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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se realizo con el objetivo de demostrar como
la Gestidon del Talento Humano si influye en la Productividad de los trabajadores en

la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Peru. 2017.

La presente tuvo un tipo de investigacion aplicativa con nivel explicativa, un disefio
no experimental - transversal, un método cuantitativo y como técnica se utilizé la
encuesta a través del cuestionario como instrumento, el cual fue aplicado a una
poblacion correspondiente a 68 trabajadores para asi demostrar la veracidad de las

hipotesis.

Después de la aplicacion del instrumento, obtencion y procesamiento de los
resultados se llego a la conclusion de que la Gestidon del Talento Humano si influye
en la Productividad de los trabajadores en la empresa Consorcio Transito
Ciudadano y por ende la hipétesis principal y las hipo6tesis secundarias eran

veridicas.

Por ultimo, este acopio investigatorio pretende ser antecedente para futuros
trabajos de caracter académico de la escuela profesional de Administracion y

afines.

Palabras Claves: Gestion del Talento Humano, Productividad
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ABSTRACT

This research work was carried out with the purpose of demonstrating how Human
Talent Management influences on the Consorcio Transito Ciudadano company

workers Productivity. Lima - Peru. 2017.

The present had a type of application research with explanatory level, a non -
experimental — transversal design, a quantitative method and as a technique the
survey was used through the questionnaire as an instrument, which was applied to
a population corresponding to 68 workers in order to demonstrate the veracity of the
hypotheses.

After applying the instrument, the obtaining and the processing of the results, it was
concluded that Human Talent Management does influence on the Consorcio
Transito Ciudadano company workers Productivity and therefore, the main

hypothesis and the secondary hypotheses were true.

Finally this research collection aims to be a precedent for future academic work of

the professional school of Administration and related.

Keywords: Human Talent Management, Productivity
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INTRODUCCION

En la presente investigacion se demuestra la manera de como la Gestion del
Talento Humano si influye de manera directa en la productividad de los trabajadores

de una empresa que se dedica a brindar servicio a una entidad del Estado.

Esta investigacion est desarrollada en siete capitulos los cuales se detallan

a continuacion:

Capitulo I: Formulaciéon del Problema, se presenta el planteamiento del
problema donde se detalla la problematica de la empresa Consorcio Transito
Ciudadano, ademéas de la formulacion general y especifica del problema donde se
hace mencién de la influencia que existe entre la variable Gestion del Talento
Humano y Productividad, asi como la justificacion de la investigacion y por altimo
los objetivos que determina el grado de repercusidbn que existe entre las
dimensiones de la variable independiente y la variable dependiente siendo el
resultado de esta investigacion fuente de informacion para los futuros

investigadores.

Capitulo II: Marco Tedrico, se citan los antecedentes de los autores de tesis
nacionales e internacionales; mostrando las conclusiones de cada uno de ellos
producto de sus investigaciones. Se explica las definiciones de la variable
independiente “La Gestion del Talento Humano” y la variable dependiente

“Productividad”.

Capitulo Ill: Métodos y Materiales, se presenta la hip6tesis principal y las
hipotesis secundarias donde se busca probar la relacion entre las variables de
estudio. Para recopilar los datos de la presente investigacion se utilizo la técnica de
la encuesta a través del instrumento denominado cuestionario. Dicha encuesta fue
aplicada a 68 trabajadores de la empresa. El instrumento consta de 62 preguntas,
estructuradas en 37 para la variable independiente y 25 para la dependiente. Se
empleo la escala de Likert con 5 alternativas de respuesta.

Capitulo 1IV: Resultados, se precisa la existencia de una relacion positiva entre la
Gestion del Talento Humano y la Productividad.
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Capitulo V: Discusién, se muestra que las investigaciones desarrolladas por los
tesistas Espinoza (2011) y Herrera (2015), los cuales guardan similitud en sus
conclusiones y se identifican con la investigacion realizada, mientras que las
referencias obtenidas de los autores Chiavenato (2009), Prokopenko (1989) y Brain
(1985) formaron parte del sustento la presente investigacion. Asimismo se
desarroll6 una propuesta de valor basada en los resultados obtenidos.

Capitulo VI. Conclusiones, en este capitulo se detallan las conclusiones donde se
demuestra que existe una influencia directa entre la Gestion del Talento Humano y

la Productividad.

Capitulo VII. Recomendaciones, en ella se describen las recomendaciones que el
autor de la presente crey6 adecuadas para mejorar la interaccion de las variables

de estudio.

Esta investigacion deja un antecedente para la comunidad de investigadores, para
los representantes de las empresas del mismo rubro y similares asi como cualquier

persona interesada en el tema escogido por el autor.
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|. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1.Planteamiento del problema

En cada pais sea desarrollado o en desarrollo, con economia de mercado o
con economia de planificacion centralizada, la principal fuente del crecimiento
econdémico es el aumento en la productividad; por el contrario, la disminucién de
este, el estancamiento y la recesion van acompafados de un mejoramiento mas
lento del mismo (Prokopenko, 1989, p.6). El aumento de los precios del petréleo
durante 1970 fue también un factor esencial y consecuente a la caida de este indice
en las empresas. Las reducciones de las inversiones a menudo se atribuyen a la

inflacion y al aumento de los costos de capital.

La reglamentacion excesiva y las intervenciones estatales directas
indiscriminadas en la economia a veces debilitan la competencia y reducen la
motivacion y la movilidad de la fuerza de trabajo. Pese a esto, el desarrollo
tecnoldgico no ha disminuido, ha continuado y en muchas esferas se ha acelerado.
En los ultimos decenios se ha producido un cambio importante del uso extensivo al
intensivo de los recursos humanos y de capital, o que significa su utilizacion mas

productiva en las organizaciones (Prokopenko, 1989, p.7).

Se han incrementado asi las posibilidades potenciales de productividad, esta
forma parte importante para el cumplimiento de las metas institucionales,
sectoriales, nacionales y globales. Los principales beneficios de un incremento
sustancial de este indice son el dominio del gremio y aumento de la competitividad,

pieza clave para las organizaciones del siglo XXI.

En las empresas, la productividad conduce a un servicio que demuestra
mayor interés por los clientes (Brain, 1985, p.12); permite a su vez, un mayor flujo
de efectivo y un mayor rendimiento de los recursos existentes. En estos tiempos no
es raro que el enfoque de los administradores se incline por un aumento en el
volumen de ventas y se haga un esfuerzo adicional por controlar costos; el
encargado de realizar esta funcion tiene la ardua labor de mantener un equilibrio
de calidad y cantidad, conceptos que forman parte de los requerimientos de los

clientes finales.
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En el enfoque global, paises como Estados Unidos después de la segunda
guerra mundial elevaron su productividad en un 3% (Brain, 1985, p.45) pero fue a
comienzos de los afios setenta que esta realidad empezdé a desmejorar
inversamente proporcional a los cambios laborales que se suscitaron durante esos
afnos: Mejoras salariales, el boom tecnoldgico, mas control sobre seguridad y salud
en el trabajo, todo ello suscitado por el cambio en la administracion del personal
donde empez6 a dejarse de lado a las llamadas “Relaciones Industriales” para
convertirse en Administracion de Recursos Humanos, hasta el dia de hoy donde
los conceptos han cambiado dando un enfoque mas completo al capital humano
llegandose a transformar en Gestion del Talento Humano.

La necesidad del funcionamiento de las organizaciones lleva implicita la
descripcion del ambiente donde se desarrolla la actividad de los individuos para
comenzar a analizar su repercusion con el cliente externo (Rodriguez, 1996, p.34).
Este ambiente de trabajo puede describirse a través de una Gestion del Talento
Humano (Garcia, 2006, p.56) enfocado en los trabajadores. Durante los ultimos
afos paises como Espafia cuentan con un 40 % de jefes toxicos que perjudican el
clima laboral y la productividad, desperdiciando talento a manos llenas (Cubeiro,
2015, p.1).

