desarrollar sus
habilidades, asi como incrementar su rendimiento en favor de las organizaciones para
de esta manera llegar a las metas proyectadas por las instituciones.

Las dimensiones en las etapas de anélisis y calificaciones deben de ser los mas
objetivos posibles para que nos dé un alcance verdadero del desarrollo del trabajador
en un tiempo establecido, de tal manera que nos permita premiar el esfuerzo con una
mejora en sus ingresos, ascensos y entrenamiento esto nos dara la opcion de visualizar

mejor donde tenemos deficiencias y para colocar personal capacitado.

Ponce (2014) En su tesis “La gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio

laboral en el Ministerio de Justicia, Derechos Humanos Y Cultos Planta Central — Quito”,

llega a la siguiente conclusion:

1.

Con certeza podemos confirmar que en un cuestionario tomado a un grupo de
empleados el 92 por ciento aseguran que tienen los empleados suficientes para hacer
una labor eficiente por esta razon cumplen con los desafios y trabajos encomendados
adquiriendo compromisos transparentes que los ejecutan apasionadamente por la

confianza que se tienen en si mismos.



2. A continuacion citaremos un informe del subsistema de Formacion y Capacitacion
donde se define que los pedidos de entrenamientos de desarrollo humano han sido
cubiertas sus necesidades y si participan en cursos de entrenamiento contestaron un 67
por ciento afirmativamente, otro grupo ante la pregunta de si ha asistido en cursos de
entrenamiento que estén auspiciado o auspiciado por alguna entidad gubernamental el
71 por ciento declaro afirmativamente adicionalmente el 87 por ciento esta en plena
disposicion de instruirse luego de las labores diarias por tal razon existe una gran
complacencia por parte de esta entidad, por el trabajo realizado considerando los altos
indices de aprobacion por parte de los entrevistados

3. Con lo referente a la variable de desempefio se deduce cargos en cuenta un informe
técnico emitido por el Ministerio de Justicia y derechos humanos y cultos del afio
2013 donde se ejecutd una serie de evaluaciones para medir el rendimiento laboral de
los trabajadores y se pudo diagnosticar una alternancia en todos las areas de ejecucion
alcanzando resultados diferentes entre cada uno de los evaluados sobre todo de los
que tienen cargos ejecutivos o de confianza en el Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos y Cultos

4. Podemos calcular que en lo referente a la continuidad laboral se puede resumir que el
81 por ciento de los trabajadores que se desempefian en cargos de confianza no tienen
estabilidad laboral sino que son contratado bajo diferentes contratos de trabajo
temporales, es por tal razon que estos funcionarios asumen que la estabilidad laboral
muchas veces permite mucho conformismo y no repotencia su produccion debido a la
estabilidad laboral adquirida por esta razén se tiene la certeza de que otras formas de

contratos los hace mas competentes.



Benavides(2016) en su tesis titulada “Gestion del talento humano y su incidencia en el

desempeiio laboral en la empresa ICAPAR de la ciudad de Machala” llega a las siguientes

conclusiones:

1.

El patron utilizado para la evaluacion de los recursos humanos fueron empleados con
mucho cuidado para tener una opinién precisa del desempefio de los colaboradores de
la compafia ICAPAR les permitié a sus funcionarios tener opinion acertada sobre el
desempefio laboral de sus colaboradores , porque razén no son eficientes , porque
pierden productividad con respecto a los otros colaboradores y competencia con las
compafiias que son sus rivales empresariales, que obstaculos tienen que superar para
su desarrollo y sobretodo como pueden eliminar esas barreras que les merma su
competitividad en el mercado interno y externo.

El representante legal de la compafiia ICAPAR, ademas de los trabajos propios de su
responsabilidad se doblega en investigar desarrollar y ejecutar los proyectos del area
de recursos humanos, considerando que no tienen un responsable que gestione y
ejecute los proyectos de eficiencias del personal elevando de esta manera el nivel de
productividad de los trabajadores de produccién y administrativos es obvio que en
estos tiempos se requiere de competencias minimas para dar respuesta a las exigencias
del mercado por lo que finalmente es necesario el desarrollo del capital humano.

Un factor muy importante que nos muestra la inoperancia en la empresa ICAPAR es
la resistencia al cambio de parte de los colaboradores ademas de la falta de empleados
no permite hacer un trabajo eficiente. Por supuesto los cursos y seminarios de calidad,
productividad gestion de talento humano son ausentes en esta empresa es por esta

razon que no hay siquiera comunicacion y poca identificacion con lo que propone la
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empresa en su vision y mision esto ha hecho eco en los trabajadores por lo que no se
siente un ambiente laboral agradable donde puedan desempefiar sus actividades
laborales lo que limita sus proyectos personales dentro de la empresa al verse
avasallados por la ausencia de oportunidades.

4. Los empleados de la Empresa ICAPAR, no han aportado con ideas innovadoras y
conocimientos para la empresa siendo excluidos para la toma decisiones; deteriorando
el rendimiento de la organizacion y del desarrollo profesional de los empleados; lo que
incide en un deficiente desempefio, generando una desventaja en la competitividad
porque la empresa no cuenta con personal que brinde apoyo en la excelencia de la
empresa La ausencia de politicas entorno al rol importantisimo que debe desempefar
el colaborador dentro el organigrama de la empresa es mortal dentro de la compafiia
ICAPAR, quizés porque consideran los empleados que la labor de estos colaboradores
es intrascendente y quizés hasta de inoperante lo pueden calificar, desperdiciando todo
el potencial acumulado por estos. Por esta razon pierde competencia con respecto a las
otras empresas.

Casma(2015) En su tesis titulada “Relacion de la gestion del talento humano por
competencias en el desempefio laboral de la empresa Ferrosistemas, Surco-Lima, afio

2015 llego a las siguientes conclusiones:
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Las sintesis de este trabajo se sostienen sobre la base de estudio realizado a los
colaboradores donde se demuestra la importancia que se le otorga a la gestion del recurso
humano los incentiva y motiva en el proceso de productividad de la empresa asumiendo el
compromiso de hacer més eficiente su labor en un mundo totalmente comunicado donde
ya no existe barreras y donde la tecnologia esta al alcance de todos.

1. Llegamos a la conclusion que las estrategias que implemento el area de Recursos
Humanos fue determinante a la hora de evaluar a cada uno de los postulantes buscando
claro esta el perfil que se requiere para llenar el vacio donde la compafiia tiene
debilidades, esto permite visualizar un futuro mas prometedor

2. Podemos determinar que la mision de cada uno de los colaboradores sea excelente
debemos implementar estratagemas que provoguen un cambio positivo en el o los
colaboradores para de esta manera llegar al objetivo deseado, usualmente muchas
veces se busca motivar al recurso humano el lado de sus virtudes repotenciando su
talento con el Unico objetivo de obtener rendimientos sorprendentes que repercuta en
las utilidades de la compafiia, consolidando los planes de la empresa.

Ccoicca(2017) En su tesis titulada “Relacion de la gestion del talento humano y el

desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Ensil EIRL Huancayo, 2016-2017”,

Ilego a la siguiente conclusion

1. Analizando en que consiste de manera comparativa las destrezas y la productividad
del recurso humano en la compafiia E.N.S.I.L. EIRL llegamos a la conclusion de que
una depende de la otra ya que estan relacionadas entre si por lo que es necesario evitar
que se cometan errores con el objetivo de que la compafiia sea eficiente y que tenga la

rentabilidad deseada
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No cabe duda que en lo concerniente a los objetivos especificos se puede visualizar
que en las diferentes etapas se establecen nuevos métodos de incentivos que tengan
como finalidad productividad en el proceso de produccion de la compafiia E.N.S.I.L.
EIRL. De esta manera podemos concluir que la convocatoria de nuevos colaboradores
no merma el desarrollo laboral.

En lo referente a las variables de la gestion del talento humano y el desempefio laboral
son dos conceptos que son minuciosamente estudiados y examinados con el Unico
proposito de optimizar cada etapa del desarrollo humano que como consecuencia se
refleje positivamente en la productividad de la empresa por otra parte debemos
considerar hay otras variables que influyen en el rendimiento de la compafiia.
Podemos llegar a la conclusion que el &rea de gestion de talento humano no
desarrollan, ni respetan los procesos de excelencia por lo que lo mas recomendable es
hacer una reingenieria estableciendo estandares elevados de calidad total para un
desempefio Optimo de esta area de gestion por esta razon la compafiia deberd, buscar
que solucionar estos problemas coyunturales a través de estrategias que le den
resultados positivos donde tanto el colaborador como la empresa salgan fortalecidos y
no totalmente lo contrario.

Segln las evaluaciones hechas se ha llegado a la conclusion que ambas variables
aplicadas en la empresa E.N.S.I.L. se encontr6 una mala gestion por parte del personal
directivo que repercute en la produccién y las competencias que debe tener la empresa

por lo que se recomendo un estudio mas preciso del problema a solucionar.
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Inca (2015) En su tesis titulada “Gestion del talento humano y su relacion con el
desempefio laboral en la Municipalidad de Andahuaylas, 20157, llegd a las siguientes
conclusiones

1. La Gestion de Talento Humano y el Desempefio Laboral en la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas, luego de someterse al coeficiente de spearman arrojé un
valor de 0.819, lo que indica que existe una correlacion positiva alta, entre gestion de
talento humano y desempefio laboral. Demostrando asi que, si se desarrolla una buena
gestion de talento humano, se apreciaré en el desempefio laboral del trabajador.

2. La seleccién de personal y calidad del trabajo en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, nos permite demostrar a traves del coeficiente de spearman arrojé un
valor de 0.640, lo que indica que existe una correlacion positiva moderada, entre
seleccion de personal y la calidad del trabajo.

3. La seleccion de personal y trabajo en equipo en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de spearman arrojo un
valor de 0.613, lo que indica que existe una correlacion positiva moderada, entre
seleccion de personal y el trabajo en equipo.

4. La capacitacion de personal y calidad del trabajo en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de spearman arrojo un
valor de 0.756, lo que indica que existe una correlacion positiva alta, entre capacitacion
de personal y la calidad del trabajo.

5. La capacitacion de personal y trabajo en equipo en la Municipalidad Provincial de

Andahuaylas, nos permite demostrar a traves del coeficiente de spearman arrojo un
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valor de 0.672, lo que indica que existe una correlacion positiva moderada, entre
capacitacion del personal y el trabajo en equipo.
2.2 Bases Teoricas
2.2.1 Teorias Administrativas
2.2.1.1.Enfoque Clésico
A. Teoria de la Administracién Cientifica.
Chiavenato (2006) Menciona a Taylor como un de los pioneros en realizar
estudios que luego se convertiria en la teoria administartiva de Taylor en que hizo
enfasis en la experiencia de los trabajadore y en enfasis en las tareas que
realizaban, es decir para Taylor las empresas y la “administracion” se debe
considerar cientificamente y méas no empirica.

Fue el primer autor en plantear los principios de la Administracion Cientifica y

son de: Planeacion, Preparacion, Control y Ejecucion.

Ademas, present6 de la misma manera la Organizacion Racional del Trabajo
(ORT) en su libro “Principios de la Administracion Cientifica” donde identifica
lo siguiente:

1. Realizo el andlisis de los métodos de trabajo con relacion a los “tiempos”
empleados y los “movimientos” empleados por trabajadores.

2. El andlisis de la “fatiga de los trabajadores” relacionado con los
movimientos. Asimismo, realizo el analisis del “division de trabajo” pues es
una necesidad prioritaria en la empresa ya que de esa manera los trabajadores
podran especializarse y en consecuencia viene hacer la especializacion del

trabajador, de igual forma los “disefios de cargo” lleva a la organizacion ser
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mas eficiente y productiva y como consecuencia de la evaluacion lleva, a los
“incentivos salariales”.

3. Analizo y demostré que el hombre es un ser homo economicus es decir busca
la satisfaccion con el menor esfuerzo, surgié la “estandarizacion de los
métodos” de trabajo. En conclusidn, logro estudiar y estandarizar los métodos
de trabajo, para lograr mayor productividad, teniendo en consideracion que el
trabajador este motivado y remunerador de acuerdo a su productividad (pags.
48:64)

B. Teoria de la Administracién Clasica.

Esta teoria tiene como pionero a Henri Fayol, que es considerado junto con Taylor,

uno delos fundadores de la administracion moderna. Asi mismo, da a conocer seis

funciones basicas de la empresa las cuales mencionaremos a continuacion:

Realizo el andlisis de las funciones Técnicas de las empresa se decir una de estas

funciones tiene que ver con la productividad si es que vende productos y si
brindara servicio la calidad, rapidez y la atencion a los clientes, la empresa tiene
como fin principal la utilidad como tal realizar diversas funciones como compra

0 venta ya sea de productos o servicios , asi mismo cumple con la funcion

relacionada de financiamiento es decir el proveer capital y saber como y dénde

invertir, de esta manera tiene que saber administrar contablemente demostrar en
términos numéricos las utilidades que buscan los accionistas, pues de esta manera
se estaria cumpliendo con la funcion de seguridad y proteccion de sus bienes
ademas de su bien supremo el capital humano , pues estas funciones se relacionan

entre si, cualquiera de estas no se integra pues causa cierto distanciamiento. Por
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tal razén una de las funciones de la administracién es la coordinacién con las 5

funciones principales de la empresa (pag.70).

Asi mismo, Fayol definio los “principios generales de la administracion”, los

cuales son los siguientes:

1.

Busca la especializacion de las tareas porque se realizar por partes una tarea
encomendada es decir dividir el trabajo

“Autoridad y responsabilidad” en las empresas las ordenes los dictaminan
son los gerentes pues es termino de mandar a evolucionado porque no siempre
obedecen sobre todo si es impuesto, pues este se relaciona con el liderazgo
que pueda tener el gerente, de tal manera que, si el gerente tiene cualidad
moral, ético, y servicio conlleva a la responsabilidad.

“Disciplina” en toda organizacién existe reglas y normas de cada miembro
debe de cumplir.

“Unidad de mando” significa que todo colaborador debe recibir y cumplir
Ordenes de un superior.

“Unidad de direcciéon” todo departamento tiene un objetivo y para lograr tiene
que ser guiado por el gerente para esa operacion.

“Subordinacion del interés comun al general” todo colaborador tiene interés
personal pero dicho interés no significa que tenga prioridad por encima de la
interés u objetivo de la empresa.

“Remuneracion del personal” la retribucion del personal debe ser justa de

acuerdo a lo producido, para lograr un regocijo del personal.
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11.

12.

13.

14.
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“Centralizacion” pues Fayol proponia que todo gerente debe delegar
responsabilidad a sus subalternos.

“Cadena escalar” implementar un organigrama es fundamental para la
empresa y los trabajadores pues cada uno cumplir con su labor encomendada
de manera ordenada.

“Orden” todo colaborador debe cumplir y realizar su labor de forma
ordenada.

“Equidad” en la empresa debe existir igualdad en remuneracion, trato justo y
respecto en los aspectos social, religiosa, raza.

“Estabilidad del personal” la empresa debe evitar al maximo la rotacion.
“Iniciativa “el trabajador debe tener libertad para subsanar algunos errores
cometidos.

“Espiritu de equipo” Toda organizacion debe en lo posible realizar trabajo en

equipo para existir la intercomunicacion fluida entre sus trabajadores.