En paises de Latinoamérica la historia no fue distinta ya que al ser paises de
tercer mundo se encontraban supeditados a las repercusiones de las grandes
potencias. En el Peru durante los afios ochenta y noventa se suscitaron una serie
de reformas tanto productivas como laborales que generaron una remocion en las
organizaciones, las cuales por sobrevivencia y a fin de no dejar de existir tuvieron

gue acoplarse a estos cambios.

La Camara de Comercio de Lima (CCL) destacé que el Peru fue el pais que
logré el mayor crecimiento en productividad laboral promedio en las economias de
la region tras registrar una tasa de crecimiento de 2,2% durante el 2016, inform¢ el
Instituto de Economia y Desarrollo Empresarial (IEDEP) de la CCL. A pesar de los
resultados obtenidos, van tres afios consecutivos en que la productividad laboral

crece por debajo del 3% anual. (Diario el Comercio, 2017, p.1).

20


http://elcomercio.pe/noticias/ccl-515128

Consorcio Transito Ciudadano es una empresa formada hace diez afios a
raiz de la obtencion de una licitacion por parte de la empresa brasilera Perkons y la
argentina Sutec para brindar servicio a la Municipalidad Provincial del Callao y
trabajar en conjunto en la mejora de la seguridad vial de la provincia. Actualmente
la empresa cuenta con un personal destacado relativamente pequefio de editores
de papeletas, personal administrativo, operadores de vehiculos de fiscalizacion
electronica, operadores de camaras de control de infracciones, personal de
mantenimiento e ingenieros que realizan estudios técnicos basados en la necesidad

latente de la poblacion y las vias del Callao.

Entre las funciones principales de la empresa esta el procesamiento y
edicibn de imagenes (papeletas) y el monitoreo de equipos de fiscalizacion
electronica; por otro lado, se encuentran los procesos de mantenimiento de equipos
y acondicionamiento de vias semaféricas, asi como la atencion al usuario en las

diferentes dependencias de la Municipalidad Provincial del Callao.

Durante los Ultimos afios la empresa ha experimentado una carga
considerable en el volumen de trabajo tanto en el procesamiento y edicion de
papeletas, asi como del mantenimiento de vias semaféricas y equipos de

fiscalizacion.

El ritmo de trabajo se ha visto afectado por la recarga laboral emergente
contando para ello con la misma cantidad de personal para realizar esas funciones
y sumandole a este cambio el estancamiento en la gestién de los mismos. Todos
estos acontecimientos influenciaron a una disminucién considerable del indice de
productividad en la empresa, generando falencias en la ejecucién de los procesos

internos de la organizacion.

La empresa se encuentra bajo la supervision constante de la Municipalidad
Provincial del Callao, la cual esta siempre a la espera de una mejora constante y el
buen desempefio de lo estipulado en su contrato de concesion. Durante el ultimo
afo la utilizacién de los recursos (tecnologia, capital y mano de obra) no estan
siendo utilizados a la maxima potencia, lo cual genera un aumento de costos por

parte de la empresa y una serie de problemas con el cliente final.
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1.2.Formulacién del problema
1.2.1. Problema general

¢,De qué manera la Gestion del Talento Humano influye en la Productividad de los

trabajadores en la empresa Consorcio Transito Ciudadano Lima - Peru. 20177
1.2.2. Problemas especificos

¢De qué manera la Integracion de personas influye en la Productividad de los

trabajadores en la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Peru. 20177

¢,De qué manera la Organizacién de personas influye en la Productividad de los

trabajadores en la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Perd. 2017?

¢De qué manera la Recompensa a personas influye en la Productividad de los

trabajadores en la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Peru. 20177

¢De qué manera el Desarrollo de personas influye en la Productividad de los

trabajadores en la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Pert. 2017?

¢De qué manera el Mantenimiento de personas influye en la Productividad de los

trabajadores en la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Peru. 20177

¢De gué manera la Supervision de personas influye en la Productividad de los

trabajadores en la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Pert. 20177
1.3.Justificacion y aportes del estudio

Este trabajo de investigacion forma parte de una base de conocimiento y como
antecedente investigatorio para el uso irrestricto de todo aquel investigador que se
encuentre interesado y que opte por tomar como referencia lo que en la presente
se expone, ya sea para ahondar sobre la influencia de la Gestion del Talento
Humano en la Productividad y asi reafirmar los postulados ya existentes sobre el
tema o para expandir el entendimiento sobre las teorias ya establecidas dentro del

campo de la Administracion.
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La Gestion del Talento Humano en un concepto sencillo es la Administracién
de los Recursos Humanos pero elevada a la potencia, donde el enfoque principal
es el cumplimiento de los objetivos optimizando todos aquellos factores que influyen
en los procesos vitales de las organizaciones. Por otro lado, si bien es cierto que la
base de toda empresa siempre van a ser sus clientes, son sus colaboradores

quienes son parte importante y pieza clave del desarrollo de la misma.

Alli radica el personal, aquel que debe estar preparado para cumplir su trabajo,
ademas de estar identificado con la empresa y tener vocacion de servicio y que a
Su vez posea ciertas caracteristicas que sumadas a un trabajo colectivo tenga como

norte la calidad total.

Por esta razon, las organizaciones deben concentrar todos sus esfuerzos en
satisfacer las expectativas del cliente puesto que en un mundo tan competitivo
perder a uno de ellos supone una pérdida considerable tanto econémica como de
imagen corporativa, considerando para este fin tener procesos que involucren a un
equipo de trabajo el cual debe estar muy bien preparado y coordinado. Por ello, una
tarea primordial de las empresas es la de formar este capital humano para

conseguir resultados 6ptimos y alineados a los objetivos organizacionales.

Esta investigacion forma parte de una guia y directriz para muchas
organizaciones que se encuentren o no inmersas en el mismo ambito, que estén
suscitando este problema y que desconozcan las posibles razones, todo ello con el
fin de que tomen conciencia de cémo un conjunto de factores puede afectar de
manera directa o indirecta la productividad, enfocandose este trabajo cientifico en
el impetu profesional de resolucién de un dilema latente en el campo en el que los
profesionales se desempefian y pasan la mayor cantidad de sus vidas: Un puesto

de trabajo.

La presente investigacion brindd canales de interpretacion a las diferentes
problematicas existentes y asi busco aportar a la poblacién académica una nueva
base tedrica para las variables afines que estas opten utilizar, tanto dependiente
como independiente, sirviendo asi de estimulo para continuar con el proceso de
mejora de la investigacion cientifica y su repercusion en la calidad profesional de

los investigadores.
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Se crearon, formularon y elaboraron tanto instrumentos como procedimientos
que fueron puestos a medicion y validacidén con el objeto de ser materia de apoyo
para otros estudios por parte de la plana investigadora del campo de Administracion
y afines. Esto constituye un aporte a la metodologia de la investigacion y un paso
importante hacia la puesta en marcha de una lucha contra la mediocridad y el poco

interés por mejorar la sociedad académica.

Como aporte a la sociedad la investigacion, este trabajo estuvo vinculado
estrechamente al trabajador que labora en las empresas, puesto que la aprobacién
de la misma sera el comienzo de una aplicacion mas eficaz en las organizaciones
y por ende el inicio del analisis de la manera como se reconoce al talento humano
y la importancia de mantenerlo satisfecho en distintos aspectos para lograr mejores

resultados.

Por dltimo, el enfoque de esta investigacion estuvo determinado a crear,
establecer y posicionar una conciencia investigadora, formando asi parte del
cambio académico de todos aquellos que como el autor estan en la mira de
inmiscuirse en el ambito de la investigacion y el conocimiento con el fin de motivar

Su crecimiento profesional.
1.4. Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo general

Establecer de qué manera la Gestion del Talento Humano influye en la
Productividad de los trabajadores en la empresa Consorcio Transito Ciudadano.
Lima-Pera 2017.

1.4.2. Objetivos especificos

Establecer de qué manera la Integracion de personas influye en la Productividad
de los trabajadores en la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Peru.
2017.
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Establecer de qué manera la Organizacion de personas influye en la Productividad
de los trabajadores en la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Peru.
2017.

Establecer de qué manera la Recompensa a personas influye en la Productividad
de los trabajadores en la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Peru.
2017.

Establecer de qué manera el Desarrollo de personas influye en la Productividad de

los trabajadores en la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Perua. 2017.

Establecer de qué manera el Mantenimiento de personas influye en la Productividad
de los trabajadores en la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Peru.
2017.

Establecer de qué manera la Supervision de personas influye en la Productividad
de los trabajadores en la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Peru.
2017.
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Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes
2.1.1. Antecedentes nacionales

Armas Roque, Jesus Ivon (2015) en su tesis “Gestion del Talento Humano y la
Productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio S.A.A. Provincia de
Ascope”. Universidad Privada Antenor Orrego. Peru, para el optar el titulo

profesional de Licenciado en Administracion concluyo6 que:

- Larelacién que existe entre la gestion del talento humano y la productividad de
los trabajadores de la empresa Cartavio S.A.A es directa, determinado mediante la
Prueba Chi Cuadrado.

- El nivel de la gestion del talento humano de la empresa Cartavio S.A.A es
regular, por cuanto los directivos no prestan el énfasis necesario a sus trabajadores
como el activo mas importante de la empresa.

- El nivel de productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio S.A.A es
regular, por cuanto no existe una orientacion clara al cumplimiento de metas dentro
de la empresa.

- El nivel de asociacion de las dimensiones de la gestion del talento humano con
las dimensiones de la productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio
S.A.A es directa.

Alvildo Cano, Bertha Mariela (2015) en su tesis “Talento Humano en la Gestién de
las empresas textiles de Lima Metropolitana”. Universidad Inca Garcilaso de la

Vega, para el optar el grado de Doctor en Administracion concluyo que:

- El andlisis de los datos permitié establecer que el Talento Humano si influye
significativamente en la Gestion Empresarial Textil de Lima Metropolitana.
- Se ha demostrado que el conocimiento de uno mismo influye significativamente
en la toma de decisiones en las empresas textiles de Lima Metropolitana.
- Se ha demostrado que la habilidad de comunicacién influye significativamente
en el compromiso con la organizacion en las empresas textiles de Lima

Metropolitana.
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- También se ha establecido la capacidad de aprendizaje y adaptacion influye
significativamente en la motivacion por el logro en las empresas textiles de Lima
Metropolitana.

- Por dltimo, se ha demostrado la flexibilidad y orientacién al cambio influye
significativamente en la basqueda de excelencia en las empresas textiles de Lima

Metropolitana.

Inca Allccahuaman, Kiember (2015) en su tesis “Gestion del Talento Humano y su
relacion con el Desempefio Laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas”.
Universidad Nacional José Maria Arguedas. Pera, para el optar el titulo de

Licenciado en Administracion de empresas concluy6 que:

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

- La seleccion de personal y calidad del trabajo en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de spearman arroj6
un valor de 0.640, lo que indica que existe una correlacién positiva moderada, entre
seleccién de personal y la calidad del trabajo.

- 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.

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

- La capacitacion de personal y trabajo en equipo en la Municipalidad Provincial
de Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de spearman, el
cual arroj6é un valor de 0.672, lo que indica que existe una correlacion positiva

moderada, entre capacitacion del personal y el trabajo en equipo.
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Tito Huaman, Pedro Leonardo (2012) en su tesis “Gestion por Competencias y
Productividad Laboral en empresas del sector confeccion de calzado de Lima
Metropolitana”. Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Peru, para el optar el

grado de Doctor en Ciencias Administrativas concluy6 que:

- Los resultados de la investigacion demuestran que si es factible implementar la
gestidon en las empresas del sector confeccidn de calzado desde la perspectiva de
las competencias. Llegamos a esa conclusion después de haber demostrado
estadisticamente la validez de las hipotesis planteadas en la investigacion, y haber
analizado la abundante informacioén generada con las tres encuestas (1ra: pre test,
antes de la capacitacion, 2da: post test, después de la capacitacion y 3ra: de
impacto, luego que transcurriera 90 dias aproximadamente, para conocer la
viabilidad de la aplicacion del modelo). Desde el punto de vista cualitativo, los
resultados obtenidos con las entrevistas en profundidad a 5 lideres del sector y las
observaciones que acompafaron en cada una de los talleres encuestados, nos
ratifican nuestras premisas planteadas en la investigacion. Dicho de otro modo, en
un escenario de elevado nivel de competitividad como lo es, el sector confeccion
de calzado, ya sea por las importaciones de calzados chinos, brasileros, italianos y
de otros paises, asi como la atosigante competencia interna, que se traduce en la
innovacion permanente de modelos y variedades de calzados, la implementaciéon
en la gestion desde la perspectiva de las competencias de sus colaboradores, es
una alternativa viable en las empresas fabricantes del calzado en Lima
Metropolitana. Para ello, de acuerdo a nuestras investigaciones se requiere
conocimientos previos del modelo y la voluntad politica que los directivos y/o
administradores para sostener el modelo, toda vez implementado.

- Hay una carencia significativa de la mano de obra técnica y calificada. Cuando
el sector se deprime, como ocurrié algunos afios atrds, por las importaciones
chinas, los operarios que ya tenian cierto nivel de especializacion, terminaron
saliéndose del sector, para irse a otros sectores, porque las empresas comenzaron
a cerrar y las remuneraciones a disminuir. Ahora que hay un franco proceso de
recuperacion, hay un déficit de técnicos fundamentalmente de los aparadores. A
decir de muchos directivos/ propietarios, “no es facil encontrar técnicos aparadores

en el mercado. En el sector todos nos conocemos. Los mejores se hacen rogar y
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ponen sus condiciones. Los que recién comienzan, aceptan trabajar, pero quieren
trabajar solo los modelos simples y faciles. Los trabajos dificiles que son propios de
modelos nuevos e innovadores, no aceptan porque se demoran en cada pieza” A
este problema debemos adicionar, de que no existe en el sector alguna entidad
publica o privada que trabaje en la formacion o capacitacion de técnicos
especialistas en forma sostenida.

- Concordante con la 2da conclusion, se ha comprobado que el sector confeccion
de calzado, se encuentra huérfano de instituciones educativas que impulsen la
formacion de técnicos y operarios en los jovenes que egresan de la educacion
basica regular (Secundaria). Instituciones como el Centro de Innovacion
Tecnoldgica del Cuero, Calzado e Industrias Conexas (CITEccal) o el Instituto
Peruano del Calzado y Afines de la Facultad de Ingenieria Industrial de la
Universidad Nacional de Ingenieria (UNI), promueven cursos de especializacion de
modelaje o patronaje, disefio en 3D para nuevos modelos, transferencia
tecnologica, servicio de laboratorio para pruebas de resistencia de los insumos o
productos terminados (CITEccal), o la formacion de expertos a nivel profesional,
como es el caso de la UNI, los cuales nos parecen importantes, pero insuficientes
para desarrollar el sector. De la misma forma instituciones reconocidas como
SENATI o los Institutos Superiores Tecnoldgicos que pertenecen al MINEDU o
instituciones privadas, tampoco forman técnicos u operarios para el sector. Dicho
de otro modo, el operario que se especializa como cortador, desbastador, aparador,
armador, encajonador, etc., que labora en el sector confeccion de calzado, lo hace
de modo empirico, aprendiendo de sus maestros y con el correr de los afios se
perfecciona en su trabajo. El mantenimiento de esta situacion en nuestro medio
(status quo), también nos hace pensar que ser un técnico en la confeccién de
calzado, sigue siendo una especialidad subvaluada en el mercado laboral.