(pag.72)

Lindall propuso 7 elementos y 4 principios de la Administracion lo cual

podemos observar en la siguiente tabla: (pags. 48:64)

Tabla 1
Aportes De Lindall F. Urwick A La Administracién

Elementos de la Administracion Principios de la Administracion
1. Investigacion 1. De especializacion
2. Prevision
3. Planeacion 2. De la Autoridad
4. QOrganizacion
5. Coordinacion 3. De amplitud Administrativa
6. Direccion
7. Control 4. De definicion
Fuente: Elaboracién Propia
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2.2.2 Gestion del Talento Humano
En la actualidad ha venido evolucionando el departamento de recurso humano a la
gestion del talento humano, porque es uno de las funciones mas importantes para la
empresa ya que cada colaborador cuenta con habilidades y aptitudes diferentes los
cual no se puede ser ajeno a ello, asi mismo sus costumbres y la manera de
desenvolverse en el trabajo.
Para Chiavenato (2009) “la gestion del talento humano” e€s el departamento
que se encarga de la administracion de talento humano en la empresa , por medio
de sistemas y procedimientos ya que van a lograr capitalizar su intelectualidad y
lograr el objetivo de la empresa (pag.9).
Chiavenato nos da un concepto de la gestion del talento humano como si este fuera
el gque nos conlleve al reconocimiento de las personas que sean capaces de poder
desarrollar su inteligencia, asi llevandonos a ser una empresa exitosa.
Por otro lado Dessler & Varela (2011) considera que “La Gestion del Talento
Humano” Implementa politicas que seran practicadas por cada trabajador, es decir:
. “se de reclutar, capacitar, evaluar, remunerar, y ofrecer un ambiente seguro,
con un codigo de ética y trato justo para los empleados de la organizacion” (pg.2)
Es decir que la gestion del talento humano es politica y précticas que toda empresa
debe poner en marcha, siguiendo los estandares que debe cumplir como lo es el
reclutar, capacitar, evaluar y remunerar para asi tener a sus trabajadores en un
ambiente seguro, donde ellos sientan que velan por sus intereses.
Jerico (2008) Sefiala que la gestion del talento humano “compleja y sutil, y tiene

como ingredientes imprescindibles el saber identificar, captar, desarrollar y
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retener el talento”. Realizar y aplicar estos procedimientos es dificultoso pues en el
campo empresarial la organizacion debe capacitarse para saber captar el talento
humano y sobre todo saber retenerlo porque sera para lograr los objetivos
propuestos con un talento humano preparado a la altura y acorde al mercado que
requiere (Pag.26).

Dicho autor nos quiere decir que gestionar el talento humano dentro de una empresa
no es una tarea facil, ya que podemos llevar a cabo bien unos que otros procesos,
pero sin embargo fallamos en el desarrollo y la retencion del trabajador. Para esto
se debe tener una capacidad de liderazgo bien definida para poder saber sobrellevar
todas las labores en lo que respecta el talento humano.

Para Jaramillo (2005) la gestion del talento humano es un proceso muy importante
para guar a las personas dentro de la organizacién siguiendo los pasos de
“reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas, evaluacion del desempefio,
salud ocupacional y bienestar, entre otros”, un buen analisis de talento humano le
dara un mejor desempefio empresarial en todos los aspectos, asi pues el area de
gestion de recursos humanos en la actualidad cumple un rol fundamental para el
capital humano en toda organizacién como consecuencia de ello la empresa sera
modelo de excelencia organizativa en esta era de conocimiento e informacion.
(P&g.107).

Se dice entonces que es de importancia saber dirigir a las personas dentro de una
empresa para que esto conduzca a un valor agregado de la organizacion,
trabajadores y entorno que rodee. Es la gestion del talento humano la principal

responsable de que una organizacion sea exitosa.
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Vallejos (2015) la gestion del talento humano se encarga de reclutar, seleccionar,
capcitar ,evaluar y brindar el freedback a los colaboradores,para lograra un continuo
sergumiento a los personas con la finalidad de comprometer a las personas Yy los
grar los objetivos.

Es asi que de esta manera consigue el colaborador que tenga ese tenor a los
desconocido es decir que buscan nuevos cambios y paradigmas, innovacion
constante , analizar el medio ambiente en que trabaja y prepararse para el futuro,
comprender en que negocio nos encontramos para lograr la mision, vision de la
organizacion.

El capital del talento humano busca el desempefio de las personas para lograr la
comunicacion entre ellas, busca el cambio de cada colaborador que viene a formar
parte del capital de la empresa (Pag.16). Es decir que la gestion del talento humano
lo que busca es hacer que su capital humano se desarrolle dentro de laempresa y se
siento comprometido con ésta. De esta manera debe existir comunicacion entre los
trabajadores y la organizacién atendiendo asi sus necesidades y deseos de ellos con
el proposito de ayudarlos.

A continuacion, detallaremos los objetivos de la Gestién del Talento Humano
definidos por los siguientes autores:

Obijetivos de la Gestion del Talento Humano

Segun Vallejos (2015) la administracion del talento humano tiene como propdsito
buscar la excelencia empresarial; estos son:

1. Ayuda a la organizacion a guiar de manera tal que pueda conseguir la mision,

vision y objetivos.
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Prepara al personal para lograr la competitividad empresarial.

El proporcionar competitividad en la empresa consiste en implementar y
desarrollar técnicas que se aplique al personal para desarrollar las habilidades
y aptitudes personales y lograra la productividad.

La implementacion de técnicas que puedan desarrollar sus habilidades y
aptitudes trae como consecuencia la motivacion laboral y disminuye el

ausentismo del personal.
El bajo ausentismo produce compromiso del trabajador con la empresa.

Implementar una cultura organizacional significa que la empresa sea
competitiva y que el trabajador demuestre el clima positivo que existe en la
empresa.

Toda adaptacion en la empresa lleva tiempo ya que no se consigue de un dia
para otro es un estilo de vida que se tiene que seguir cambiando de acuerdo a
la situacion.

Mantener politicas con ética significa que la empresa y el trabajador deben de
profesar y demostrar mediante los productos o servicios que ofrecen a sus
clientes.

La sinergia entre trabajador, empresa y cliente debe ser una politica empresarial
que este de acuerdos en su mision, vision, objetivos propuestos.

Todo trabajo se debe promover para realizar en equipo con el tnico fin de
lograr objetivos empresariales.

La recompensa a los trabajadores debe ser justa y equitativa de acuerdo al

desempefio laboral.
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12. La evaluacion del desempefio es necesario para evaluar el avance de los
trabajadores y realizar el freeback. (Pag. 19 -21)

Dolan, Valle, E. Jackson, & S. Shuler (2007) dice que los objetivos de la Gestion

del Talento Humano se clasifican en tres categorias, los cuales mencionaremos a
continuacion:

1. Objetivos Explicitos: Dentro de esta clasificacion existen diversas metas que
principales que nos conducen alcanzar una eficiente administracion del talento
humano:

- Conseguir postulantes que se encuentren capacitados y que busquen el
desarrollo mediante sus potencialidades para la empresa.

- La empresa debe ser capaz de detener a los colaboradores méas capacitados.

- Si logramos que los colaboradores se identifiquen con la organizacion,
conseguiremos que no existe rotacion permanente.

- El constante crecimiento y desarrollo de los trabajadores en la organizacion
depende mucho de lo motivados que se encuentren.

2. Objetivos Implicitos: Explicaremos los tres metas que se relacionan con los
recursos humanos y son los siguientes:

- “La productividad”. Es una de las funciones principales del departamento del
talento humano que conduce al aumento de la eficacia y eficiencia de los
colaboradores.

- “La Calidad de Vida en el Trabajo”. En la actualidad los colaboradores
necesitan y anhela una calidad de vida en el trabajo para lograr que se

identifiqgue con la empresa. Muchos de los colaboradores desean tener
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liderazgo en su lugar de trabajo y aprovechar que el beneficio sea para la
empresa.

- “Cumplimiento de la normativa”. Toda organizacion cuenta con normas y
reglamentos que son aprobados para que sirva como guia y los colaboradores
cumplan de tal forma que exista ordenamiento en todos los niveles de la
empresa razon por la cual que la gestion de los recursos humanos cumple un
rol importante.

- “Los Objetivos a Largo Plazo”. Son objetivos que se realizan como un balance
final, es decir la rentabilidad y la competitividad el cual logra el valor de la
empresa en consecuencias aumento de la productividad. La gestion del talento
logra muchos objetivos como los resultados financieros de la empresa.

Toda organizacién que tenga como centro de la buena administracion de la
gestion del talento humano se ganara el respeto como empresa (pag.10:13).
2.2.4 Tipos de Talento Humano
En cuanto a los tipos de Talento Humano el siguiente autor nos define:
Para Jerico (2001) detalla diferentes tipos de talento humano como son “Directivo,
comercial, técnico, operativo, innovador y emprendedor”. Pues cada talento
necesita que el colaborador posea diferentes habilidades para poder responder los
retos que cada dia la empresa requiere en el logro de sus objetivos. Es decir cada
trabajador posee diferentes habilidades que la organizacion debe capitalizar pues es
bueno que la empresa forme a sus trabajadores.
La innovacion y el emprendimiento son talentos que se deben de buscar en la

organizacion y si no lo hubiese pues debe de buscar entre susu trabajadores y sino
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lo hubiera tendria que formar o motivarlos a sus trabajadores para que evolucione.
Pues esto talentos son muy importantes porque la empresa a traves de ellos realiza
su crecimiento y desarrollo mediante la investigacion , pues cualquier profesional
dentro de empresa puede volcar no solo su conocimiento sino demostrar su talento
que posee en las diferentes areas de la empresa.En consecuencia todo profesionar
debe ser altamente innovador o emprendedor, pues el conocimiento pasan los dias
y es obsoleto y se tiene que estar actualizando el cual significa inversion cada cierto
tiempo para la empresa . pues un trabajador que tenga el talento de innovador le va
ser favorable para la empresa le dara el valor agregado a la empresa, asi en esta era
de conocimiento todos los trabajadores deben estar dispuesto al constante
aprendizaje y capaciotacion pues es necesario para si y para la organizacion.
Es asi que dicho autor nos quiere dar a conocer los tipos de talento que existen,
dandonos a conocer el talento que debemos saber reconocer antes de la seleccion
de personal. Nos dice que el talento innovador y el emprendedor son los mas
favorables ya que ellos aportaran de manera positiva a la empresa. Ya que ambos
poseen actitud frente a los problemas que se pueda presentar en su ambito laboral.
Aspectos Fundamentales de la Gestion del Talento Humano
A continuacion, se detallan los siguientes aspectos.
Segun Chiavenato (2009) consideran los siguientes aspectos.
a) Todo ser humano posee personalidad propia y lo hace diferente a los demas y
cuenta con una experiencia propia y diferente al resto. Asi mismo posee
diferente conocimiento, aptitudes y competencias que es indispensable para el

desarrollo de la empresa a través de su recurso humano.
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El Personal es un elemento valioso o activador de los recursos de la empresa,
es asi que el colaborador es uno de los recursos que capitaliza a la organizacion,
es capaz de impulsar la innovacion y el emprendimiento, en un mundo de
cambios agiles y conocimientos fragiles y constantes, es asi que las personas
son fuente de informacion que agiliza a la empresa en un mundo cada vez
cambiante.

Los colaboradores son socios de la empresa, como seres capaces de conducir a
la empresa exitosa y excelente, se les considera socios que pueden realizar
inversiones en la empresa es decir todo colaborador es un socio estratégico a
medida que el trabajador se encuentre satisfecho con sus salario o
compensacion y crecimiento profesional se dira que existe una reciprocidad
entre las partes, es decir del colaborador y la organizacion.

Los colaboradores son proveedores de distintas habilidades, muchas
organizaciones pueden comparar el recurso humano como maquinas que no
piensan o sienten sin embargo en la actualidad las empresas excelentes se
caracterizan porque sus recursos humanos sean competentes para beneficio de
si mismo, no podemos concebir que exista organizaciones que no inviertan en
su capital humano aun que se puede considerar que para lograr competencias
requiere tiempo y dinero para la organizacion.

El colaborador como capital humano en la organizacion, Toda empresa posee
diversos activos de los cuales el capital humano es el méas preciado para la

organizacion porque si no existiera los colaboradores seria imposible
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Alcanzar los objetivos a corto y largo plazo, pues se considera el principal
activo (Pag. 10-11).
2.2.6 Periodos del Talento Humano
Plantea los siguientes periodos sobre el talento humano:
a) ERA DE LA INDUSTRIALIZACION CLASICA

El periodo que se presento justo después de la Revolucion Industrial se extendio
hasta mediados de la década de 1950, abarcando la mitad del siglo. Su principal
caracteristica fue intensificar el fendémeno de la industrializacién en el mundo
entero, y provoco el surgimiento de los paises desarrollados o industrializados.
En ese largo periodo de crisis y de prosperidad, las empresas optaron por una
estructura organizacional burocratica, que se caracterizd por el formato
piramidal y centralizador que daba importancia a la departamentalizacion
funcional, la centralizacion de las decisiones en la cuspide de la jerarquia y el
establecimiento de reglas y reglamentos internos para disciplinar y estandarizar
el comportamiento de las personas. La teoria clasica de la administracion y el
modelo burocratico surgieron como una medida extra para las organizaciones de
esa época.
La eficiencia era la preocupacion basica y, para alcanzarla, se requerian medidas
para la estandarizacion y la simplificacién, asi como la especializacion de la
mano de obra que permitiera mayores escalas de produccion y menores costos.
En este periodo de la industrializacion clésica se caracterizd por ser un periodo
de crisis y a la ves de prosperidad, ya que fue en este periodo donde las empresas

optaron por la estructura organizacional burocratica caracterizandose asi por el
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formato piramidal que le daba importancia a la departamentalizacion funcional
de la empresa. Teniendo de esta manera una centralizacion en cuanto al
establecimiento de reglamentos internos para un mejor comportamiento de los
trabajadores.

ERA DE LA INDUSTRIALIZACION CLASICA

El periodo que se presento justo después de la Revolucion Industrial se extendio
hasta mediados de la década de 1950, abarcando la mitad del siglo. Su principal
caracteristica fue intensificar el fendémeno de la industrializacién en el mundo
entero, y provocé el surgimiento de los paises desarrollados o industrializados.
En ese largo periodo de crisis y de prosperidad, las empresas optaron por una
estructura organizacional burocratica, que se caracterizd por el formato
piramidal y centralizador que daba importancia a la departamentalizacion
funcional, la centralizacion de las decisiones en la cuspide de la jerarquia y el
establecimiento de reglas y reglamentos internos para disciplinar y estandarizar
el comportamiento de las personas. La teoria clasica de la administracién y el
modelo burocratico surgieron como una medida extra para las organizaciones de
esa época.

La eficiencia era la preocupacion basica y, para alcanzarla, se requerian medidas
para la estandarizacion y la simplificacién, asi como la especializaciéon de la
mano de obra que permitiera mayores escalas de produccion y menores costos.
En este periodo de la industrializacion clésica se caracterizd por ser un periodo
de crisis y a la ves de prosperidad, ya que fue en este periodo donde las empresas

optaron por la estructura organizacional burocratica caracterizandose asi por el
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formato piramidal que le daba importancia a la departamentalizacién funcional
de la empresa. Teniendo de esta manera una centralizacion en cuanto al
establecimiento de reglamentos internos para un mejor comportamiento de los
trabajadores.

ERA DE LA INDUSTRIALIZACION NEOCLASICA

Periodo que se extiende entre la década de 1950 y 1990. Se inici6 justo despues
de la Segunda Guerra Mundial, cuando el mundo empez6 a cambiar con méas
rapidez e intensidad.

A la teoria clasica la sustituyo la teoria de la administracién neoclasica, y la
teoria estructuralista redimension6 al modelo burocratico. La teoria de las
relaciones humanas fue sustituida por la teoria conductual. La teoria de los
sistemas surge durante este periodo y, al final del mismo, la teoria de las
contingencias.

Las organizaciones intentaron nuevos modelos estructurales para incentivar la
innovacion y la adaptacion a las condiciones externas cambiantes. La respuesta
de las organizaciones para reconfigurar y reavivar la vieja y tradicional
organizacion funcional fue la estructura matricial, una especie de ramificaciones
del tronco. El enfoque matricial pretendia conjugar la departamentalizacion
funcional con el esquema lateral de una estructura por productos/servicios (P/S),
a efecto de que proporcionara las caracteristicas adicionales de la innovacion y
el dinamismo para lograr una mayor competitividad.

Lo que nos quiere decir el autor es que en la era de industrializacion neoclasica

las organizaciones optaron por los nuevos modelos estructurales para poder
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incentivar la innovacion y a la vez que estas se adapten a las condiciones externas
cambiantes.es decir que se enfocaron en la estructura matricial pretendiendo asi
conjugar la departamentalizacion funcional con el esquema lateral de productos/
servicios, a efecto de que esto genere una mayor competitividad.

d) ERA DEL CONOCIMIENTO
Periodo que comenzo al inicio de la década de 1990. Es la época que estamos
viviendo en la actualidad. La caracteristica principal de esta nueva era son los
cambios, que se han vuelto rapidos, imprevistos y turbulentos. La tecnologia de
la informacion, que integra la television, el teléfono y la computadora, trajo
desarrollos imprevisibles y convirtio al mundo en una verdadera aldea global.
El capital financiero deja de ser el recurso mas importante y cede su lugar al
conocimiento. Ahora usar y aplicar el conocimiento de manera rentable es méas
importante que el dinero. En tales circunstancias, los factores tradicionales de la
produccién (tierra, capital y trabajo) producen beneficios cada vez menores, en
una escala de rendimientos decrecientes. Ha llegado el turno del conocimiento,
del capital humano y del capital intelectual. (Pag. 34-39)
En la era del conocimiento, era que estamos viviendo en la actualidad ya ha
pasado a segundo plano el capital financiero, liderando con mayor importancia
el capital humano. Para esto tenemos por consiguiente los procesos de la Gestion
del Talento Humano.

2.2.7 Procesos de la Gestion del Talento Humano
En la actualidad la Gestion del talento Humano es un sistema integrado y agil que

interactla entre los 6 procesos.
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“Procesos para integrar personas”. ES una de las funciones principales que
tiene como prioridad calificar y clasificar a las personas que estan postulando a
la empresa para laborar es decir son los que van a proveer del recurso humano.
“Para organizar a las personas”. ES el proceso que se encarga del anélisis y
descripcion del puesto de trabajo incluyendo el desarrollo organizacional, con
la finalidad de que el cargo a ocupar lo ocupe la persona idonea con habilidad o
talento comprobado para el buen desempefio en su puesto de trabajo. Asi mismo
si el personal se encuentra en puesto adecuado estard satisfecho y como
resultado tendra un desempefio laboral positivo.

“Procesos para recompensar a las personas”. Todo ser humano posee
intereses personales ya sea en ambiente social o laboral, en consecuencia estas

necesidades se puede traducir en el trabajo, por lo tanto la empresa estara
dispuesta a satisfacer a través de incentivos como: ‘“‘recompensas,

remuneracion y prestaciones y servicios sociales”.

“Procesos para desarrollar a las personas”. ESte proceso es muy importante
para la empresa pues el desarrollo del personal es un programa paulatino que
debe realizar la organizacién ya que todos los trabajadores no poseen los
mismos intereses que lleven a motivarse asi para desarrollarse personalmente y
profesionalmente es asi que los programas de aprendizajes, comunicacién y
desarrollo personal y profesional calan un papel importante.

“Procesos para retener a las personas”. ESte proceso se caracteriza porque la
calidad del medio ambiente de trabajo sea agradable, que la empresa brinde al

trabajador, un clima organizacional positivo que donde impere la seguridad, el
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respeto, la tolerancia en sexo, raza, religion, y considerar las relaciones
sindicales.

6. “Procesos para auditar a las personas”. La auditoria en el personal se puede
definir como un seguimiento y control de las labores cotidianas que busque la
retroalimentacion para lograr un desempefio laboral positivo. (Pag. 15-16)

2.2.8 Indicadores de Gestion de Talento Humano

Como indicadores tenemos lo siguiente:

1. Compensacion de Personal
Si hablamos de compensacion podemos afirmar diciendo que es el
reconocimiento que recibe el colaborador por su trabajo realizado, siendo esto
un factor decisivo para poder atraer y retener a los trabajadores con un alto
nivel de desarrollo; incentivandolos a poder mejorar su desempefio para
alcanzar asi las metas organizacionales.
Cuesta (2010) define la indemnizacion del trabajador, como un sistema, que
tiene por funcion la Gestion de Recursos Humanos (GRH) que hay que
administralo de la mejor manera posible, en consecuencia, la empresa brinda
al colaborador por su desempefio laboral, para la organizacion es una forma de
gratificarle a su colaborador por lograr los objetivos a cortos y largo plazo.
La concepcion de la indemnizacion del trabajador necesariamente tiene que
estar precedida del correcto disefio de los procesos de trabajo que configuran
los sistemas de trabajo. La compensacion laboral esta en funcion de los
sistemas de trabajo que se asuman; a los cuales son inmanentes el tipo de

organizacion del trabajo del personal: individual o de grupo, por turnos,
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brigadas, etc. (Pag. 637-368).

Es decir que la compensacién es la gratificacion econdmica que los

trabajadores reciben a cambio de la labor desempefiada en una empresa. Siendo

asi este el elemento que permita a la empresa poder atraerlos y de la misma

manera retenerlo; siendo beneficiados en trabajador de alguna manera para la

satisfaccion de sus necesidades.

A. Importancia de Administracion de la Compensacion
La administracion de la compensacion o también llamada prestaciones es
una herramienta de gestion que permite a las empresas desarrollar y a la
vez contribuir con el talento existente, a la vez ayuda a crear una cultura
orientada al alto desempefio. Siendo asi un impacto positivo en el
desarrollo personal y laboral de los trabajadores; permite al talento humano
medir la inversion que se realiza en cada uno de ellos, en relacién con el
logro de los objetivos y los resultados que obtenga la empresa.
Para esto Juarez & Carrillo(2014) menciona que la indeminacion del
personal es un mecanismo administrativo que debe llevar laempresa como
un proceso importante que debe ser practicado en la organizacién como
parte de lograr integrar en su cultura organizacional y estrategia de
negociacion.Gerenciar la indeminizacion implica que el area de gestion del
Talento Humano determine los objetivos que se desea obtener con respecto
a la indeminizacion y la satisfacion en el personal,asi mismo otros
insentivos que podria brindar la organizacion , de igual forma poder tomar

desiciones eficazmente(Pag. 10)
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B. Componentes de un Programa Total de Remuneracion
Dentro de los componentes de un programa de remuneracion Wayne
(2010) nos da a conocer tres elementos, lo cual serd definida a
continuacion:
a) “Remuneracion directa financiera”. Son beneficios monetarios y no
monetarios y no monetarios que brinda el empleador.
b) “Remuneracion financiera indirecta”. Son remuneraciones o
salarios asignados muy aparte de lo que se estipula en el contrato.
c) Remuneracion no financiera. “satisfaccion que experimenta una
persona y que se deriva del trabajo mismo o del ambiente psicoldgico
V/o fisico en el cual labora” (P4g.269).
C. Politicas Salariales
En el marco de la definicion de las politicas salariales podemos decir que
son normas o principios que guia a la empresa en lo que podemos una
gerencia de indemnizaciones.
Afirmamos de esta manera que toda “politica salarial” es “dinamica ya
que va en que se presente bien sea fuera o dentro de la empresa; para esto,
se debe considerar el sistema de recompensa al personal como:
“beneficios sociales, estimulos e incentivos de acuerdo al desempetio de
los empleados; estabilidad en la empresa, oportunidades de crecimiento”.
Para esto; Lic. Frank Gonzélez, define que una politica salarial es uno
de los aspectos mas importantes de la gestion de una organizacion. El

nivel de salarios es el elemento esencial, tanto en la posicién competitiva
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de la organizacion en el mercado de trabajo, como en las relaciones de la
organizacion con el personal, por esto las instituciones disefian la politica
salarial, que es el conjunto de principios y directrices que reflejan la
orientacion de la organizacion en lo relativo a la remuneracion de sus
empleados. De esta manera, todas las normas y las decisiones sobre cada
caso, deberan orientarse por estos principios y directrices.
Una politica salarial debe contener como minimo lo siguiente:
e Estructura de cargos y salarios: esto es la clasificacion de los
cargos Y las franjas salariales para cada clase de cargos.
e Salarios de entrada para las diversas clases o categorias
salariales. El salario de admision para empleados debe coincidir con
el limite inferior de la clase o categoria salarial. (Pag. 119-120).
2. Capacitacion de Personal
Wayne(2010) Menciona que la ‘“capacitacion y desarrollo’tiene como
finalidad desarrollar las capacidades y habilidades necesarias a los trabajadores
para lograr que en trabajo se desempefian eficazmente , por otro lado si el
personal es un aprendiz garntiza que cada dia mejore en su lugar de trabajo y
no existira rotacion permanete co o es el ejemplo un superivisor junior sino
esta capacitado para una programacion poco o nada va general produccion
(Pag.198).
Para Chiavenato (2007) define “capacitar” como un procedimiento continuo
de corto plazo,sistematicamente programada, y aplicada ordenadamente y

administrada , donde los trabajadores procesan informacién , cultivan
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habilidades y destrezas para luego ser competitivas en razon a las metas ya
definidas. El conocimieto que se transmite a los trabajadores son especificos
de acuerdo a la labor que realiza cada trabajador , destrezas y competencias que
puedan desarrollar en su ambito de trabajo.

De esta manera una vez definido la capacitacion de personal, Chiavenato nos
menciona los principales objetivos de la capacitacion:

A. Obijetivos de la Capacitacion

1. Capacitar a los trabajadores para la ejecucion encomendada en las
labores que encomendadas en cada puesto de trabajo.

2. El capacitar al personal es brindar una oportunidad en el continuo
desarrollo personal pues de esta manera podria desempefiarse mejor
en otras areas de trabajo.

3. El capacitar a las personas no solo es brindar mejores oportunidades
de trabajo sino de igual forma es realizarlas como personas que piensa
y sienten en consecuencia no es capacitarlo para un buen desempefio
laboral sino un ser humano capaz de expresar lo siente, y conseguir un
clima laboral que sea satisfactorio para todo el personal donde exista
motivacion general (Pag.386).

B. Determinacién de las Necesidades Especificas de Capacitacion y

Desarrollo

Para esto Wayne (2010) nos dice que el para desarrollar una capacitacion

y desarrollo, se determinara las prioridades especificas que requiere dicha

area.
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En la actualidad nos encontramos en un ambiente competitivo donde las

organizaciones deben de adoptar programas de capacitacion de acuerdo a

las tendencias del mercado que busquen solucionar las necesidades de la

empresa.

Es asi como la capacitacion y el desarrollo debe estar presente en los

siguientes niveles de la organizacion.

a) Analisis organizacional: Para el andlisis organizacional debemos de
empezar por el plan estratégico de la empresa donde expresa la mision,
visién, metas, objetivos y sobre todo la planeacion estratégica del
talento humano.

b) Anélisis de tareas: el analisis de puestos de trabajo es el inicio en este
analisis, sin esto no podemos realizar un analisis exhaustivo de las
tareas, puesto que una descripcion del puesto nos indicara el mejor
trabajador que ird a ocupar esa area.

c) Andlisis de las personas: El primer paso para este analisis es
determinar las necesidades primordiales de los trabajadores es decir
saber quién o quienes necesitan capacitacion, de igual forma que tipo
de capacitacion necesita cada trabajador como saber que
potencialidades tienen y en que habilidades y destrezas se les puede
capacitar, la evaluacion, las entrevistas a superiores, son necesarias en
este nivel (Pag.201-202)

C. Proceso de Capacitacion y Desarrollo
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Dessler & Varela (2011) Nos da a conocer que son cinco los procesos de

capacitacion y desarrollo:

a. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES

b.

Identificar habilidades especificas necesarias para mejorar el
desempefio y la productividad

Asegurar que el programa sera adecuado para niveles de educacion,
experiencia y habilidades especificos de los aprendices

Establecer los objetivos de la capacitacion

DISENO DIDACTICO

Compilar objetivos, métodos, medios audiovisuales, descripcion y
secuencia de contenido, ejemplos, ejercicios y actividades de la
capacitacion. (Organizarlos en un plan de estudios)

Asegurarse de que todos los materiales, como las guias de los
instructores y los manuales de los aprendices, se complementen entre
si, estén escritos con claridad y se fusionen en un programa de
capacitacion unificado que tenga sentido en términos de los objetivos
de aprendizaje establecidos.

El proceso generalmente da como resultado un manual de
capacitacion, el cual suele contener la descripcion del puesto de
trabajo del aprendiz, un bosquejo del programa de capacitacion y una
descripcion escrita de lo que se espera que aquél aprenda, asi como

muchos autoexamenes breves.

c. VALIDACION
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e Presentar y validar la capacitacion frente a una audiencia
representativa. Las revisiones finales. Se basan en los resultados
piloto para garantizar la efectividad del programa.

d. IMPLEMENTACION

e (Cuando sea factible, usar un taller de “capacitar al instructor” que se
enfoque en la presentacion del conocimiento y las habilidades,
ademas del contenido de la capacitacion. Luego se implementa el
programa de capacitacion.

e. EVALUACION
e Valorar las reacciones, el aprendizaje, el comportamiento y/o los
resultados de los aprendices. (Pag. 187).

Retencion del Talento Humano

Para Harvard Business (2007) segun esta revista la retencion del personal se
basa especialmente en el las relaciones interpersonales que se pueda fomentar
dentro de laempresa a nivel grupal, considerando las habilidades personales y
aptitudes para deasarrollar dentro de su centro de trabajo para considerar una
renumeracion justa y solidaria (Pag. 17).

De esta manera, Calderdn (2007) toda organizacion debe de preocuparse por
retener al colaborador ya que es clave para el desarrollo de la organizacion,
muchas veces no se considera que la retencion del talento humano va de la
mano con la capacitacion constante ya que de esta manera le mantendremos en

constante actualizacion para un desempefio éptimo.
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Plantea que entre las razones por las que las organizaciones deben ocuparse de
retener su personal clave, esté el hecho de que los talentos son quienes poseen
el conocimiento, la experiencia, la habilidad y conforme pasa el tiempo se
especializan cada vez mas en la realizacion de su trabajo, razon por la cual estas
deberian establecer formas de potenciarles sus capacidades a la vez que
satisfagan sus necesidades, tanto profesionales como familiares. (Pag.68)
Por consiguiente, lo que el autor nos quiere decir es actualmente el talento
humano es de importancia dentro de la empresa, es por ello que se debe optar
y por el cual muchas empresas se ven en la necesidad de poder mantener a su
activo mas valioso mediante la retencién de ellos.
A. Motivos de la Rotacién de Personal
Segln Chiavenato (2009) La rotacion del personal es descrita como el
resultado de la salida de algunos empleados y la entrada de otros para
sustituirlos en el trabajo.
Asi mismo, detalla los motivos por los que se da la salida de algunos
empleados:
a. Desvinculacién por iniciativa de la organizacion (despidos)
El autor sefiala que la desvinculacion por iniciativa de la organizacion
se da cuando la organizacion toma como decisién cesar al empleado por
motivos de sustituirlo por otro personal mas adecuado a la necesidad,
de mejorar una situacion de seleccion inadecuada o de disminuir la
fuerza laboral

b. Desvinculacion por iniciativa del empleado
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La desvinculacion por iniciativa del empleado se debe principalmente
por dos grupos grandes de factores, pueden ser por motivos personales
0 por motivos profesionales, el primer grupo vienen a ser relacionados
con la insatisfaccion del empleado con respecto al trabajo; mientras que
el segundo grupo se relaciona generalmente con perspectiva externa que
viene a ser la cantidad de alternativas llamativas que el mercado laboral
le puede ofrecer al empleado. (Pag.41).
B. La motivacién como elemento de la Retencion de Personal

Dentro de esto nos podemos encontrarnos con diferentes motivos que

mencionaremos a continuacion:

a. FREDERICK HERZBERG
Amador (2013) nos dice que Frederick Herzberg propuso una de las
teorias de motivacién en base a lo que vendrian a ser los factores de
higiene y los factores motivacionales, Herzberg caracterizo a los
factores que crean la insatisfaccion con el puesto como factores de
higiene. Cuando estos factores son adecuados, la gente no estard
insatisfecha; sin embargo, tampoco estara satisfecha. Para motivar a las
personas en sus puestos, Herzberg sugiri6 la enfatizacion de
motivadores, aquellos factores que aumentan la satisfaccion con el
puesto.
Factores Higiénicos.
La insatisfaccion es principalmente el resultado de los factores de

higiene. Si estos factores faltan o0 son inadecuados, causan
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insatisfaccion, pero su presencia tiene muy poco efecto en la

satisfaccion a largo plazo. Tenemos:

Vi.

Sueldo y beneficios: Una necesidad econémica, siendo un factor
higiénico porque el sueldo lo paga el jefe o la persona quien te
contrata.