- Asi como hay limitaciones en la cualificacion de técnicos u operarios, que tienen
que ver con el proceso productivo propiamente, tampoco hay cualificacion en los
directivos y/o propietarios que dirigen sus talleres de confeccion de calzado, a pesar
de valorar la importancia de las competencias cognitivas. Los resultados de nuestra
investigacion reflejan que solo el 26% del total de los empresarios, tienen estudios
concluidos en educacion superior (18% en educacion superior no universitaria y 8%

en educacion superior universitaria). El 74% restante, tienen a la sumo secundaria
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completa (31%), primaria (4%), y estudios inconclusos a nivel de superior no
universitaria (28%) y universitaria (10%), entre otros. Sin embargo, cuando
promovemos las capacitaciones en Competencias Gerenciales, como parte de la
metodologia del trabajo de campo, la respuesta es significativa. En realidad, los
empresarios Mype estan avidos de incorporar nuevos conocimientos, mejorar sus
habilidades gerenciales, y modular o refinar sus conductas y actitudes; de alli que
asisten con interés a los talleres y capacitaciones que se ofertan. En esta, la
capacitacion en Gestion por Competencias, promovida como parte del desarrollo
de la presente investigacion, si tuvo los resultados favorables. El punto 5.1.2 del V
Capitulo, demuestra estadisticamente en detalle la efectividad de la capacitacion
realizada con los propietarios o directivos de las empresas del sector confeccion de
calzado; en tanto que los puntos 5.2.2 y 5.2.3 demuestran estadisticamente el
impacto de tales capacitaciones en la productividad laboral. Los resultados de la
capacitacion promovida en los directivos o propietarios de empresas del sector
confeccion de Calzado, se muestran en detalle en el Anexo 04 (Resultados de la
Encuesta de Capacitacion Pre y Post Test)

- Ni el Estado ni el sector privado estan trabajando, ni tienen previsto hacerlo en
el plazo inmediato y mediato, impulsar el proceso de Certificacion de la
Competencias Laborales dirigido a los operarios y técnicos que laboran en el sector
confeccién de calzado. Los resultados de la investigacion demuestran que hay
operarios y técnicos muy calificados, que se hicieron como tal, por los afios que
llevan trabajando en el sector. Cuentan con un expertise propio de los egresados
de los mejores centros de formacion técnica, los cuales deben validarse a través
del otorgamiento de una certificacion por alguna institucién tecnoldgica o
universitaria. El tener que promover el otorgamiento de la certificacion, debe
obedecer a una politica de Estado, si en efecto desea impulsar el desarrollo del
sector. Desde la perspectiva del trabajador, el impacto va ser significativo, dado que
de esta forma se estara reteniendo para que no haya fuga hacia otros sectores,
fundamentalmente cuando se presentan los ciclos depresivos. Adicional a ello,
también sera una forma de cualificar el trabajo de los operarios y técnicos, para que
eleven su status y mejore sus ingresos remunerativos.

- Los resultados de la investigacion revelan que hay un incremento lento pero

sostenido en los ultimos afios, por elegir calzados de fabricacién nacional. A decir
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de los empresarios del sector, las expectativas que en su momento crearon los
calzados importados fundamentalmente chinos y brasileros, con el tiempo no
respondieron a las exigencias del consumidor peruano. Las caracteristicas que
buscan el consumidor promedio son: durabilidad, resistencia, flexibilidad, disefio
innovador y economia. Los importados cumplian con algunos de ellos (disefio
innovador y economia), mas no con las caracteristicas determinantes. De alli que
hay un viraje significativo que se refleja en el incremento de las ventas de calzados
nacionales, fundamentalmente en el Ultimo afo. Este escenario, desde la
perspectiva de la gerencia plantea un proceso de cualificacion de la Gestion misma
y de los colaboradores en sus diferentes niveles y grupos ocupacionales. Tal como
se comprueba con las hipétesis planteadas, no es iluso pensar que las empresas
del sector confeccidbn si pueden implementar el modelo de Gerencia por
Competencias, para mejorar los niveles de productividad de sus colaboradores.

- El sector confeccién de calzado, pertenece al sector manufactura de acuerdo a
la clasificacion del ClIU de la industria manufacturera de nuestro pais, habiéndose
convertido en uno de los ejes de la economia debido a las altas tasas de crecimiento
gue presenta hasta hoy en dia. El sector confeccion de calzado es clave para el
crecimiento de la economia, dada la utilizacion intensiva de la mano de obra. Al
igual que el sector confeccion de prendas de vestir, es el sector donde se emplea
ingentes cantidades de operarios y técnicos, por su bajo nivel de tecnificacion, dado
que hay fases del proceso que todavia se trabaja de modo artesanal. Contamos
con el know how propio de emporios fabricantes de calzado como los casos de El
Porvenir en Trujillo y el Parque Industrial de Villa el Salvador, donde hay un proceso
permanente de innovacion y creacion de nuevos modelos. El sector manufacturero,
por naturaleza, es una actividad productiva que no solo genera valor agregado,
empleo y condiciones fundamentales para el desarrollo econémico, sino que
también crea encadenamientos productivos hacia atras y hacia delante y brinda
sostenibilidad a las areas donde se ubican. Esto, debido a que las inversiones no
se pueden mover facilmente a otras actividades, siendo trascendental su

contribucién a la economia nacional.
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2.1.2. Antecedentes internacionales

Espinoza Carrillo, José Eduardo (2011) en su tesis “La Gestion del Talento Humano
y su incidencia en la Productividad, en la empresa Mobatex de la Ciudad de Pelileo”.
Universidad Técnica de Abanto. Ecuador, para optar el titulo profesional de

Ingeniero de empresas concluyé que:

- El resultado del estudio en cuanto tiene relacion al comportamiento empresarial,
permite visualizar que la mayoria de los empleados tiene un comportamiento bueno
y regular, y se debe elevar el desarrollo e involucramiento del personal a la empresa
y de esta manera elevar el grado de excelencia a través del esfuerzo humano
coordinado, lo que permite ganar o mantener la ventaja competitiva de la empresa
frente a los distintos oferentes del mercado.

- Debido a un crecimiento de la empresa no 6ptimo y al no tener identificado con
claridad los procesos administrativos relacionados con el manejo del personal ha
ocasionado serios inconvenientes en el rendimiento y satisfaccion de los
empleados.

- El personal no cuenta con un modelo de gestion de talento humano para mejorar
el desempefio laboral, por esta razén no existe una capacitacion sobre el uso de
maquinaria hacia su personal, por lo cual no se puede medir el grado de eficiencia
y calidad de desempefio.

- La empresa no contaba con un eficaz desempeiio de cada uno de los
trabajadores, para poder ejercer sus actividades; es decir no logran con cumplir

- El disefio de un modelo de Gestién de Talento Humano ayudara a reducir las
falencias detectadas en el manejo del personal mediante un manual que sirva de
herramienta guia para optimizar los procesos relacionados con el personal de la
empresa y las actividades que realiza cada uno de ellos, con lo cual se busca

comprometerlos con los objetivos de la empresa y la satisfaccion personal.

Garcés Fiallos, Rina Fernanda (2011) en su tesis “Gestion del Talento Humano y
su incidencia en el Desempefio Laboral de la empresa Muebles Garzon de la ciudad
de Ambato”. Universidad Técnica de Abanto. Ecuador, para optar el titulo

profesional de Ingeniera de empresas concluyo que:
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- Para la organizacion el puesto de trabajo, las tareas tanto habituales como
periddicas y eventuales que debe cumplir el trabajador, se concluyé que la empresa
si se responsabiliza por dar a conocer las funciones de que en cada uno de los
puestos de trabajo debe cumplir los empleados. Esta es la razén por la cual los
trabajadores deben tener un pleno conocimiento de lo deberes que deben cumplir
y consecuentemente se establecen semejanzas y diferencias entre los antedichos
puestos de trabajo.

- Segun las respuestas proyectadas en la encuesta, se sintetizO que los
conocimientos tedricos-practicos que se necesita para el mejor desenvolvimiento
del puesto de trabajo son muy bajos y no de buena calidad.

- Se concluyo que en la empresa no se realizan reuniones entre el personal y jefes
de area con regularidad, por lo que se desconocen eventos importantes que
suceden en la misma.

- En cuanto a la relaciéon con el incentivo que desean los trabajadores en las
respuestas, se ve reflejada que la capacitacion es la mejor muestra de motivacion
para dar mayor impulso al rendimiento de los trabajadores.

- Una conclusion significativa manifestada por los trabajadores es que si existe de
alguna manera evaluaciones, que califican el nivel de desempefio, esto no obsta a
que la empresa implemente un método mas moderno para evaluar el desempefio.
- Eltalento humano que se desempefia en la empresa, se encuentra desmotivado,
se sobrentiende que es por la ausencia casi total de un plan de capacitacion, sin

embargo se debe aclarar que existe capacitacién de caracter informativo.

Herrera, Katerine Sofia (2015) en su tesis “La Gestion del Talento Humano y su
efecto en la Productividad Laboral de la Empresa Secohi Cia. Ltda., Matriz
Latacunga”. Universidad Técnica de Abanto. Ecuador, para optar el titulo de

Ingeniera concluyo que:

- Al aplicar las encuestas se determind que la empresa Secohi tiene limitaciones
en la Gestion del Talento Humano, ya que no esta totalmente determinada. Sin
embargo, es criterio de los clientes internos de la empresa Secohi de la ciudad de
Latacunga, que la empresa esta bien representada en el ambito administrativo, esto
evidencia que el trabajo realizado por ellos tiene el pleno respaldo de sus

trabajadores constituyéndose en una fortaleza para el crecimiento empresarial.
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- Por otra parte, se concluyé que los procedimientos relacionados con la
Productividad Laboral no van a la par con lo que la empresa desea alcanzar, debido
al poco compromiso del Talento Humano en cumplir con las tareas designadas a
las mismas.

- Los trabajadores de Secohi coinciden plenamente que el ambiente laboral es un
factor importante para su desempefio, que su rendimiento mucho depende de las
condiciones en las que desarrollan sus actividades tanto en la venta de repuestos,
asi como en el ofrecimiento de servicio.

- Los resultados de las encuestas aplicadas a los clientes externos evidencian las
limitaciones en los horarios de atencién en los talleres, por ende la insuficiencia en
su personal para cubrir los servicios requeridos.

- Es de resaltar que la empresa carece de incentivos para sus trabajadores, por lo
tanto sus actividades les resultan monétonas, cotidianas; sin que se refleje un
verdadero espiritu de pertinencia hacia su trabajo y el cumplimiento de las metas
corporativas.

- Con la aplicacién de las encuestas, se pudo concluir que el modelo de Gestién
de Talento Humano no es el adecuado para poder cumplir con las metas planteadas

en la empresa.

Murillo Vilela, Carlos Henry (2016) en su tesis “El Talento Humano y su Influencia
en la Productividad Socio Econdmica en la empresa Camaronera Klinbac”.
Universidad Técnica de Machala. Ecuador, para optar el titulo profesional de

Licenciado en Administracion concluy6 que:

- Con el fin de cumplir con los objetivos especificos del presente trabajo de
titulacién, basado en el objetivo general de analizar las causas que originan el bajo
nivel de productividad del talento humano de las empresas camaroneras del pais,
la regidn, provincia y cantdén Naranjal” se describen las siguientes conclusiones.

- En cuanto al primer objetivo especifico, el cual es el Identificar las causas del
bajo rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa Klinbac S.A se pudo
disipar las causas por las cuales se suscitaba este inconveniente mediante la
aplicacion de entrevista con el administrador y con el personal con lo cual se pudo

determinar las siguientes causas:
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- La no identificacion del personal con la empresa y la falta de oportunidades de
crecimiento hacen que el trabajador realice sus funciones por el hecho de no ser
echado de la empresa, y estas no son realizadas de manera eficiente ni eficaz, por
lo que al hablar que la mayoria del personal lo hace de esta manera esto se refleja
a futuro en consecuencias, las cuales en este caso se traducen en la baja
produccion de camaron.

- Lainestabilidad laboral en los trabajadores es uno de los factores que influye de
manera dramética en la productividad, puesto que, al no tener personal estable, el
personal nuevo que ingresa normalmente no cuenta con los conocimientos para
desenvolverse en su funcion, lo cual trae consecuencias, como: mala alimentacion

al camaron, barbeo, trabajos mal hechos en general.

Travez Remache, Edison Eduardo (2015) en su tesis “La Gestion del Talento
Humano y su incidencia en el Rendimiento Laboral en el nivel operacional de la
empresa Multisa de la Ciudad de Latacunga”. Universidad Técnica de Ambato.

Ecuador, para el optar el titulo de Licenciado en Educacion concluy6 que:

- La empresa Multisa no cuenta con un manejo adecuado de la gestién del talento
humano en las areas de reclutamiento, seleccion, retencion de personal y
evaluaciéon de desempefio.

- El déficit de incentivos y reconocimientos de parte de la organizacion, radica en
la inexistencia de aplicacién de politicas de motivacién, por falta de profesionales
capacitados para afrontar tales retos en el ambiente laboral.

- Lacarencia de seguimiento del personal en su puesto de trabajo provoca un bajo
rendimiento laboral causando una mala atencién al cliente por parte de los
colaboradores generando pérdidas economicas.

- En la organizacion no se toma en cuenta la experiencia laboral para vacantes
que existen al momento de seleccionar al personal lo cual genera un mal clima

laboral y desmotivacién en los colaboradores.

2.2. Bases teodricas de la variable independiente

2.2.1. Concepto de Gestién del Talento Humano

Dessler (1997, p.13) define a la Gestidon del Talento Humano como “el conjunto de

politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos administrativos en cuanto
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a las “personas” o los recursos humanos, como el reclutamiento, la seleccién, la

formacion, las remuneraciones y la evaluacién del desempefio”

Chiavenato (2008, p.21) define a la Gestion de Talento Humano utilizando tres

criterios:

Como funcién o departamento: Se refiere a la unidad operativa que funciona
como un area del staff; es decir, como elemento que presta servicios en el
terreno del reclutamiento, la seleccion, la formacion, la remuneracion, la

comunicacion, la higiene y la seguridad en el trabajo, las prestaciones, etc.

Como un conjunto de précticas de recursos humanos: Es la forma en que
la organizaciobn maneja sus actividades de reclutamiento, seleccion,
formacion, remuneracion, prestaciones, comunicacion, higiene y seguridad en

el trabajo.

Como profesidn: Son los profesionales que trabajan de tiempo completo con
los recursos humanos: Seleccionadores, formadores, administradores de

salarios y prestaciones, ingenieros de seguridad, médicos laborales, etc.

De Cenzo (1996, p.23) define este concepto como “la funcién de la organizacién
gue se refiere a proveer capacitacion, desarrollo y motivacion a los empleados, al

mismo tiempo que busca la conservaciéon de éstos”

Para Chiavenato (2009, p. 112) la Gestion del Talento Humano “es un area
muy sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones. Es
contingente y situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada
organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del
contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los

procesos internos y otra infinidad de variables importantes”
2.2.2. Definicion de las dimensiones de la variable independiente

Segun Chiavenato (2008 p. 110 - 115), la Gestion del Talento Humano es un
conjunto integrado de procesos dinamicos e interactivos. Los seis procesos basicos

son:
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2.2.2.1. Procesos para integrar personas

Son los procesos para incluir a nuevas personas en la empresa. Se pueden

llamar procesos para proveer o abastecer personas. Incluyen el reclutamiento

y la seleccion de personal.

Reclutamiento de personal: Funciona como un puente entre el mercado
de trabajo y el mercado de recursos humanos.

Seleccion de personal: Es un proceso de dos vias: comunica y divulga
oportunidades de empleo, al mismo tiempo que atrae a los candidatos al

proceso de seleccion.

2.2.2.2. Procesos para organizar a las personas

Son los procesos para disefiar las actividades que las personas realizaran en

la empresa, para orientar y acompafnar su desempefio. Incluyen el disefio

organizacional y de puestos, el andlisis y la descripcion de los mismos, la

colocacioén de las personas y la evaluacion del desempefio.

Orientar personas: Significa determinar la posicion de alguien con base
en los puntos cardinales; es encaminar, guiar o indicarle el rumbo a alguien,
reconocer dénde esta el lugar en el que se encuentra para guiarse en el
camino.

Disefio organizacional y de puestos: El disefio de puestos o jobdesign
especifica el contenido de cada posicion, los métodos de trabajo y las
relaciones con los demas.

Evaluacion de desempefio: Es una valoracion, sistemética, de la
actuacion de cada persona en funcion de las actividades que desempefia,
las metas y los resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece

y su potencial de desarrollo.