Politica de la empresa y su organizacion: Se refiere a que el
empleado estd regulado por una politica de la empresa, que en
mayor de los casos es vital para el cumplimiento del objetivo de la
empresa.

Relaciones con los comparieros de trabajo: El trabajador siempre
estara en un ambiente laboral, por ello siempre habra relaciones con
los compafieros de trabajo, desde que inicia la jornada de manera
directa e indirecta.

Ambiente fisico: El lugar, ya sea una oficina, una cocina, un area
de produccion, donde se lleve a cabo las labores del trabajador o
colaborador.

Supervision: Cuando existe una persona que vigila todo tu
procedimiento durante la jornada de trabajo, para algunas personas
esto puede ser resultado de insatisfaccion.

Status: El “status” que llevas dentro de la organizacion de la

empresa.
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vii. Seguridad laboral: Como colaborador siempre buscamos en un
trabajo tener un seguro dentro del trabajo, no solo eso, también una
caja de ahorro, un incentivo que ayude.

viii. Crecimiento, madurez y consolidacion: Esto se refiere a tu
desarrollo en la empresa, te promueven y subes de puesto, que tanto
aportas a laempresa y como ha sido tu desempefio, esto no lo puede
controlar el trabajador por ende es un factor de insatisfaccion, por
el contrario, la empresa mide eso y a veces los resultados no son lo
que el trabajador espera.

Factores Motivacionales.

La satisfaccion que es principalmente el resultado de los factores de

motivacion. Estos factores ayudan a aumentar la satisfaccion del

individuo, pero tienen poco efecto sobre la insatisfaccion.

— Logros y reconocimiento: Se refiere al reconocimiento que tienes
dentro de la empresa, esto a la vez motiva al trabajador o
colaborador.

— Independencia laboral y responsabilidad: Radica en el ambito
laboral, el en trabajo, la responsabilidad te da la confianza de hacer
el trabajo, a su vez es motivacion misma del trabajador.

C. Estrategias para la Retencion del Talento Humano
Dentro de los autores que describa las estrategias para la Retencion del

Talento Humano tenemos a Bargsted (2011) quien considera que hay tres
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elementos que se deben tener en cuenta al momento de disefiar e
implementar estrategias de retencion del talento humano.

a) Los cambios en la forma de desarrolla el trabajo, especialmente por la
incorporacion de nuevas tecnologias que permiten realizar trabajos
méas complejos con mayor facilidad y que se complementen con el
capital econémico y humano.

b) Los cambios en las relaciones laborales, los cuales tienen dos
componentes: legal y psicoldgico; lo legal esté relacionado con los
derechos y deberes tanto del trabajador como de la empresa, y lo
psicoldgico, con las expectativas de cada uno con respecto al otro, y

c) Las practicas de recursos humanos relacionados con la planificacion
de estrategias de planes de carrera. (Pag. 67).

Asi mismo, Gonzales Miranda (2009) Plantea otras opciones de alternativas

a estrategias para la retencién del talento humano:

a) Estrategias Monetarias

- Beneficios econdémicos. Esta estrategia se refiere las ventajas
proporcionadas por la empresa a sus empleados y sus familias.
Igualmente, tiene que ver con las facilidades de crédito para vivienda,
vehiculo y libre inversion, asi como auxilios para el estudio a nivel de
educacion superior y cursos de capacitacion. Dentro de esta estrategia
también entran los planes de salud complementaria como pélizas de
medicina preparada, seguro de vida y reconocimientos extras por

incapacidad
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Bonificaciones - Incentivos. Esta estrategia describe las bonificaciones
otorgadas a los empleados por los resultados demostrados en la
ejecucion de su trabajo, generalmente medidos a través de indicadores
0 por antigliedad. En algunas empresas se otorgan primas extralegales
0 se ejecuta un plan de comisiones para los vendedores, asi como bonos
especiales.

Politicas salariales. En este caso, la atencion recae sobre los salarios
de los empleados como estrategia de retencion al ofrecérsele un salario
superior al salario minimo legal vigente. En la mayoria de las empresas
realizan estudios comparativos de mercado y buscan nivelar el salario

de los empleados o realizar un aumento.

b) Estrategias No Monetarias

Formacion. como parte de esta estrategia estan los planes de formacion
y capacitacion, el entrenamiento especifico continuo, el desarrollo de
competencias y las becas de estudio.

Calidad de vida. Aqui se encuentra todo lo referente a la flexibilidad
horaria para hacer diligencias, permisos especiales, programas de
bienestar como los convenios para los empleados, espacios laborales
adecuados o mejoras a los mismos, celebraciones de dias especiales.
Plan de carrera. Esta estrategia comprende la oportunidad que las
empresas brindan a sus empleados de ascender dentro de la organizacion;

incluye los planes de carrera como tales y las promociones.
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- Proceso de ingreso. Contempla los planes para cerrar brechas entre lo
que requiere el cargo y los candidatos internos para cubrirlos.
Adicionalmente considera la politica de atraer solo el personal que
cumpla con los perfiles definidos previamente y hacerle participar del
proceso de induccion y entrenamiento.

- Clima laboral. De esta estrategia hacen parte el monitoreo del clima
organizacional y los planes orientados a mejorarlo, asi como hacer sentir
bien al trabajador como si fuera parte de una familia.

- Reconocimiento. En esta estrategia se encuentran los espacios de
reconocimiento publico del personal, normalmente materializaos con
algun beneficio monetario o alguno de tipo efectivo o simbdlico (pg.59-
60).

2.2.9 Desempefio Laboral
Chiavenato (2002) En las afirmaciones que hace Chiavenato sobre el desempefio
laboral podemos apreciar la importancia que tiene el colaborador dentro de la
estructura de la compafiia, cumpliendo con las exigencias propias de la competencia
buscando hacer un trabajo de exigencia total o0 mejor dicho en otras palabras de
excelencia, para cualquier estudio comparativo la excelencia puede cumplir un
indice de medicion muy acertado pero a la vez nos pone estandares que debemos
cumplir por lo que se buscara dar respuesta y solucion a cualquier problema que se
le presente. El desempefio define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de

una persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos
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tiempo, con menos esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacion la
cual dard como resultados su desenvolvimiento. (pag. 236)
Esto quiere decir en resumidas cuentas que si trabajamos con eficiencia tanto el
personal administrativo como de produccion se va a consolidar la confianza que se
espera de la compafiia buscan de esta manera repotenciar las virtudes que tengan
los colaboradores esto permitird la solides de la compafiia.
Por otro lado Soto, Dolan, & Martin (2007). Podemos tomar en cuenta lo que nos
dicen estos autores quienes advierten que la ejecucion de sus labores y funciones se
realizan por etapas y de esta manera se podra apreciar a través de los cuadros
estadisticos el rendimiento de los colaboradores individual grupalmente esto no se
debe mal interpretar con la disposicion que pueda tener el trabajador en su centro
de labores

Caracteristicas de las Fases del Ciclo de Gestion del Desempefio

Castellanos(2011) dice que la gestion del desempefio es un proceso integrado y

continuo que tiene tres fases:

a) Planificacion: El prop6sito mas importante que debemos identificar para llegar
al objeto que aspiramos alcanzar es dar el mas grande esfuerzo cumpliendo de
esta forma con el compromiso estipulado empleando estrategias.

b) Coaching: El adiestramiento o entrenamiento que se les proporciona a los
colaboradores debe ser constante y expectante para reforzar donde encontremos

debilidades esto creara un trabajo eficiente.
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c) Revision: En todas las evaluaciones se determina dos conceptos importantes el
primero es estimar en que condicion encontramos el nivel de productividad y
siendo cual es el nivel que esperamos alcanzar en el siguiente periodo. (Pg.15)

A continuacion, mostraremos la siguiente figura, donde nos grafica las fases del

ciclo de gestion del desempefio:

1. Planeacidon

del

Desempefio

Mejoramiento
del clima de
o trabajo
4. Revision

del {:— 2. Coaching
Desemperio
g Apllciimnes
/ | \

Recompensas Capacitacion ~ Desarrollo

- Econbémicas - Individual - Carrera
- No Econdmicas - General - Potencial
Figura 1

Fases del Ciclo de Gestion del Desempefio
Fuente: Revista Gestiopolis.
2.2.11 Importancia del Desempefio Laboral
En la actualidad el avance tecnoldgico, la globalizacion influye de alguna manera
en el comportamiento o desempefio del trabajador, donde determina el desarrollo
de habilidades, destrezas y sobre todo el conocimiento, es asi que las empresas se

ven impulsadas o influenciadas por la situacion econdmica politica y social En estos
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tiempos la tecnologia en el mundo. Es asi, en las organizaciones el talento humano
cumple una funcion bésica que desarrolle nuevas técnicas en la produccion,
mercado, distribucidon, servicio y atencion al cliente para un buen desempefio
laboral, bajo este contexto Milkovich y Boudrem (1994) define que el desempefio
laboral es una serie actitudes vocacionales o en todo caso virtudes que se relacionan
con el origen propio de sus labores y las perspectivas que tiene la empresa para
generar conductas relevantes que influyan positivamente en las modificaciones que
se dan constantemente en las empresas.
En tal sentido la empresa debe considerar que el trabajador debe estar motivado ya
sea intrinsecamente o extrinsecamente, del mismo modo considera el trabajo en
equipo para coadyuvarse y lograr los objetivos individuales y en consecuencia de
la organizacion.
Variables que Afectan en el Desempefio Laboral
Goldman (2014) dice que es el desenvolvimiento del personal que cumple con
ciertos parametros para lograr su rendimiento, es decir mide la calidad de trabajo,
los esfuerzos que el trabajador gasta en ciertas labores dentro de la organizacion ,
es decir La realizacion del trabajo es la valoracion y evaluacion con objetividad de
acuerdo a determinados indices de evaluacion o medicion que determina el
desempefio con respecto al desenvolvimiento de la labor realizada, las metas fijadas
y la eficiencia en su labor encomendada entorno al medio donde se desarrolla la
labor.

— La carga del trabajo producto de la distribucion de tareas

— Laausencia de procesos
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— Laevaluacion

— La forma de gerenciar.

— Retroalimentacion

— Punto de vista del trabajador

2.2.13 Teoria del Camino — Meta de Georgopoulos, Mahoney y Jones

Gonnzéalez (2006) Si bien es cierto los creadores de este concepto fueron los
pioneros ya que plantearon y expusieron con detalles la teoria instrumental de la
misma manera que especificaron como el concepto Path-Goal por esa razon
declaran que el comportamiento de un individuo esta sometido a determinadas
condiciones que vamos a encontrar a traves de los tiempos en los que participe.
Por la misma razén que determinan la productividad que el individuo genere como
resultado de su trabajo es asi que se le considera como una condicion en su
comportamiento dentro de su centro laboral esto de alguna forma determinara si el
colaborador es eficiente o0 no, o si ha llegado a cubrir las expectativas que se tenian.

A continuacion, mostramos en la siguiente figura la Teoria de Camino Meta:

BUENA PRODUCTIVIDAD | LOGRO DE METAS Tlliilﬁan;:‘l;gl

TRABAJADOR

MALA PRODUCTIVIDAD & LOGRO DE METAS DEFICIENTE
Figura 2

Teoria Camino - Meta
Fuente: Manuel Jesls Gonzales Garcia

Podemos determinar que hay dos razones importantes para tener una eficiente o

deficiente labor del colaborador.
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a. La toma de conciencia del colaborador, de su rendimiento tiene una relacién
estrecha con el bienestar del colaborador.
b.  La conviccion del colaborador de que tiene privaciones que lo obligan a

satisfacer.

2.2.14 Indicadores del Desempefio Laboral
1. La motivacion

Lopez (2005) dice La estimulacién en los centros laborales en estos tiempos la
debemos considerar como la fuente elemental que busca el rendimiento éptimo de
del colaborador dentro de una organizacién, por tal motivo debemos investigar
cuales son los motivos que incentivan a los colaboradores a tener este rendimiento
que los lleva a la excelencia que clase de estimulos permiten que estos individuos
se sientan seguros de desarrollarse dentro del &mbito laboral y que de una u otra
forma se sientan identificados con la empresa de tal manera que fortalezca y
consolide las metas planteadas por estas organizaciones.

Robbins & Judge (2009) Estos investigadores establecen que los estimulos es la

relacion de los colaboradores con el medio que los rodea, por lo que consideran que

el desarrollo se profundiza con la perseverancia con la que ejecuta el colaborador

cada accion para llegar a la meta establecida por la organizacién donde labora.

En el libro de Gonzalez (2006) Los estimulos es la decision de las personas a través

de esmerados sacrificios con el Gnico objetivo de llegar a las metas planteadas por

la organizacion, por lo que individuo se esfuerza para gozar del empefio con el que

ha laborado.
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Por lo tanto, podemos advertir cuales son los indicadores que inciden en los
estimulos de los colaboradores.
A. Elementos que influyen en la motivacion
Asi mismo para que un trabajador haga bien sus labores se debia tomar en cuenta
una serie de definiciones que van a incidir en la motivacién laboral satisfaciendo
las expectativas del colaborador.
a) Condicion de trabajo positiva
b) Exclusion de labores exigentes
c) Comunicacion constante
d) Una relacién cordial entre en trabajador y su centro de trabajo
e) Aporte importante del empleado en el cumplimiento de sus labores y
encomendar responsabilidades a ejecutar
f) Reconocimiento y gratitud por su trabajo realizado
g) Implementacién de metas (Pag. 81).
B. Teoria de la Motivacion Laboral
i. Teoria de Maslow
Valdillo (2010). - Maslow (1908-1970) es considerado como el primer autor
que trata de sistematizar las necesidades humanas en un todo coherente.
Maslow presenta en su teoria una organizacion jerarquica de predominio
relativo de las necesidades humanas.
La idea principal de los métodos o procedimientos de “Maslow” es el de
definirse plenamente en lo concerniente al potencial que tenemos cada uno de

nosotros para realizar con eficiencia nuestros trabajos.
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Podemos observar que la disposicion de los individuos se encamina hacia el
regocijo y complacencia por lo que trataran de no tomar en cuenta las que
sean un obstaculo para alcanzar su objetivo.

Componentes de la escala propuesta por Maslow:

a. Necesidades fisiologicas: Para Maslow dice que Son necesidades
elementales para el desarrollo del ser humano por lo que cuando no se
satisface, estas necesidades limitan el desarrollo humano considerando
que otras necesidades demandadas no incentivaran a otras personas
provocando asi un desconcierto que en el futuro se convierte en una
demanda.

b. Necesidades de seguridad”: Asi mismo podemos considerar como
importantes o principales las medidas de seguridad y de prevencién para
evitar accidentes teniendo en consideracién el ambiente célido y solido
donde se labora.

c. Necesidades sociales: Es asi que considerando que el ser humano le
pertenece a la sociedad por la misma razén que nos inclinamos a
relacionarnos con otros seres humanos porque es parte de nuestra
genética.

d. Necesidades de autoestima: Los colaboradores pueden interpretar de
muchas maneras su complacencia de sus apremios y es mas desean
fortalecer su autoestima y la de los demas que le dé un nivel mas elevado
de la misma forma que buscan consolidarse econdmicamente y

socialmente.
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e. Necesidades de autorrealizacion. - Maslow tuvo un concepto muy claro
sobre las demandas mas importantes que tienen los colaboradores para
alcanzar el prestigio y categoria que desean alcanzar estos al realizar
labores muy importantes y de confianza.

Para Maslow, las exigencias van disminuyendo de acuerdo a los resultados

que llenen sus expectativas.

En cierta medida, el comportamiento dentro de su centro de labores de un

individuo, debe de estar dentro del contexto coyuntural de prioridad a las

exigencias u obligaciones propias del ser humano que quiere desarrollarse en
un ambiente solido econdmicamente sostenible por esta razon el colaborador
tendrd un compromiso permanente con la organizacion.

“TEORIA DE LAS NECESIDADES” de McClellan propuso que las

conjeturas y las exigencias se originan en la madurez precoz del

temperamento del individuo, a esto se le denomind conceptos de necesidad
adquirida por la relacion cultural por esta razén se divide en tres condiciones
elementales.

a. Las necesidades de logro o realizacion. - Buscan la facultad y potestad

de cumplir sus promesas

Se preparan para asumir cualquier eventualidad con seriedad

Tienen metas que puedan cumplir

Se implementan metas alcanzables

Averiguar utilizando las herramientas necesarias para actuar
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b. Las necesidades de Poder
- Buscan puestos de influencia
- Disfrutan los trabajos con alto nivel de autoridad y poder
- Desean ocupar puestos de alto nivel y de toma de decisiones
- Necesitan autonomia
c. Las Necesidades de Afiliacion
- Buscan relaciones amistosas y la encuentran
- No les preocupa demasiado “avanzar”
- Buscan empleos orientados a la gente
- Necesitan un alto grado de accion interpersonal (pag.65:66)
C. Tipos de motivacion laboral
Segun Zornoza (2004) nos menciona los siguientes tipos de motivacion laboral
existentes:
a. La Mejora de las Condiciones Laborales
En cierta medida el aumento de incentivos laborales busca que mejorar las
labores desempefiadas por los colaboradores con reglamentos laborales para
satisfacer las exigencias que crean expectativas favorables que consoliden
las exigencias del recurso humano
b. El Enriquecimiento del Trabajo
Establecer en las organizaciones trabajos distintos donde se entrenen y
preparen con el unico propdsito de ser parte activa de las labores
planificadas incentivando a determinadas acciones

c. Puesto de trabajo y el personal.
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En toda organizacién un puesto de trabajo bien analizado es necesario pues
toda persona debe tener habilidades blandas y experiencia para ocupar el
puesto de trabajo de acuerdo al perfil, para alcanzar los objetivos, en
consecuencia, el trabajador se encontrard motivado.

La Participacion y Delegacion

Consiste en la elaboracion de la planificacion y disefio del puesto de trabajo
por parte del trabajador, ya que son ellos los que evallan y mejoran su
puesto de trabajo.

El Reconocimiento del Trabajo Efectuado

Muchas organizaciones realizan reconocimiento a sus trabajadores con la
condicion de tenerlos motivados y mejorar el desempefio, pero que sucede
cuando algunos jefes no tienen en cuenta los reconocimientos, se crea
conflictos y desmotivacion disminuyendo asi el desempefio y en otros casos
el ausentismo vy la rotacion del trabajador.

Evaluar Rendimiento Laboral

El evaluar el desempefio laboral significa que debemos de considerar
tacitamente las habilidades de los trabajadores, con el Unico objetivo de
saber si estd en condiciones de seguir laborando en la organizacion.
Estableciendo Metas

Toda organizacion debe implementar mision, vision y objetivos, asi mismo
evaluar constantemente si los objetivos estan de acuerdo con muestra

mision y vision.
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2. Productividad Laboral

Aranda (2013) dice que hablar de productividad es hablar la manera de conseguir
mayores productos con menores materias primas, es decir la productividad no solo
se ve en lo material sino tenemos que considerar al trabajador como recurso
motivador para lograr mayor productividad en la empresa (Pag. 39).
Robbins & Coulter (2010) mantuvieron que la productividad es una combinacion
de variables entre personal y operaciones. Se debe poner atencion a las mismas.
El fallecido Edwards Deming un reconocido experto en calidad, creia que los
gerentes y no los trabajadores, eran la fuente principal de aumento de la
productividad. Describié 14 puntos para mejorar el manejo de la productividad.
La alta productividad no puede surgir unicamente del “manejo del personal”. Una
organizacion realmente eficaz maximizard la productividad mediante una
integracion exitosa de la gente en todo el sistema de operaciones. (Pg.428)
Nos quiere decir que la productividad es sinonimo de mejora en los procesos que
se dan en una empresa. Por lo tanto, esto quiere decir que la productividad se basa
en la comparacion de las cantidades de los recursos que podamos utilizar entre la
cantidad de bienes y servicios que se producen.
A. Criterios Utilizados en la Evaluacion del Desempefio relacionados con

la Productividad

Koontz & Weihrich (2004) Sefiala 3 criterios que son:

i.  Eficiencia: la utilizacién correcta de los recursos disponibles. En

términos generales, la eficiencia se refiere a los recursos empleados y los

resultados obtenidos. Asimismo, representa una capacidad o cualidad



57

importante de las empresas u organizaciones, cuyo proposito siempre es
alcanzar metas, aunque impliquen situaciones complejas y muy
competitivas.

Por otra parte, la eficiencia se enfoca principalmente en los medios para
resolver problemas, ahorrar gastos, cumplir tareas y obligaciones, asi
como en capacitar a los subordinados por medio de un enfoque reactivo
para que cumplan con las labores establecidas.

ii.  Efectividad: es la relacién entre los resultados logrados y los resultados
propuestos, permite medir el grado de cumplimiento de los objetivos
planificados. Se considera la cantidad como Unico criterio, se cae en
estilos efectivitas, aquellos donde lo importante es el resultado, no
importa a qué costo. La efectividad se vincula con la productividad a
través de impactar en el logro de mayores y mejores productos.

iii.  Eficacia: se relaciona con el concepto de productividades y agrega una
idea de expectacion o deseabilidad “Hacer lo que estd bien”. Otra
definicion de eficacia es “obtener el efecto deseado o producir el
resultado esperado”. La eficacia o efectividad hace énfasis en los
resultados, es decir, en hacer las cosas correctas, lograr objetivos y crear
mas valores. Este concepto busca el para qué se hacen las cosas, cudles
son los resultados que se persiguen.

B. EIl Factor Humano como elemento clave en la productividad
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Fernandez (2013) Si la organizacién desea tener unos altos estandares de

calidad y productividad, es imprescindible involucrar al personal, es

imprescindible que este mejore sus conocimientos.

La alta direccidn tiene la responsabilidad de aprender a administrar mentes,

no solo gente, es decir, gestionar exitosamente la inteligencia emocional; ya

que, de esta variable tan dificil e importante, depende la productividad.

Esto conlleva:

Disefiar e implantar estrategias de cambio dentro de sus contextos
organizacionales y de esta manera mejorar la productividad y la
excelencia del individuo en el proceso de desarrollo gerencial, y de esta
forma contribuir con excelencia al desarrollo del pais.

Comprender y valorar la importancia de las habilidades gerenciales para
el éxito de la organizacion

Entender la integracion de los individuos en el &mbito organizacional en
una relacion sistémica y de sinergia en la busqueda de los objetivos de la

organizacion a través de la excelencia (pag.16).

C. Factores para Mejorar la Productividad

Bain (2003) Menciona que existe dos factores que mejoran la
productividad.

i. Factores internos: Estos tipos de factores son se puede considera como
factores blandos y factores duros, los cuales son considerados como la
tecnologia, inventarios ya sea en producto, almacén o materia prima,

equipos y maquinas, asi mismo los blando se considera a la manera como
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gerencia el lider, el tipo de empresa, la fuerza laboral, los procedimientos
de trabajo. Las causas suscitadas dentro de una organizacién son faciles de
cambiar ya que puede clasificarse en inaccesibles y accesibles. Estas
causas pueden determinarse por los insumos el avance de la ciencia y la
elaboracion de las mercancias en cambio las causas nobles como las
labores las técnicas y los métodos o sistemas de gerencia tienen dominio
sobre el rendimiento laboral.

Ii. Factores externos: son factores que influyen en la productividad, son
ingresos reales, la situacion politica y econémica del pais, la calidad de
vida del ciudadano, donde las organizaciones se esfuerzan por lograr la
productividad. El rendimiento de los colaboradores va tener una influencia
importante y decisiva en la economia, seguridad, solidez de las familias
que tienen una relacion directa e indirecta con las empresas por este motivo
hacen un estudio objetivo.

Trabajo en Equipo

Segun Alles (2005) el trabajo en equipo implica la intencién de colaboracion y
cooperacion con terceros, formar parte de un grupo, trabajar con los demés, como
actitud opuesta a la individual o competitiva. Es decir, las labores que ejecutan un
grupo de personas que tienen un objetivo comin, donde se consideran a personas
que no tiene una relacion directa con la empresa. Si queremos una labor
competente y eficiente, sus acciones tienen que representar originalidad, por tal
razon debemos tener en cuenta que, para elegir a un lider de un cargo, debe de ser

alguien que sea competente y sobre todo que trabaje en equipo, conceptuando lo
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referente al trabajo en equipo se refiere al trabajo u objetivo que ejecuta una
agrupacion de individuos que persiguen una meta en comun. (p.287)

Siendo asi, R. Covey (2000) define el trabajo en equipo como una modalidad de
articular las actividades laborales de un grupo humano en torno al proceso en el
que se relaciona los trabajos del personal que esta relacionado entre si creando de
esta manera una dependencia reciproca entre los integrantes del grupo que tiene
objetivos comunes.

El trabajo en equipo se caracteriza por el Desarrollo al intercambio de
comunicacion constante sustentada bajo los principios de la seguridad y
solidaridad entre los integrantes buscando la consolidacion y fortalecimiento de
las relaciones entre miembros.

Es asi como el artifice del trabajo en equipo interpreta que las labores ejercidas
por cada uno de los colaboradores deben tener una meta colectiva desde el punto
de vista organizacional es el desempefio de cada uno de los colaboradores se
plasma en resultado final favorable para la institucién por lo que en el organigrama
de la empresa debe establecerse su cumplimiento en todas las areas.

A. Importancia del Trabajo en Equipo

Editorial Vértice (2007) nos dice que trabajar en equipo conlleva y exige
tener una vision y una finalidad compartidas, en las que el objetivo tiene que
estar claro para cada miembro del mismo. La importancia del trabajo en
equipo se basa en que los proyectos empresariales de la actualidad son cada
vez mas interdisciplinarios, y las personas en su individualidad no son

capaces de cubrir las areas necesarias para llevar a cabo un proyecto. Es por
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ello que con el trabajo en equipo se logra obtener los mejor de sus
componentes. Es necesario aprender a trabajar correctamente en equipo, ya
que algunos vicios o tendencias pueden malograr el esfuerzo colectivo.

Asi mismo, el autor nos define lo siguiente:

. Claves del Trabajo en Equipo

Cuando creamos un grupo de trabajo debemos establecer determinadas
exigencias considerando sus habilidades y talentos de los colaboradores. En
seguida citaremos las exigencias para un eficiente trabajo en equipo:

i. Es interesante que en toda organizacion se viva un ambiente agradable para
ejecutar sus labores.

ii. Los colaboradores deberian ser los protagonistas de todos los procesos
productivos para ser una labor eficiente.

iii. Las labores y metas del equipo de trabajo deben de estar en conformidad
con las metas de todos los colaboradores de tal manera que todos se
identifique con un objetivo en comun.

iv. Todos los colaboradores de la organizacion deben motivarlos a exponer
sus proyectos.

v. Cuando se trata de punto de vistas que les conciernen a todas las
determinaciones deben de ser aprobadas por todos

Si queremos aplicar y respetar el organigrama de la empresa debemos
sostenernos en estas cinco sugerencias importantes. (pag. 10:12)

Estas sugerencias sirven para poder introducir la estructura basica que tiene

que apoyarse en cinco pilares fundamentales:
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C. Las5 C de Trabajo en Equipo

Cienfuegos (2014) En el articulo “Las 5 C del trabajo en equipo”, nos explica

de forma resumida su definicidn y en que se basa el trabajo en equipo:

Complementariedad. Cada integrante domina un tema o funcion
especifica del proyecto. Siendo estos conocimientos fundamentales y de

esta forma las labores son mas eficientes.

Compromiso. Cada miembro debe contribuir con lo mejor de si para de

esta manera llegar a la meta deseada.

Comunicacion. Los canales y lineas de comunicacién deben ser abiertas
y directas.

Confianza. La conviccion de que todos los colegas, asi como los
integrantes de la organizacion buscan de hacer un trabajo de excelencia
que trata de rentabilizar las labores de ejecuciébn mejorando su
productividad.

Coordinacién. Todo gerente trata de ser parte de cada uno de los
colaboradores para de esta manera involucrarse en el fortalecimiento y

desenvolvimiento de estos para alcanzar las metas planteadas.

D. Ventajas del Equipo en Trabajo

Vadillo (2010) Nos explica las principales ventajas:

Mayor nivel de productividad, Para incrementar la productividad los
individuos deben estar mas fusionados o unidos de tal manera que eso se
refleje en el crecimiento del equipo de trabajo, esto no se lograria si cada

uno busca alcanzar los objetivos personalmente, porque como dijo
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Eduardo Garcia Lupu “El trabajo individual desaparece ante el trabajo en
equipo mas aun cuando el menor tiempo se convierte en eficiencia”.
Sistemas de comunicacion e informacién Cuando tendemos lineas
informativas que nos permitan un acercamiento fluido con los
colaboradores, de manera automatica estos se sentiran con la confianza de
oir a sus colegas y es més a criticar con lo que no esta de acuerdo

Mayor nivel de compromiso con los objetivos del grupo, al ser estos
conocidos y aceptados por los miembros que, ademas, conocen cOmo estas
metas del equipo se relacionan con los objetivos organizacionales.
Asimismo, existe un mayor apoyo Yy aceptacion de las decisiones
adoptadas por el grupo debido a que estas son tomadas por consenso
Mayor volumen de informacion, conocimientos y habilidades,
favoreciendo el desarrollo del potencial y las competencias de los
miembros de equipo.

Mejora del clima laboral, al existir una comunicacién mas abierta,
conocer los objetivos que se persiguen y mejorar las relaciones
interpersonales.

Afrontar con mayor éxito tareas complejas, la diversidad de
competencia, puntos de vista y medios para generar ideas que confluyen
en el grupo, a través de la union de sus miembros, aumenta su creatividad,

competencia para solucionar problemas, etc.
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- Los equipos son mas flexibles que las personas de forma individual, de
manera que pueden ajustar sus enfoques a las situaciones de cambio, al
tiempo que mantienen los objetivos y el objetivo comun.

- Facilita la direccidon, control y supervision del trabajo, basado en el
autocontrol individual y el control del grupo. Esto conlleva que la division
del trabajo, también sea mas precisa, en base a las competencias de cada
uno de sus miembros, al no ser unicamente el coordinador, sino el equipo
en su conjunto quien asigna las tareas, cada miembro realiza el trabajador
para el que estd mejor preparado y que mas le satisface.

- Facilita la integracion de los nuevos miembros en la organizacion,
debido a que los grupos actian como agentes de socializacion,
transmitiendo los valores, cultura y filosofia que imperan en la
organizacion

- Proporciona a sus miembros una dimension social nueva al superar
las barreras que obstaculizan el trabajo en equipo. Esto implica un
mayor compromiso emocional respecto del rendimiento global del equipo
y de sus integrantes.

- Desarrollo de una identidad grupal, que potencie la implicacién y el
compromiso entre los miembros del equipo y en relacion a los objetivos y
al proyecto organizacional.

- Mejora la satisfaccion, a todos los niveles, al poder satisfacer mas

facilmente, los miembros del equipo, sus necesidades de desarrollo y de
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relacion, como consecuencia se produce una disminucion de la rotacion,
del absentismo, etc.
2.3 Glosario de Términos
Absentismo. - Abandono habitual del desempefio de funciones y deberes propios de un

cargo.

Administracion. - Es el arte y la ciencia que se ocupa de la buena gestién de los recursos
de la organizacion con finalidad de contar con una eficiencia y eficacia con el Unico
objetivo de lograr la visidn organizacional.

Administracion De Recursos Humanos. - Es el area que se encarga de analizar el puesto
de trabajo, seguidamente de los requerimientos necesarios de acuerdo a la necesidad, de tal
manera que cuando el trabajador es evaluado, también es capacitado para poder asumir con
eficiencia y eficacia y en consecuencia lograr la productividad.

Activo. - Conjunto de todos los bienes y derechos con valor monetario que son propiedad
de una empresa, institucion o individuo.

Burocracia. - Organizacion regulada por normas que establecen un orden racional para
distribuir y gestionar los asuntos que le son propios.

Bonificacion. —es un incentivo que se ofrece al trabajador con el objetivo de que se motive
y como consecuencia de ello, lograra la cooperacion e integracion entre trabajadores,
conseguir una bonificacion significa que el colaborador va producir mejor, por lo tanto,
lograra un beneficio no solo personal sino también espiritual.