Es un proceso que sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y

las competencias de una persona, pero, sobre todo, la aportacién que hace al

negocio de la organizacion.
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2.2.2.3. Procesos para recompensar a las personas

Son los procesos para incentivar a las personas y para satisfacer sus
necesidades individuales mas elevadas. Incluyen incentivos, remuneracion y

prestaciones y servicios sociales.

- Incentivos: Los incentivos que ofrece la organizacion influyen en la
satisfaccion de sus grupos de interés. Cada uno dispuesto a invertir sus
recursos individuales en la medida que obtenga rendimientos y resultados
de sus inversiones.

- Remuneracion: A las organizaciones les interesa invertir en recompensas
para las personas, siempre y cuando aporten para alcanzar sus objetivos.

- Prestaciones sociales: Son ciertas gratificaciones y beneficios que las
organizaciones otorgan, a todos o a una parte de sus trabajadores, en

forma de pago adicional a sus salarios.
2.2.2.4. Procesos para desarrollar a las personas

Son los procesos para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y
personal. Implican la formacion y el desarrollo, la administracion del
conocimiento y de las competencias, el aprendizaje, los programas de
cambios y el desarrollo de carreras, y los programas de comunicacion y

conformidad.

- Capacitacion: Es un medio que desarrolla las competencias de las
personas para que puedan ser mas productivas, creativas e innovadoras,
a efecto de que contribuyan mejor a los objetivos organizacionales y se
vuelvan cada vez mas valiosas

- Desarrollo de carrera: Esta mas enfocado hacia el crecimiento personal
del empleado y se orienta hacia la carrera futura y no se fija sélo en el

puesto actual.
2.2.2.5. Procesos para mantener a las personas

Son los procesos para crear las condiciones ambientales y psicologicas

satisfactorias para las actividades de las personas.
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Incluyen la administracién de la cultura organizacional, el clima, la
disciplina, la higiene, la seguridad y la calidad de vida y las relaciones

sindicales.

- Higiene laboral: se refiere a las condiciones ambientales del trabajo que
garantizan la salud fisica y mental y las condiciones de salud y bienestar
de las personas.

- Salud ocupacional: Se refiere a la asistencia médica preventiva.

- Seguridad en el trabajo: Busca la prevencion de accidentes y administra
los riesgos ocupacionales. Su finalidad es profilactica, se anticipa a efecto
de que los riesgos de accidentes sean minimos

- Calidad de vida en el trabajo: Se ha utilizado como indicador de las
experiencias humanas en el centro de trabajo y el grado de satisfaccién de
las personas que desempeiian el trabajo.

2.2.2.6. Procesos para supervisar a las personas

Son los procesos para dar seguimiento y controlar las actividades de las
personas y para verificar los resultados. Incluyen bancos de datos y sistemas

de informacién administrativa.
2.2.3. Estructura de la Gestién del Talento Humano

Segun Chiavenato (2009, p.56), tradicionalmente los érganos de ARH se
estructuraban dentro del esquema de departamentalizacion funcional que

predominaba en las empresas.

La estructura funcional privilegia la especializacion de cada érgano y la
cooperacion interdepartamental, pero produce consecuencias indeseables
como el predominio de objetos parciales, pero produce consecuencias
indeseables como el predominio de objetos parciales (los objetivos
departamentales se vuelven mas importantes que los objetivos generales y
organizacionales), cada division reune profesionales especializados en sus

funciones especificas.

Ahora se hace énfasis en juntar y no en separar. El foco no esta ya en

las tareas, sino en los procesos, no en los medios, sino en los fines y
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resultados, no en cargos individuales, separados y aislados, sino en el trabajo
conjunto realizado en equipos autébnomos y multidisciplinarios. Influencias

ambientales externas:

Leyes y reglamentos, sindicatos, condiciones econdmicas,
competitividad, condiciones sociales y culturales. Influencias ambiéntales
internas: misidn organizacional, vision, objetivos y estrategias, cultura

organizacional, naturaleza de las tareas, estilo de liderazgo.
2.2.4. Objetivos de la Gestion del Talento Humano

Segun Milkovich (1994, p.3), uno de los principales objetivos de la Gestion del
Talento Humano “es ayudar a la organizacién a alcanzar sus objetivos y a realizar

su mision. La GTH es un componente fundamental de la organizacion de hoy”.

Segun HR Magazine (1996, p.l) un objetivo importante es
proporcionar competitividad a la organizacion: esto significa saber crear,
desarrollar y aplicar las habilidades y las competencias de la fuerza de trabajo.
La funcién de la GTH es conseguir que las fortalezas de las personas sean

mas productivas para beneficio de los clientes, los asociados y los empleados

(...)

Para Chiavenato (2008, p. 114), los objetivos de la Gestidén del Talento Humano

son:

Proporcionar a la organizacion personas bien entrenadas y motivadas
Preparar y capacitar continuamente a las personas es el primer paso. El

segundo es brindar reconocimiento, y no solo monetario.

Aumentar la auto actualizacion y la satisfaccion de las personas en el
trabajo
Las personas pasan la mayor parte de sus vidas en el trabajo y eso requiere

de una estrecha identificacion con el trabajo que hacen.

Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo
La calidad de vida en el trabajo (CVT) se refiere a los aspectos que se

experimentan en éste, como el estilo de administracién, la libertad y la
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autonomia para tomar decisiones, el ambiente de trabajo agradable, la
camaraderia, la seguridad de empleo, las horas adecuadas de trabajo y las

tareas significativas y agradables (...)

Administrar e impulsar el cambio
Son cambios que se multiplican exponencialmente y cuyas soluciones
imponen nuevas estrategias, filosofias, programas, procedimientos vy

soluciones. La ARH estad comprometida con los cambios.

Mantener politicas éticas y comportamiento socialmente responsable.
Toda actividad de GTH debe ser abierta, transparente, justa, confiable y ética.
Las personas no deben ser discriminadas y sus derechos basicos deben estar

garantizados.

Construir la mejor empresay el mejor equipo

Esto implica la organizacion del trabajo, la cultura corporativa y el estilo de
administracion. Al lidiar con estas variables, la ARH conduce a la creacion no
sélo de una fuerza de trabajo fuertemente involucrada, sino también de una

empresa nueva y diferente.

2.2.5. Funciones de la Gesti6én del Talento Humano

Para Chiavenato (2008, p.44), las funciones principales de la Gestién de Talento

Humano son:

- Administracion de estrategias de recursos humanos: La manera en que
RH ayuda a impulsar la estrategia de la organizacion.

- Administracion de la infraestructura de la empresa: La manera en que
RH ofrece una base de servicios a la organizacion para ayudarla a ser
eficiente y eficaz.

- Administracion de la contribucion de los trabajadores: La manera en
gue RH ayuda a la participacion y el compromiso de los trabajadores, los
transforma en agentes emprendedores, asociados y proveedores de la

organizacion.
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- Administracion de latransformacion y el cambio: La manera en que RH

ayuda a la creacion de una organizacion creativa e innovadora.
2.2.6. Importancia de la Gestion del Talento Humano

Para Chiavenato (2009, p. 88), la Gestion del Talento Humano es un area muy
sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente
y situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada
organizacioén, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del
contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los
procesos internos y otra infinidad de variables importantes. Permite:

- Reduccidn significativa de la brecha entre las competencias requeridas
por la organizacion y la disposicion del colaborador.

- Mejoramiento continuo para lograr una mayor eficacia y eficiencia.

- Fomento de una cultura de consecucion de los objetivos organizacionales
con un rendimiento superior.

- Mejoramiento de la cultura organizacional y el clima de trabajo.

- Mayor satisfaccién laboral por parte de los colaboradores.

- Disminucién de la rotacion de personal y aumento en la retencién de

talento clave.
2.2.7. Composicion del Talento Humano

Segun Chiavenato (2008, p.66), administrar el talento humano se convierte
cada dia en algo indispensable para el éxito de las organizaciones. Tener
personas no significa necesariamente tener talentos (...). Un talento es
siempre un tipo especial de personay no siempre toda persona es un talento.
Para ser talento, la persona debe poseer algun diferencial competitivo que la

valore.