Clasificacion de Puestos. - Es el analisis de los puestos de trabajo que se realiza con

anterioridad a la ocupacion de dicho puesto, con la finalidad de que ocupe el personal



66

idéneo, es decir busca que la distribucion del trabajo sea equitativo y justo para quien lo
legase a ocupar de tal modo que, cumpla cada puesto para cada trabajador.

Capital Humano. - Potencialidad productiva de las personas de una empresa en funcion
de su educacién, formacion y capacidades.

Capacitacion en el Trabajo. — es la adquisicion de conocimientos técnicos, tedricos y
préacticos que van a contribuir al desarrollo de los individuos en el desempefio de una
actividad.

Capital Intelectual. — Se considera como la parte del factor humano que se considera la
organizacion y lo capitaliza en términos monetarios.

Calidad. - Propiedad o conjunto de propiedades inherentes a algo, que permiten juzgar su
valor.

Clima Laboral. — es el valor agregado que se le da a la empresa y que esta considerado
como los valores, la ética que en todas las areas de la empresa debe estar presente, de igual
manera se considera al area de trabajo donde se desempefia el colaborador.
Competitividad. — Es la capacidad que tiene el trabajador en el momento que va realizar
sus labores para lograr los objetivos trazados, es decir la competitividad se dara en forma
individual y estara involucrada de manera grupal y empresarial.

Coordinacion. - Proceso de armonizar todas las actividades de una organizacion,
facilitando el trabajo y los resultados. Sincroniza recursos y actividades en proporciones
adecuadas y ajusta los medios a los fines. Establecer relaciones entre varias partes del
trabajo.

Desarrollo Organizacional. - Conjunto de valores, visiones, conceptos y técnicas de

indole psicosocial orientadas a apoyar el cambio planificado en organizaciones. Esfuerzo
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planificado, a través de toda la organizacidén, manejado por la alta gerencia, para aumentar
la efectividad organizacional y su salud; a través de intervenciones planificadas de sus
procesos, utilizando los conocimientos de las ciencias de la conducta.

Destreza. - Habilidad, arte, primor o propiedad con que se hace algo.

Disefio Organizacional. — se refiere a la construccion o cambio de la estructura de una
organizacion

Efectividad. - Capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera.

Eficiencia. - Capacidad de disponer de alguien o de algo para conseguir un efecto
determinado.

Eficacia. - indicador del mayor logro de objetivos o metas, por unidad de tiempo, respecto
de lo planeado y del efecto deseado.

Evaluacion de Desempefio. - es un sistema formal para estimar el cumplimiento de las
obligaciones laborales de un empleado. Es un proceso que sirve para juzgar o estimar el
valor, la excelencia y las competencias de una persona, pero, sobre todo, la aportacion que
hace al negocio de la organizacion; es decir, la medida en que los colaboradores
contribuyeron para alcanzar los objetivos propuestos.

Emprendedor. - Que emprende con resolucién acciones o0 empresas innovadoras.
Gestion. - Proceso emprendido por una 0 mas personas para coordinar las actividades
laborales de otros individuos.

Gestion Empresarial. - Proceso continuo de solucion de problemas, toma de decisiones,
elaboracion de estrategias, mejoramiento de procesos, etc. Toda organizacion esta
permanentemente sujeta a una serie de presiones que la obligan a reaccionar y responder a

los nuevos acontecimientos, en mercados tan dinamicos como los actuales.


https://es.wikipedia.org/wiki/Empleado
https://es.wikipedia.org/wiki/Negocio
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Habilidades. — cada una de las cosas que una persona ejecuta con gracia y destreza.
Incentivo. - estimulo que se ofrece a una persona, grupo o sector de la economia con el fin
de elevar la produccion y mejorar los rendimientos.

Innovacidén. — creacion o modificacion de un producto, y su introduccion en un mercado.
Jerarquia. - Gradacién de personas, valores o dignidades.

Liderazgo. - situacion de superioridad en que se halla una institucion u organizacion, un
producto o un sector econémico, dentro de su ambito.

Motivacién. — conjunto de factores internos o externos que determinan en parte las
acciones de una persona.

Organizacion. — asociacion de personas regulada por un conjunto de normas en funcion
de determinados fines.

Planificacion estratégica. - Proceso por el cual los administradores de la empresa de forma
sistematica y coordinada piensan sobre el futuro de la organizacion, establecen objetivos,
seleccionan alternativas y definen programas de actuacion a largo plazo.

Politica Salarial. - Es un conjunto de principios que ayudaran a la orientacion
y filosofia de la organizacion, en lo que se refiere a la administracion de remuneraciones.
Toda politica salarial es dindmica porque tiene que ir cambiando de acuerdo a las diferentes
circunstancias que se pueden presentar dentro y fuera de la empresa. Toda politica salarial
debe tomar en cuenta el sistema de recompensa al personal como: beneficios sociales,
estimulos e incentivos de acuerdo al desempefio de los empleados; estabilidad en la
empresa, oportunidades de crecimiento.

Prestaciones. — cosa 0 servicio exigido por una autoridad o convenio en un pacto.


https://www.ecured.cu/Filosof%C3%ADa
https://www.ecured.cu/Empresa
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Productividad. — relacion entre lo producido y los medios empleados, tales como mano de
obra, materiales, energia, etc.

Reclutar. — reunir gente para un propdésito determinado.

Remuneracion.- es el pago que pueda recibir una persona por un trabajo bien realizado.
La remuneracion se obtiene como parte de un acuerdo previo en el que una persona que
actia como jefe, cliente, o empleador adquiere, compra o reserva los derechos y deberes
de una persona a través de un contrato hablado o escrito para que este cumpla con una serie
de tareas o finalice la entrega de un producto.

Rendimiento Laboral. - es el producto del trabajo de un empleado o de un grupo de
empleados.

Retroalimentacion. - Se conoce como retroalimentacion a aquella informacién que ayuda
a los empleados a entender qué tan bien su desempefio cumple con las expectativas de la
empresa.

Rotacion De Personal. - es una medida de cuanto tiempo los empleados permanecen en
la organizacion y con qué frecuencia deben ser reemplazados. Cada vez que un empleado
se va de la empresa, por cualquier motivo aumenta el nivel de rotacién del personal de la
empresa.

Rotacion de Puestos. - Practica de cambiar a los individuos de un puesto a otro para
incrementar la motivacion y el desempefio potencial.

Salud Ocupacional. - es el conjunto de actividades asociado a disciplinas
multidisciplinarias, cuyo objetivo es la promocion y mantenimiento del méas alto grado
posible de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores de todas las profesiones

promoviendo la adaptacion del trabajo al hombre y del hombre a su trabajo.


http://www.americaeconomica.com/paraguay/20352/hacianda-horas-extras-paraguay.html
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Satisfaccion Laboral. - La satisfaccion laboral es el grado de conformidad del empleado
respecto a su entorno y condiciones de trabajo. Es una cuestion muy importante, ya que
esta directamente relacionada con la buena marcha de la empresa, la calidad del trabajo y
los niveles de rentabilidad y productividad.

Seguridad Laboral. -Son técnicas que buscan minimizar y eliminar accidentes de trabajo,
es decir conducen a la eliminacion de lesiones graves, que el colaborador guarde cierto
comportamiento ante diversos agentes o productos que le provoquen lesiones graves.
Talento Humano. - el talento humano es la capacidad de la persona que entiende y
comprende de manera inteligente la forma de resolver en determinada ocupacion,
asumiendo sus habilidades, destrezas, experiencias

Trabajo En Equipo. — es el grupo de personas que se retnen para realizar una tarea
especifica, bajo ciertas especificaciones, que conducira para el logro de los objetivos.
Valor Agregado. — Es agregar una caracteristica mas a un servicio o producto para generar
el valor agregado y de esa manera brindar un servicio que satisfaga al cliente, de tal manera
que si fuera un producto se considera la calidad si defecto cero, de igual manera si el
personal de la empresa se compromete con los objetivos de la empresa y se siente

identificado producira.
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CAPITULO I
HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1 Hipotesis General
La Gestion del Talento Humano influye positivamente con el Desempefio Laboral en la
Corporacion Fruticola de Chincha-2017
3.2 Hipdtesis Especificas
a. La compensacion del personal influye significativamente con el desempefio laboral
en la Corporacion Fruticola de Chincha-2017.
b. La capacitacion de personal influye significativamente en el desempefio laboral en la
Corporacion Fruticola de Chincha-2017
c. La retencidn del personal influye significativamente en el desempefio laboral en la
Corporacion Fruticola de Chincha -2017.
3.3 ldentificacion de Variables
3.3.1 Variable Independiente
V1: Gestion del Talento Humano
La gestion del talento humano en la Corporacion Fruticola de Chincha, es el
conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
gerenciales relacionados con el recurso humano, incluidos admision de personal,
compensacion de personal, desarrollo del personal, y retencion del personal. Por
ende, se obtendria un mejor talento para un eficiente resultado, beneficiando de esta
manera a la empresa, asi como al trabajador.

3.3.2 Variable Dependiente
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V2: Desempefio Laboral
Es la manera en que los empleados realizan su trabajo, el cual se evalUa durante
las revisiones de su rendimiento, mediante las cuales un empleador tiene en cuenta
factores como la capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo, las habilidades
organizativas y la productividad para analizar cada empleado individualmente.
3.4 Operacionalizacion de Variables
Tabla 2

Operacionalizacién de Variables

VARIABLES INDICADORES

- Compensacion de Personal
Variable independiente:

- Capacitacion
Gestion del Talento Humano

- Retencion de Personal

- Motivacién
Variable dependiente:

- Productividad Laboral
Desempefio Laboral

- Trabajo en Equipo

Elaboracion propia
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PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | METODOLOGIA
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE
GENERAL GENERAL GENERAL INDEPENDIENTE | Enfoque:
. . ) . ., Cuantitativo
¢De qué manera la|Determinar de qué |La gestion del | VI: La gestion del Tipo:
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la Corporacion | laboral en la | desempefio laboral de per§ongl Expliéativo
Fruticola de Chincha - | Corporacion Fruticola |en la Corporacion [ e Capacitacion
20177 de Chincha-2017 Fruticola de [e Retencion del Disefio
Chincha -2017 personal E—
No-experimental
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE Técnicas
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS DEPENDIENTE | Encuesta
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

4.1 Tipo de la Investigacion
El tipo de investigacion, segun su proposito sefialado es aplicada segun los autores Locke,
Tamayo y Supiere es Aplicada y Cuantitativa; Hérnandez Sampieri, Férnandez Collado, &
Baptista Lucio (2006) nos dicen que “el enfoque cuantitativo usa la recoleccion de datos
para probar hipétesis, con base en la medicion numérica y el andlisis estadistico, para
establecer patrones de comportamiento y probar teorias”. (Pag.15).

4.2 Disefio de la Investigacion
En el presente estudio de acuerdo a los objetivos establecidos el disefio es no experimental;
para lo cual Hérnandez Sampieri, Férnandez Collado, & Baptista Lucio, 2006) lo definen
como “los estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que
solo se observan los fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos” (p. 149).
Hérnandez Sampieri, Férnandez Collado, & Baptista Lucio (2006) sefialaron que los
disefios no experimentales transversales se encargan de “recolectar datos en un momento,
en un tiempo Unico. Su propdsito es describir variables y analizar su incidencia e
interrelacion en un momento dado” (p.151)
El disefio corresponde a la investigacion no experimental, puesto que no se manipulan las

variables:
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Vi
A
M R
v
Va2
Donde:
M : Muestra
V1 . Gestion del Talento Humano.
V2 . Desempefio Laboral.
r : Relacionentre laV1y V2

4.3 Unidad de Analisis
La unidad de andlisis se denomina como elemento de poblacidn, en una misma encuesta
puede existir mas de un elemento de poblacion.
La unidad de anélisis de esta investigacion seran los trabajadores de la Corporacion
Fruticola de Chincha en el afio 2017.

4.4 Poblacion de Estudio
La poblacion de estudio estara constituida por un total de 225 trabajadores que comprende
personal operario, supervisores y jefes de areas que actualmente estan laborando en dicha
organizacion.

45 Tamano de la Muestra
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La muestra a determinar fue para realizar ciertas inferencias de la poblacién trabajadores
con relacion a la variable: Desempefio laboral de los trabajadores de la Corporacion
Fruticola de Chincha.
Nuestra muestra comprendié en 142 trabajadores.

4.6 Seleccion de la Muestra
Se decidi6 tomar una muestra probabilistica aleatoria simple de los trabajadores (dado que
son 225).
Asimismo, se determinara Para determinar la cantidad total de elementos muestrales con

las que se trabajara respecto a los estudiantes se trabajara con la siguiente formula:

(2)* (PQN)
T
(E) * (N-1) + (2)*PQ

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
El procedimiento para determinar el tamarfio de la muestra se muestra a continuacion:
Factores del tamafio de la Muestra
Z = 1.96 (95% de confianza)

p= 0.50 (probabilidad de éxito)
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g = 0.50 (probabilidad de fracaso)
e=0.05 error permisible
N = 225 trabajadores

A continuacion, se muestra la determinacion del tamafio 6ptimo de la Muestra

(1.96)2 (0.50) (0.50) (225)
R —— =142

(0.05)2 (225-1) + (1.96) (0.50) (0.50)

Tamario de la muestra seria un total de 142 trabajadores.
4.7 Técnicas de Recoleccion de Datos
El método utilizado en la presente investigacion es: Hipotético- Deductivo.
Sabino (2010) nos dice que “es el procedimiento o camino que sigue el investigador para
hacer de su actividad una practica”.
Las principales técnicas utilizadas son las siguientes:

a. Técnicas de Recoleccion de Informacion Indirecta. - Se hara mediante la
recopilacién de informacion existente en fuentes bibliogréficas, hemerograficas y
estadisticas; recurriendo a las fuentes originales en lo posible, estas pueden ser en
libros, revistas, periddicos escritos, trabajos de investigaciones anteriores y otros.

b.  Técnicas de Recoleccion de Informacion Directa. - Este tipo de informacion se
obtendra mediante la aplicacion de encuestas en muestras representativas de la
poblacion citada, al mismo tiempo también se aplicaran técnicas de entrevistas y de
observacion directa con ayuda de una guia debidamente disefiada.

47.1 Instrumentos
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El instrumento a utilizar en el presente estudio es el cuestionario. Bernal (2013) nos indica
que es “un conjunto de preguntas disenadas para generar los datos necesarios para alcanzar
los objetivos necesarios del proyecto de investigacion” (p.217).

4.8 Andlisis e Interpretacion de la Informacion
Los datos obtenidos mediante la aplicacion de las técnicas e instrumentos antes indicados,
recurriendo a los informantes también indicados; fueron ordenados y tabulados para iniciar
el andlisis respectivo.
Los datos ordenados y tabulados seran analizados mediante la estadistica descriptiva,
haciendo uso de tablas de frecuencias y graficos, para poder interpretar adecuadamente el
resultado de cada una de las preguntas.
Asi mismo, para la contrastacion de las hipdtesis, se plantearan hipotesis estadisticas
(Hipdtesis Nula e Hipotesis Alternativa), utilizando para ello como estadistica de prueba
de Chi cuadrado, toda vez que se trataba de demostrar la relacion existente entre las
variables, involucradas en el estudio.
El resultado de la contratacion de las hipotesis, nos permitié tener bases para formular las
conclusiones de investigacion, y asi llegar a la base para formular las conclusiones

generales de la investigacion.



CAPITULO V
PRESENTACION DE RESULTADOS
5.1 Andlisis e Interpretacion de Resultados
Tabla 3
Porcentaje de trabajadores de la Corporacion Fruticola de Chincha — 2017 segun su

opinion ¢ Considera usted que la empresa ejecuta politicas salariales de acuerdo a su

desemperio laboral que realiza en la empresa?

Nunca
Casi Nunca 42 29,6 29,6 33,8
A veces 89 62,7 62,7 96,5
Casi Siempre 5 3,5 3,5 100,0
Total 142 100,0 100,0

(=]

40

Porcentaje

20

29 577
4,2254 3.5211
0 T T T T
Munca Casi Nunca A veces Casi Siempre
Figura 3

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion:

De acuerdo al resultado obtenido en la Tabla 3 y Figura 3, se establecié que el 62.676%
de los trabajadores consideran que sélo a veces la empresa ejecuta politicas salariales de
acuerdo a su desempefio laboral que realiza, el 29.577% considerd que casi nunca, el
4.2254% precisé que Nunca y el 3.5211% sefial6 que casi siempre.