El talento incluye cuatro aspectos esenciales para la competencia

individual:

Conocimiento: Se trata del saber. Constituye el resultado de aprender a
aprender, de forma continua, dado que el conocimiento es la moneda mas

valiosa del XXI.
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Habilidad: Se trata de saber hacer. Significa utilizar y aplicar el conocimiento,
ya sea para resolver problemas o situaciones, crear e innovar. En otras

palabras, habilidad es la transformacion del conocimiento en resultado.

Juicio: Se trata de saber analizar la situacion y el contexto. Significa saber
obtener datos e informacidn, tener espiritu critico, juzgar los hechos, ponderar

con equilibrio y definir prioridades.

Actitud: Se trata de saber hacer que ocurra. La actitud emprendedora permite
alcanzar y superar metas, asumir riesgos, actuar como agente de cambio,
agregar valor, llegar a la excelencia y enfocarse en los resultados. Es lo que

lleva a la persona a alcanzar la autorrealizacion de su potencial.

2.2.8. Cambios y transformaciones de la funcion de la Gestion del Talento

Humano

Para Chiavenato (2008, p.79 - 81), las tres eras que se presentaron a lo largo
del siglo XX; la industrializacion clasica, la neoclasica y la era del conocimiento
aportaron diferentes enfoques sobre como lidiar con las personas dentro de

las organizaciones.

A lo largo de tres eras, el area de la ARH paso por tres etapas distintas: Las
relaciones industriales, los recursos humanos y la gestién del talento humano.
Cada enfoque se cifie a las normas de su época, la mentalidad predominante

y las necesidades de las organizaciones.
Personal / relaciones industriales

En la industrializacion clasica surgen los antiguos departamentos de
personal y, posteriormente, los departamentos de relaciones industriales. Los
departamentos de personal eran unidades destinadas a hacer cumplir las
exigencias legales relativas al empleo: la admision con un contrato individual,
los registros en la nbmina, el conteo de horas trabajadas para efecto de la
paga, la aplicacibn de advertencias y medidas disciplinarias por

incumplimiento de contrato, la programacion de vacaciones, etc.

Més adelante, los departamentos de relaciones industriales asumen el

mismo papel, aunque afiaden otras tareas como la relacion de la organizacién
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con los sindicatos y la coordinacion interna con los demas departamentos para

enfrentar problemas sindicales de contenido reivindicativo.

Los departamentos de relaciones industriales se limitaban a las
actividades operativas y burocraticas, recibian instrucciones de la cupula
sobre cémo proceder. A las personas se les considerd un apéndice de las
maquinas y meras proveedoras de esfuerzo fisico y muscular, predomino el

concepto de la mano de obra.

Recursos Humanos

En la era de industrializacion neoclasica surgieron los departamentos de
recursos humanos que sustituyen a los antiguos departamentos de relaciones
industriales. Ademas de las tareas operativas y burocraticas, los DRH
cumplieron funciones operativas y tacticas, como unidades prestadoras de

servicios especializados.

Se encargaron del reclutamiento, la seleccion, la formacion, la
evaluacion, la remuneracién, la higiene y la seguridad en el trabajo y las
relaciones laborales y sindicales, con distintas dosis de centralizacion y
monopolio de esas actividades.

Gestion del Talento Humano

En la era del conocimiento surgen los equipos de gestién del talento
humano, que sustituyen a los departamentos de recursos humanos. Las
practicas de GTH se delegan a los gerentes de linea de toda la organizacion
y ellos se convierten en administradores de recursos humanos, mientras que
las tareas operativas y burocraticas no esenciales se transfieren a terceros

por medio de subcontratacion (outsourcing).

Los equipos de gestion de talento humano se libran de las actividades
operativas y se ocupan de proporcionar asesoria interna para que el area
asuma las actividades estratégicas de orientacion global, de frente al futuro y
al destino de la organizacion y de sus miembros. Las personas dejan de ser
agentes pasivos a quienes se administra, y se convierten en agentes activos
e inteligentes que ayudan a administrar los demas recursos de la

organizacion.
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El viraje es enorme; a las personas ahora se les considera asociados de
la organizacion que toman decisiones en sus actividades, cumplen metas y
alcanzan resultados previamente negociados y que sirven al cliente con miras

a satisfacer sus necesidades y expectativas.

En la era del conocimiento, lidiar con las personas dej6é de ser un
problema y se convirtié en una solucion para las organizaciones. Dej6 de ser
un desafio y se convirti6 en una ventaja competitiva para las organizaciones

con éxito.

Para el autor la Administracién de Recursos Humanos se adapta rapidamente
a los nuevos tiempos de una manera amplia e irreversible; deja de ser ARH para

transformarse en Gestién del Talento Humano.

Ha dejado de ser el area cerrada, hermética, monopdlica y centralizadora que
la caracterizO en el pasado y se convierte en un area abierta, amigable,

compartidora, transparente y descentralizadora.

2.3. Bases teoricas de la variable dependiente
2.3.1. Concepto de Productividad

Segun Prokopenko (1989, p.4), la productividad es:

La relacion entre la produccién obtenida por un sistema de produccion o
servicios y los recursos utilizados para obtenerla. Asi pues, se define como el
uso eficiente de recursos trabajo, capital, tierra, materiales, energia,

informacion en la produccion de diversos bienes y servicios.

Segun el Instituto Peruano de Economia (2014, p.1) la productividad
laboral se define como “la produccion promedio por trabajador en un periodo
de tiempo. Puede ser medido en volumen fisico o en términos de valor (precio

por volumen) de los bienes y servicios producidos.

La teoria econémica sostiene que las remuneraciones deben reflejar la
productividad laboral, de manera que lo producido en promedio por los

trabajadores alcance para cubrir los costos salariales”
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Koontz (2004, p.13), la define como la relacién insumos-productos en
cierto periodo con especial consideracion a la calidad. Es la relaciéon entre la

cantidad de bienes y servicios producidos y la cantidad de recursos utilizados.

En la fabricacion, la productividad sirve para evaluar el rendimiento de

los talleres, las maquinas, los equipos de trabajo y los empleados.
2.3.2. Definicién de las dimensiones de la variable dependiente
2.3.2.1. Recurso humano
Es el trabajo que aporta el conjunto de los empleados o colaboradores de una
organizacioén, aunque lo mas frecuente es llamar asi al sistema o0 proceso de

gestibn que se ocupa de seleccionar, contratar, formar, emplear y retener al

personal de la organizacion

Comprende las siguientes caracteristicas:
Motivacién

Segun Robbins (2009, p.23), infiere que la motivacion es “la energia y el esfuerzo
puestos para satisfacer un deseo o meta. El empefio puesto en la consecucion del
objetivo dependera de la intensidad y del tiempo en que se manifiesten las

necesidades en los individuos”.

Competencias

Segun Robbins (2009, p.119), Las competencias estan definidas como las
caracteristicas intrinsecas de las personas o conjunto de aptitudes, rasgos de
personalidad y conocimientos responsables de producir un rendimiento eficiente en

el trabajo y en consecuencia alcanzar los objetivos de la organizacion.

Las competencias integran los conocimientos y las aptitudes técnicas e

interpersonales del individuo.
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Satisfaccion laboral

Segun Moyes (2006, p.46), la satisfaccion laboral es “un constructo complejo
de definir y frecuentemente medido como una actitud global de un empleado hacia

su trabajo”.

Identificacién con el trabajo

Guerrero (2007, p.67), sefalan que la identificacion del trabajador con su
trabajo esta determinada por el nivel de conocimiento que éste tiene del proceso,

la responsabilidad que tiene sobre los resultados.

En la medida en que las tareas efectuadas demanden mas sus competencias,
conocimientos y habilidades, se producira una mayor identidad con los productos
de su trabajo y con la tarea en genera y disfrutara de su trabajo. Esa identificacion

y congruencia se da también a nivel organizacional.