Tabla 4

Porcentaje de trabajadores de la Corporacion Fruticola de Chincha — 2017 segln su
opinion ¢Existe una remuneracion justa de acuerdo con su labor que realiza en la

empresa?

Nunca 14 9,9 9,9 9,9
Casi Nunca 28 19,7 19,7 29,6
A veces 59 41,5 41,5 71,1
Casi Siempre 41 28,9 28,9 100,0
Total 142 100,0 100,0
o
™ 30
[=
@
2
£
1o
0 T T T T
Munca Casi Munca A veces Casi Siempre
Figura 4

Fuente: Elaboracién propia
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Interpretacion:

De acuerdo al resultado obtenido en la Tabla 4 y Figura 4, se establecié que el 41.549%
de los trabajadores consideran que s6lo a veces existe una remuneracion justa de acuerdo
con su labor que realiza en la empresa, el 28.873% considerd que casi siempre, el 19.718%
preciso que Casi nunca y el 9.8592% indic6 que nunca.

Tabla s

Porcentaje de trabajadores de la Corporacion Fruticola de Chincha — 2017 segln su

opinidn ¢ Existe una politica de beneficios salarial para los trabajadores?

Nunca
Casi Nunca 45 31,7 31,7 32,4
A veces 54 38,0 38,0 70,4
Casi Siempre 42 29,6 29,6 100,0
Total 142 100,0 100,0
=L
m
£
[ 1]
g
(=]
&
) ) L]
Casi Nunca A veces Casi Siempre
Figura 5

Fuente: Elaboracién propia
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Interpretacion:
De acuerdo al resultado obtenido en la Tabla 5y Figura 5, se establecio que el 38.028%
de los trabajadores consideran que s6lo a veces existe una politica de beneficios salarial
para ellos, el 31.690% consider6 que casi hunca, el 29.577% precisé que Casi siempre y
el 0.7042% indic6 que nunca.

Tabla 6
Porcentaje de trabajadores de la Corporacion Fruticola de Chincha — 2017 segln su

opinion ¢Existe un analisis de acuerdo a las necesidades requeridas en cada puesto de

| o || g

trabajo?

Nunca 23 16,2 16,2 16,2
Casi Nunca 50 35,2 35,2 51,4
A veces 42 29,6 29,6 81,0
Casi Siempre 20 14,1 14,1 95,1
Siempre 7 4.9 4.9 100,0
Total 142 100,0 100,0

S

3

=

@

e 2

5

1 [16.57]
Munca Casi Nunca A \rt;ces Casi Siempre Siempre
Figura 4

Fuente: Elaboracién propia
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Interpretacion:

De acuerdo al resultado obtenido en la Tabla 6 y Figura 6, se establecié que el 35.211%
de los trabajadores consideran que casi nunca existe un analisis de acuerdo a las
necesidades requeridas en cada puesto de trabajo, el 29.577% considerd que a veces, el
16.197% precis6 que nunca, el 14.085% casi siempre y el 4.9296% indicd que siempre.

Tabla7

Porcentaje de trabajadores de la Corporacion Fruticola de Chincha — 2017 segln su

opinion ¢ Usted logra, mejorar o conocer mejor su puesto de trabajo con la capacitacion

recibida?

Nunca 6 4,2 4.2 4,2
Casi Nunca 27 19,0 19,0 23,2
A veces 47 33,1 33,1 56,3
Casi Siempre 50 35,2 35,2 91,5
Siempre 12 8,5 8,5 100,0
Total 142 100,0 100,0
30
galy
o
£t
§ 20
&
10
ﬂ -8,450?
-
]
Nur!lca Casi r:lunca it \r:lzces Casi Sliempre Sien!lpre
Figura 5

Fuente: Elaboracién propia
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Interpretacion:

De acuerdo al resultado obtenido en la Tabla 7 y Figura 7, se establecio que el 35.211%
de los trabajadores consideran que casi siempre logran conocer mejor su puesto de trabajo
con la capacitacion recibida, el 33.099% considerd que a veces, el 19.014% preciso que
casi nunca, el 8.4507% siempre y el 4.2254% indic6 que nunca.

Tabla 8

Porcentaje de trabajadores de la Corporacion Fruticola de Chincha — 2017 segln su

opinion ¢ Usted logra habilidades y destrezas después de recibir la capacitacion?

Nunca
Casi Nunca 13 9,2 9,2 14,8
A veces 68 47,9 47,9 62,7
Casi Siempre 38 26,8 26,8 89,4
Siempre 15 10,6 10,6 100,0
Total 142 100,0 100,0

=
il
[=
a
o AT 88T
o
o
28,781
10,583
o T T T T T
Munca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre

Figura 6

Fuente: Elaboracién propia
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Interpretacion:

De acuerdo al resultado obtenido en la Tabla 8 y Figura 8, se establecio que el 47.887%
de los trabajadores consideran que solo a veces logran habilidades y destrezas despues de
recibir la capacitacion, el 26.761% considerd que casi siempre, el 10.563% preciso que
siempre, el 9.1549% casi nunca y el 5.6338% indic6 que nunca.

Tabla 9

Porcentaje de trabajadores de la Corporacion Fruticola de Chincha — 2017 segln su

opinion ¢ Considera usted que la empresa aplica politicas internas justas?

Nunca 3 2,1 2,1 2,1
Casi Nunca 45 31,7 31,7 33,8
A veces 68 47,9 47,9 81,7
Casi Siempre 12 8,5 8,5 90,1
Siempre 14 9,9 9,9 100,0
Total 142 100,0 100,0
=
[
5
3
o
N EXEET S
Munca Casi r:lunca oy ut;ces Casi Sliempre Sienl'lpre
Figura7

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion:
De acuerdo al resultado obtenido en la Tabla 9 y Figura 9, se establecié que el 47.887%
de los trabajadores consideran que s6lo a veces la empresa aplica politicas internas justas,
el 31.690% consider6 que casi nunca, el 9.8592% precis6é que siempre, el 8.4507% casi
siempre y el 2.1127% indic6 que nunca.

Tabla 10
Porcentaje de trabajadores de la Corporacion Fruticola de Chincha — 2017 segln su

opinion ¢ Considera usted que las condiciones del trabajo son 6ptimas?

Nunca 6 4,2 4,2 4,2
Casi Nunca 16 11,3 11,3 15,5
A veces 73 51,4 51,4 66,9
Casi Siempre 40 28,2 28,2 95,1
Siempre 7 4,9 4,9 100,0
Total 142 100,0 100,0

40

30

Porcentaje

20
10
4 2754
o T T T T
MNunca Casi Munca A veces Casi Siempre Siempre
Figura 10

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:
De acuerdo al resultado obtenido en la Tabla 10 y Figura 10, se establecié que el 51.408%

de los trabajadores consideran que sélo a veces las condiciones del trabajo son 6ptimas, el
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28.169% considerd que casi siempre, el 11.268% precisdé que casi nunca, el 4.9296%
siempre y el 4.2254% indicd que nunca.

Tabla 11

Porcentaje de trabajadores de la Corporacion Fruticola de Chincha — 2017 segln su

opinion ¢ Considera usted que la empresa aplica técnicas de retencion?

Nunca 34 23.9 23.9 23.9
Casi Nunca 51 35.9 35.9 59.9
A veces 40 28.2 28.2 88.0
Casi Siempre 17 12.0 12.0 100.0
Total 142 100.0 100.0

3
=
]
[ =
3 20
5
o

4

o T T T T
Munca Casi Munca A veces Casi Siempre
Figura 11

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

De acuerdo al resultado obtenido en la Tabla 11 y Figura 11, se establecié que el 35.915%
de los trabajadores consideran que casi nunca la empresa aplica técnicas de retencion, el
28.169% consider6 que a veces, el 23.944% precis6 que nunca y el 11.972% indic6 que

casi siempre.
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Tabla 12

Porcentaje de trabajadores de la Corporacion Fruticola de Chincha — 2017 segln su

opinion ¢La empresa aplica politicas de estrategias de motivacion?

Nunca
Casi Nunca 48 338 338 35.2
A veces 50 35.2 35.2 70.4
Casi Siempre 39 275 27.5 97.9
Siempre 3 2.1 2.1 100.0
Total 142 100.0 100.0

Porcentaje

. S EXEEG
Munca Zasi Munca A veces Casi Siempre Siempre
Figura 12

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:
De acuerdo al resultado obtenido en la Tabla 12 y Figura 12, se estableci6 que el 35.211%

de los trabajadores consideran que sélo a veces la empresa aplica politicas de estrategias
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de motivacion, el 33.803% considerd que casi nunca, el 27.465% preciso que casi siempre,

el 2.1127% siempre y el 1.4085% indic que nunca.

Tabla 13

Porcentaje de trabajadores de la Corporacion Fruticola de Chincha — 2017 segln su

opinion ¢La empresa adopta y ejecuta programas de bienestar social laboral?

Nunca 8 5.6 5.6 5.6
Casi Nunca 56 394 394 45.1
A veces 38 26.8 26.8 71.8
Casi Siempre 40 28.2 28.2 100.0
Total 142 100.0 100.0

20

Porcentaje

[} T
Munca

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

Casi Nunca

Figura 13

B veces

Zasi Siempre

T ) L]

De acuerdo al resultado obtenido en la Tabla 13 y Figura 13, se establecio que el 39.437%

de los trabajadores consideran que casi nunca la empresa adopta y ejecuta programas de
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bienestar social laboral, el 28.169% considerd que casi siempre, el 26.761% preciso que a

veces Yy el 5.6338% indic6 que nunca

Porcentaje de trabajadores de la Corporacion Fruticola de Chincha — 2017 segun su

opinidn ¢Considera usted que los beneficios (monetarios, incentivos, etc.) son de

acuerdo a su desempefio laboral?

Tabla 14

Munca
Caszl Munca 6l 430 430 458
A veces 64 431 431 Q08
Casl Siempre 9 6.3 6.3 972
Siempre 4 28 28 100.0
Total 142 100.0 100.0
50
40
_ﬂ.l
= a0
=
b
5
20
10
2 8169 2 8169
o}
Nurlu:s Casi r:luncs i \rtleces Casi Sliempre Sien:pre
Figura 14

Fuente: Elaboracién propia
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Interpretacion:
De acuerdo al resultado obtenido en la Tabla 14 y Figura 14, se establecio que el 45.070%
de los trabajadores consideran que solo a veces considera que los beneficios (monetarios,
incentivos, etc.) son de acuerdo a su desempefio laboral, el 42.958% considerd que casi
nunca, el 6.3380% precisé que casi siempre, el 2.8169% siempre al igual que también
indicaron nunca.

Tabla 15

Porcentaje de trabajadores de la Corporacion Fruticola de Chincha — 2017 segln su

opinion ¢ Utiliza usted pocos recursos para lograr la productividad?

Casi Nunca 27 19.0 19.0 19.0
A veces 71 50.0 50.0 69.0
Casi Siempre 32 225 225 915
Siempre 12 8.5 8.5 100.0
Total 142 100.0 100.0

40

=
o= a0
[
B
o
s g
22535
: 2
o T T T T
Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre
Figura 15

Fuente: Elaboracion propia



92

Interpretacion:

De acuerdo al resultado obtenido en la Tabla 15y Figura 15, se establecié que el 50% de
los trabajadores consideran que s6lo a veces utilizan pocos recursos para lograr la
productividad, el 22.535% considerd que casi siempre, el 19.014% precisé que casi nunca,
el 8.4507% siempre.

Tabla 16

Porcentaje de trabajadores de la Corporacion Fruticola de Chincha — 2017 segln su

opinion ¢ Cumple con los objetivos propuestos por la empresa?

Casi Nunca 16 11.3 11.3 11.3
A veces 56 39.4 39.4 50.7
Casi Siempre 63 44.4 44.4 95.1
Siempre 7 4.9 4.9 100.0
Total 142 100.0 100.0

40

=
= 30
=
prs
o 44 366
o 5 30 437
1
11 268
4,92985
o T T T T
Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre

Figura 16

Fuente: Elaboracién propia
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Interpretacion:
De acuerdo al resultado obtenido en la Tabla 16 y Figura 16, se establecio que el 44.366%
de los trabajadores consideran que casi siempre cumplen con los objetivos propuestos por
la empresa, el 39.437% considerd que a veces, el 11.268% precis6 que casi nunca, el
4.9296% siempre.

Tabla 17
Porcentaje de trabajadores de la Corporacion Fruticola de Chincha — 2017 segln su

opinidn ¢ Utiliza el tiempo necesario para realizar la tarea encomendada?

Nunca
Casi Nunca 22 15.5 15.5 16.9
A veces 41 28.9 28.9 45.8
Casi Siempre 56 39.4 39.4 85.2
Siempre 21 14.8 14.8 100.0
Total 142 100.0 100.0

d=
S
@
3
o
o
14,789
|1 a08s5]
T T T T
Nunca Casi Munca A veces Casi Siempre Siempre
Figura 17

Fuente: Elaboracion propia



Interpretacion:

De acuerdo al resultado obtenido en la Tabla 17 y Figura 17, se estableci6 que el 39.437%
de los trabajadores consideran que casi siempre utilizan el tiempo necesario para realizar
la tarea encomendada, el 28.873% considerd que a veces, el 15.493% precisO que casi

nunca, el 14.789% siempre y el 1.4085% dijo nunca.

Porcentaje de trabajadores de la Corporacion Fruticola de Chincha — 2017 segun su

Tabla 4

opinion ¢ Existe efectividad y honestidad cuando trabaja en equipo?

Casi Nunca 26 18.3 18.3 18.3
A veces 52 36.6 36.6 54.9
Casi Siempre 44 31.0 31.0 85.9
Siempre 20 14.1 14.1 100.0
Total 142 100.0 100.0
3
o=
[c]
=
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=
1 [iza10]
8] T T T T
Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre

Fuente: Elaboracion propia

Figura 18
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Interpretacion:

De acuerdo al resultado obtenido en la Tabla 18 y Figura 18, se estableci6 que el 36.620%
de los trabajadores consideran que solo a veces existe efectividad y honestidad cuando
trabaja en equipo, el 30.986% considerd que casi siempre, el 18.310% preciso que casi
nunca y el 14.085% siempre.

Tabla s

Porcentaje de trabajadores de la Corporacion Fruticola de Chincha — 2017 segln su

opinidn ¢ Existe cooperacion para alcanzar las metas comunes de la empresa?

Nunca 2 14 14 14
Casi Nunca 17 12.0 12.0 134
A veces 69 48.6 48.6 62.0
Casi Siempre 49 345 345 96.5
Siempre 5 35 3.5 100.0
Total 142 100.0 100.0

@
ol
o)
@
E 45,592
o
34,507
11,972
|1 4085 -3.5211
T T T
Munca Zasi Nunca A veces Zasi Siempre Siempre

Figura 19

Fuente: Elaboracién propia
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Interpretacion:
De acuerdo al resultado obtenido en la Tabla 19 y Figura 19, se estableci6 que el 48.592%
de los trabajadores consideran que sélo a veces existe cooperacion para alcanzar las metas
comunes de la empresa, el 34.507% considerd que casi siempre, el 11.972% precisé que
casi nunca, otro 3.5211 siempre y el 1.4085% nunca.

Tabla 6
Porcentaje de trabajadores de la Corporacion Fruticola de Chincha — 2017 segun su

opinion ¢Se encuentra comprometido con las metas comunes de la empresa?

Nunca
Casi Nunca 24 16.9 16.9 17.6
A veces 62 43.7 43.7 61.3
Casi Siempre 37 26.1 26.1 87.3
Siempre 18 12.7 12.7 100.0
Total 142 100.0 100.0
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Figura 20

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion:

De acuerdo al resultado obtenido en la Tabla 20 y Figura 20, se establecié que el 43.662%
de los trabajadores consideran que sélo a veces se encuentran comprometido con las metas
comunes de la empresa, el 26.056% considerd que casi siempre, el 16.901% precisé que
casi nunca, otro 12.676% siempre y el 0.7042% dijo que nunca.

5.2 Prueba de Hipotesis

La Prueba Chi—Cuadrada, es la adecuada por estudiarse variables con un nivel de
medicion nominal y ordinal.

Nivel de significancia < =0.05
a) Hipotesis General.
Hipotesis Nula
Ho: La Gestion del Talento Humano no influye positivamente en el desempefio laboral

en la Corporacion Fruticola de Chincha -2017.

Hipotesis Alternativa

H1: La Gestion del Talento Humano influye positivamente en el desempefio laboral

en la Corporacion Fruticola de Chincha -2017.

Tabla 7

Gestion del talento humano*Desempefio laboral tabulacién cruzada

Desempefio laboral
— - Total
Aveces | Casi Siempre | Siempre
) Casi Nunca 0 1 0 1
GESTION DEL A veces 35 18 0 53
TALENTO Casi Si 14 55 8 77
HUMANO a5|_ iempre
Siempre 0 7 4 11
Total 49 81 12 142
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Prueba de chi cuadrado

SIG.
VALOR | GL | ASINTOTICA
(BILATERAL)

Chi-cuadrado de Pearson 48.5562 6 0.000
Razon de verosimilitud 51.199 6 0.000
Asociacion lineal por lineal 38.287 1 0.000
N de casos validos 142

a. 6 casillas (50.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es .08.

Decisién: Dado que Sig =0.000 < o = 0.050 se rechaza Ho.
Conclusion:
Con el 5% de significacion las evidencias estadisticas nos conducen a rechazar la
hipotesis nula y aceptar la hipétesis general, es decir, que La Gestion del Talento
Humano influye positivamente en el desempefio laboral en la Corporacion Fruticola
de Chincha -2017.

b) Primera Hipétesis Especifica.
Hipotesis Nula
Ho: La compensacion del personal no influye significativamente con el desempefio
laboral en la Corporacién Fruticola de Chincha-2017.
Hipotesis Alternativa
H1: La compensacion del personal influye significativamente con el desempefio

laboral en la Corporacién Fruticola de Chincha-2017.
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Tabla 8

Tabla de Contingencia Compensacion de Personal * Desempefio Laboral

Desempefio laboral
Total
A veces | Casi Siempre | Siempre
Casi Nunca 7 5 0 12
COMPENSACION DE
PERSONAL A veces 39 48 6 93
Casi Siempre 3 28 6 37
Total 49 81 12 142
Prueba de chi cuadrado
SIG.
VALOR | GL | ASINTOTICA
(BILATERAL)
Chi-cuadrado de Pearson 18,2582 4 0,001
Razén de verosimilitudes 21,536 4 0,000
Asociacion lineal por lineal 16,788 1 0,000
N de casos validos 142
a. 3 casillas (33,3%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia
minima esperada es 1,01.

Decisién: Dado que Sig = 0.000 < a = 0.050 se rechaza Ho.
Conclusion:
Con el 5% de significacion las evidencias estadisticas nos conducen a rechazar la
hip6tesis nula y aceptar la hipotesis alternativa, es decir, que La compensacién del
personal influye significativamente con el desempefio laboral en la Corporacion
Fruticola de Chincha-2017.

c) Segunda Hipdtesis Especifica.
Hipotesis Nula
Ho: La capacitacion de personal no influye significativamente en el desempefio laboral
en la Corporacion Fruticola de Chincha-2017

Hipotesis Alternativa
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H1: La capacitacion de personal influye significativamente en el desempefio laboral
en la Corporacion Fruticola de Chincha-2017

Tabla 9

Tabla de Contingencia Capacitacion * Desempefio Laboral

Desempefio laboral
o - Total
A veces | Casi Siempre | Siempre
Nunca 0 6 0 6
Casi Nunca 1 0 0
CAPACITACION A veces 38 39 1 78
Casi Siempre 10 29 6 45
Siempre 0 7 5 12
Total 49 81 12 142
Prueba de chi cuadrado
SIG.
VALOR GL ASINTOTICA
(BILATERAL)
Chi-cuadrado de Pearson 39,8842 8 0,000
Razon de verosimilitudes 41,041 8 0,000
Asociacion lineal por lineal 13,344 1 0,000
N de casos validos 142
a. 9 casillas (60.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia
minima esperada es .08.

Decision: Dado que Sig = 0.000 < a = 0.050 se rechaza Ho.

Conclusion:

Con el 5% de significacién las evidencias estadisticas nos conducen a rechazar la
hipbtesis nula y aceptar la hipotesis alternativa, es decir, que La capacitacion de
personal influye significativamente en el desempefio laboral en la Corporacién

Fruticola de Chincha-2017
d) Tercera Hipotesis Especifica.

Hipotesis Nula
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Ho: La retencidn del personal no influye significativamente en el desempefio laboral
en la Corporacion Fruticola de Chincha -2017.

Hipotesis Alternativa

H1: La retencion del personal influye significativamente en el desempefio laboral en
la Corporacién Fruticola de Chincha -2017.

Tabla 10

Tabla de Contingencia Retencion De Personal * Desempefio Laboral

Desempefio laboral
- - Total
A veces | Casi Siempre | Siempre
Nunca 2 0 0 2
RETENCION DE Casi Nunca 8 0 0

PERSONAL A veces 36 52 0 88

Casi Siempre 3 29 12 44
Total 49 81 12 142

Prueba de chi cuadrado

SIG.
VALOR GL ASINTOTICA
(BILATERAL)

Chi-cuadrado de Pearson 56,3542 6 0,000
Razon de verosimilitudes 63,973 6 0,000
Asociacion lineal por lineal 44,763 1 0,000
N de casos validos 142

a. 7 casillas (58.3%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia
minima esperada es .17.

Decisién: Dado que Sig = 0.000 < a = 0.050 se rechaza Ho.

Conclusion:

Con el 5% de significacion las evidencias estadisticas nos conducen a rechazar la
hipdtesis nula y aceptar la hipotesis alternativa, es decir, que La retencion del personal
influye significativamente en el desempefio laboral en la Corporacion Fruticola de

Chincha -2017.
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5.3 Discusién de Resultados

a)

b)

Los resultados obtenidos con el andlisis estadistico permiten afirmar, en cuanto a la
Hipotesis General, que existe relacion directa entre la Gestion del Talento Humano y el
Desempefio Laboral siendo la correlacién de 48,556 y el valor p = 0,000 < 0,05, por lo
que se infiere que la Gestion del Talento Humano influye positivamente en Desempefio
Laboral.

Asi mismo al revisar la bibliografia de los antecedentes para justificar el alcance de esta
investigacion se logré identificar coincidencia en la tesis “Relacion de la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Ensil EIRL
Huancayo, 2016-2017”. En esta investigacion descriptiva determinaron y analizaron la
relacion directa entre ambas variables, es decir, al mejorar la gestion del talento humano
es posible que mejore el desemperio laboral de los colaboradores de la empresa ENSIL
E.LLR.L. A su vez, esta mejora pueda repercutir en la reduccion de errores y no se vea
afectada la empresa en su rentabilidad.

Al correlacionar la dimensién compensacion del personal y el desempefio laboral se
encontrd una relacion de 18.258, con un valor p (sig) igual a 0.001, menor a 0.05 que
determina una relacion directa entre ambas variables, por lo tanto que se infiere que la
dimensién compensacion del personal influye positivamente en el desempefio laboral al
respecto el autor Cuesta Santos (2010) nos dice que “La compensacion laboral es un
proceso o actividad clave de la Gestion de Recursos Humanos, hay que gestionarla muy
bien, pues significa lo que ofrece la organizacion al empleado a cambio del desempefio
que esa persona le entrega especificamente a esa organizacion para el cumplimiento de

sus objetivos estratégicos”. (Pag. 637-368)
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Al correlacionar la dimension capacitacion y el desempefio laboral se encontré una
relacion de 39.884, con un valor p (sig) igual a 0.000, menor a 0.05 que determina una
relacion directa entre ambas variables, por lo tanto, que se infiere que la dimension
capacitacion influye positivamente en el desempefio laboral al respecto el autor
Chiavenato (2007) define que la capacitacion es el proceso educativo de corto plazo,
aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de objetivos
definidos.

Al correlacionar la dimension retencion del talento humano y el desempefio laboral se
encontrd una relacion de 56.354, con un valor p (sig) igual a 0.000, menor a 0.05 que
determina una relacion directa entre ambas variables, por lo tanto, que se infiere que la
dimension retencion del talento humano influye positivamente en el desempefio laboral
al respecto el autor Calderdn Hernandez (2007) Plantea que entre las razones por las
que las organizaciones deben ocuparse de retener su personal clave, esta el hecho de que
los talentos son quienes poseen el conocimiento, la experiencia, la habilidad y conforme
pasa el tiempo se especializan cada vez mas en la realizacion de su trabajo, razon por la
cual estas deberian establecer formas de potenciarles sus capacidades a la vez que

satisfagan sus necesidades, tanto profesionales como familiares. (Pag.68)
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CONCLUSIONES

Se observé que los resultados obtenidos en la investigacion sobre la gestion del talento humano y

el desempefio laboral en la Corporacion Fruticola de Chincha en el afio 2017 se concluyen:

1.

Se determind que al relacionar la variable Gestion del Talento Humano y la variable
Desempefio Laboral se hallé un valor p <0,05 lo que indica que existe una relacion de ambas
variables cuya relacion directa entre ellas es del 48.556 por lo tanto se infiere que la gestion
del talento humano influye positivamente en el desempefio laboral.

Se determind que al relacionar la variable Compensacion del personal y la variable
Desempefio Laboral se hallé un valor p <0,05 lo que indica que existe una relacion de ambas
variables cuya relacion directa entre ellas es del 18.258 por lo tanto se infiere que la
compensacion del personal influye positivamente en el desempefio laboral.

Se determind que al relacionar la variable Capacitacion y la variable Desempefio Laboral se
hall6 un valor p <0,05 lo que indica que existe una relacién de ambas variables cuya relacién
directa entre ellas es del 39.884 por lo tanto se infiere que la capacitacion influye
positivamente en el desempefio laboral.

Se determind que al relacionar la variable Retencion del Talento Humano y la variable
Desempefio Laboral se hallé un valor p <0,05 lo que indica que existe una relacion de ambas
variables cuya relacion directa entre ellas es del 56.354 por lo tanto se infiere que la retencion

del talento humano influye positivamente en el desempefio laboral.
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RECOMENDACIONES

1. El é&rea de recursos humanos en coordinacion con los responsables de la organizacion,
deben mejorar el andlisis de acuerdo a las necesidades que requiera cada puesto de trabajo,
considerando aspectos esenciales como (habilidades, talento, capacidad, entre otras);
asimismo criterios que estén basados en el desempefio.

2. Cada responsable de las areas administrativas o recursos humanos debe implementar
politicas de gestion que estén basadas en las competencias laborales, asi como el talento,
permitiendo asi que dichos trabajadores eleven su competitividad y a la vez genere el
mejoramiento en el logro de las metas

3. Se debe identificar mediante la evaluacion del desempefio a los trabajadores con
aptitudes, habilidades y cualidades sobresalientes a fin de concederles mayores
oportunidades y capacidades de decision, para de esta manera generar la retencion del
talento humano.

4. El area de recursos humanos debe buscar que implementar mayores programas de
capacitacion para los trabajadores de las distintas areas, a fin de poder mejorar y potenciar
sus talentos con la capacitacién y entrenamiento recibido. La empresa debe buscar que
los trabajadores se sientan incentivados con los beneficios que esta les otorgue de acuerdo
al desempefio entregado a sus funciones y puesto de trabajo, y que no solo sea para ciertas

areas, ya que esto baja el desempefio laboral de los trabajadores
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ANEXOS

CUESTIONARIO

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL DE LA CORPORACION
FRUTICOLA DE CHINCHA -2018

Dirigido a los trabajadores:
Por favor, responda cada una de las preguntas con la mayor objetividad, a fin que los resultados obtenidos
contribuyan a la mejora institucional. Margue con una X cada una de las respuestas:

‘ 1 ‘ NUNCA ‘ 2 ‘ CASINUNCA ‘ 3 ‘ A VECES

‘ 4 ‘CASISIEMPRE‘ 5 | SIEMPRE ‘

V1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Compensacion de personal 1 2 3 4 5

¢Considera usted que la empresa ejecuta politicas salariales de acuerdo a
su desempefio laboral que realiza en la empresa?

¢Existe una remuneracion justa de acuerdo con su labor que realiza en la
empresa?

3 | ¢Existe una politica de beneficios salarial para los trabajadores?

Capacitacion 1 2 3 4 5

¢Existe un analisis de acuerdo a las necesidades requeridas en cada puesto
de trabajo?

¢Usted logra, mejorar o conocer mejor su puesto de trabajo con la
capacitacion recibida?

6 | ¢Usted logra habilidades y destrezas despues de recibir la capacitacion?

Retencién de Personal 1 2 3 4 5

7 | ¢Considera usted que la empresa aplica politicas internas justas?

8 | ¢Considera usted que las condiciones del trabajo son éptimas?

9 | ¢Considera usted que la empresa aplica técnicas de retencion?

V2: DESEMPENO LABORAL

Motivacion 1 2 3 4 5

10 | ¢La empresa aplica politicas de estrategias de motivacion?

11 | ¢La empresa adopta y ejecuta programas de bienestar social laboral?




12

¢Considera usted que los beneficios (monetarios, incentivos, etc.) son de
acuerdo a su desempefio laboral?
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Productividad Laboral

13

¢ Utiliza usted pocos recursos para lograr la productividad?

14

¢Cumple con los objetivos propuestos por la empresa?

15

¢Utiliza el tiempo necesario para realizar la tarea encomendada?

Trabajo en Equipo

16

¢ Existe efectividad y honestidad cuando trabaja en equipo?

17

¢ Existe cooperacion para alcanzar las metas comunes de la empresa?

18

¢Se encuentra comprometido con las metas comunes de la empresa?
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PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE
GENERAL GENERAL GENERAL INDEPENDIENTE Enfogque:
. . ) . ., Cuantitativo
¢De qué manera la | Determinar de qué |La gestion del | VI: La gestion del Tipo:
gestion del talento | manera la gestion | talento humano | talento humano aplicr;lda
humano influye enel | del talento humano | influye B
desempefio laboral | influye en el | positivamente en el | * Compensacion Nivel:
en la Corporacion | desempefio laboral | desempefio laboral de per§onzf1l ?pli(.:ativo
Fruticola de Chincha | en la Corporacion |en la Corporacion [ Capacitacion
-2017? Fruticola de | Fruticola de | Retencion  del Disefio
Chincha-2017 Chincha -2017 personal -
No-experimental
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE Técnicas
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS DEPENDIENTE Encuesta
¢;De qué manera la | Determinar de qué|La compensacién | VD: Desempefio Instrumento
compensacion  de | manera la | del personal influye | laboral TTr——

personal influye en

el desempefio
laboral en la
Corporacion

Fruticola de

Chincha-2017?

¢;De qué manera la
capacitacion del
personal influye en

el desempefio
laboral en la
Corporacion

Fruticola de

Chincha-2017?

¢De qué manera la
retencion del
personal influye en

el desempefio
laboral en la
Corporacion

Fruticola de

Chincha-2017?

compensacion  del
personal influye en

el desempefio
laboral en la
Corporacion

Fruticola de

Chincha-2017

Determinar de qué
manera la
capacitacion de
personal influye en

el desempefio
laboral en la
Corporacion

Fruticola de

Chincha-2017.

Determinar de qué
manera la retencion
del personal influye

en el desempefio
laboral en la
Corporacion

Fruticola de

Chincha-2017.

significativamente
con el desempefio

laboral en la
Corporacion
Fruticola de

Chincha-2017.

La capacitacion de
personal influye
significativamente

en el desempefio
laboral en la
Corporacion

Fruticola de

Chincha-2017

La retencion del
personal influye
significativamente
en el desempefio
laboral en la
Corporacion
Fruticola
Chincha -2017.

de

e Motivacion

e Productividad
laboral

e Trabajo en
equipo

cuestionario

Poblacion:
Comprendida por
225 trabajadores de
la empresa.

Muestra:
Probabilistica cuyo
resultado fue 142
empleados.
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