2.3.2.1. Relaciones interpersonales

Segun Robbins (2009, p.49), es una interaccion reciproca entre dos o mas
personas. El proceso comunicativo esta formado por la emision de sefiales
(sonidos, gestos, sefias) con el objetivo de dar a conocer un mensaje. La
comunicacién exitosa requiere de un receptor con las habilidades que le

permitan decodificar el mensaje e interpretarlo.
Comprende las siguientes caracteristicas:
Cohesion

Segun Robbins (2009, p.89), la cohesibn es un constructo
multidimensional y dinamico, entendido como el conjunto de fuerzas que
llevan a los individuos a permanecer en grupo y es importante porque se ha
descubierto que esta relacionado con la productividad de los grupos y equipos
de trabajo. Ademas, es un vehiculo excelente para el proceso de toma de

decisiones.
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Participacion

Pefla (2007, p.6), sefala que “la participacion de los trabajadores esta
relacionada con su intervencion en la toma de decisiones, y los mecanismos
de la organizacién para incorporar las percepciones y sugerencias, lo cual

incrementa la satisfaccion del personal y su productividad”.
Conflicto

Segun Robbins (2009, p. 65), el conflicto es “un proceso que se manifiesta
cuando un individuo o un grupo perciben diferencias o divergencias entre sus
intereses individuales o grupales y los intereses de otros individuos o grupos,

relacionadas con las tareas o con las relaciones socio-afectivas”.
Liderazgo

Segun Robbins (2009, p.56), el liderazgo en la organizacion es responsable
de formular el futuro deseado y establecer las guias para lograrlo, definiendo
el marco estratégico del cual se deriva la planificacion, considerando las
caracteristicas del entorno, la actuacion pasada de la organizacién y sus
propésitos a futuro, inspirando e influyendo en los individuos y en los grupos,

para alcanzar el éxito
3.2.3. Estructura organizacional

Segun Alvarez (2006, p.65), la estructura organizacional es la division de todas las
actividades de una empresa que se agrupan para formar areas o departamentos,
estableciendo autoridades, que a través de la organizacion y coordinacion buscan

alcanzar objetivos.
Comprende los siguientes elementos:
Cultura organizacional

Alvarez (2006, p. 67) define como cultura organizacional al conjunto de
patrones de conductas adquiridas en la organizacion, que son caracteristicas

de sus miembros. Incluye los principios, politicas, procedimientos, valores,
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esquemas de autoridad y responsabilidad, actitud frente a los cambios
tecnologicos, entre otras.

Esta conformada por rutinas, normas, comportamientos y rituales que le

da significado a la actuacion de las personas en ese contexto organizacional.
Liderazgo

Segun Robbins (2009, p.56), el liderazgo en la organizacion es responsable
de formular el futuro deseado y establecer las guias para lograrlo, definiendo
el marco estratégico del cual se deriva la planificacion, considerando las
caracteristicas del entorno, la actuacién pasada de la organizacién y sus
propasitos a futuro, inspirando e influyendo en los individuos y en los grupos,

para alcanzar el éxito
Clima

Segun Venutolo (2009, p.77), el clima organizacional es determinante en la
forma que toma las decisiones una organizacion y en las relaciones que se

desarrollan en su interior.

Un buen clima o un mal clima organizacional, tendra consecuencias
positivas 0 negativas para la organizacion, y estaran determinadas por la

percepcion que los miembros tienen de lo que sucede en la organizacion
Ambiente fisico

Segun Robbins (2009, p.58), es la ubicacién o el entorno donde se desarrollan
las acciones de la mano de obra y la permanencia de empleados mientras

realizan sus actividades de trabajo.
2.3.3. Factores operativos de la Productividad

Segun Adams (1986, p.65 - 70), cuando se analizan deficiencias en la operacion
de los establecimientos manufactureros, se descubre que las fallas pueden provenir
de diversos factores que constituyen aspectos vitales del funcionamiento de la

empresay a los que se les llama factores de operacion.
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Dichos factores son:

Medio ambiente

Conjunto de influencias externas que actian sobre la operacion de la

empresa.

Funcion: Mantener oportunamente informada a la empresa sobre los cambios
que ocurren en las condiciones externas, para su debida orientacion, e

informar a su vez al exterior acerca de sus actividades.

Politicas y direccion

Orientacion y manejo de la empresa mediante la direccion y vigilancia de sus
actividades.

Funcion: Fijar a la empresa objetivos razonables y proveerla de los medios

necesarios para alcanzarlos de manera econémica.

Productos y procesos

Seleccion y disefio de los bienes que se han de producir y de los métodos

usados en la fabricacién de los mismos.

Funcion: Seleccionar, para su produccion, los articulos que al mismo tiempo
presten servicios a los consumidores, rindan beneficios a la empresa, y

determinar los procesos adecuados de produccion.

Financiamiento
Manejo de los aspectos monetarios y crediticios.

Funcion: Proveer los recursos monetarios adecuados, por su cuantia y origen
para efectuar las inversiones necesarias, asi como para desarrollar las

operaciones de la empresa.

Medios de produccion

Inmuebles, equipos, maquinaria, herramientas e instalaciones de servicio.
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Funcion: Dotar a la empresa de terrenos, edificios, maquinaria y equipo que

le permitan efectuar sus operaciones eficientemente.
Fuerza de trabajo
Personal ocupado por la empresa.

Funcion: Seleccionar y adiestrar un personal idoneo y organizarlo tratando de

alcanzar la 6ptima productividad en el desempefio de sus labores.

Actividad productora
Transformacién de los materiales en productos que pueden comercializarse.

Funcion: Organizar y efectuar las operaciones de producciéon en forma

eficiente y economica.

Mercadeo
Orientacion y manejo de la venta y de la distribucién de los productos.

Funcion: Adoptar las medidas que garanticen el flujo continuo de los productos
al mercado y que proporcionen el éptimo beneficio tanto a la empresa como a

los consumidores.

Contabilidad y estadistica

Registro e informacién de las transacciones y operaciones.

Funcion: Establecer y tener en funcionamiento una organizacion para la
recopilacion de datos, particularmente financieros y de costos, con el fin de
mantener informada a la empresa de los aspectos econdémicos de sus

operaciones.
2.3.4. Importancia de la Productividad

Prokopenko (1989, p. 33) afirma que la productividad es importante ya que:
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Aumenta el bienestar nacional:

No existe ninguna actividad humana que no se beneficie de una mejor

productividad.

Es importante porque una parte mayor del aumento del ingreso nacional
bruto, o del PNB, se produce mediante el mejoramiento de la eficacia y la
calidad de la mano de obra, y no mediante la utilizaciébn de mas trabajo y

capital.

Produce aumentos directos de los niveles de vida cuando la distribucién
de los beneficios de la productividad se efectia conforme a la

contribucion:

En la actualidad, no seria erréneo indicar que la productividad es la Unica
fuente mundial importante de un crecimiento econémico, un progreso social y

un mejor nivel de vida reales.

Determina asimismo en gran medida el grado de competitividad

internacional de los productos de un pais:

Si la productividad del trabajo en un pais se reduce en relacién con la
productividad en otros paises que fabrican los mismos bienes, se crea un

desequilibrio competitivo.

Si los mayores costos de la produccion se transfieren, las industrias del
pais perderan ventas, dado que los clientes se dirigiran a los abastecedores

cuyos costos son inferiores.
2.3.5. Factores de mejoramiento de la Productividad

Para Prokopenko (1989, p.66) los factores que intervienen la productividad son los

siguientes:
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2.3.5.1. Factores internos
Factores duros
Producto

Para Prokopenko (1989, p.67) La productividad del factor producto significa “el
grado en que el producto satisface las exigencias de la produccién. El «valor de
uso» es la suma de dinero que el cliente esté dispuesto a pagar por un producto de

calidad determinada”.
Planta y equipo

Prokopenko (1989, p.68) explica que estos elementos desempefian un papel

central en todo programa de mejoramiento de la productividad mediante:

- Un buen mantenimiento: El funcionamiento de la planta y el equipo en las

condiciones 6ptimas.

- ElI aumento de la capacidad de la planta mediante la eliminacion de los
estrangulamientos y la adopciéon de medidas correctivas: La reduccién del tiempo
parado y el incremento del uso eficaz de las maquinas y capacidades de la planta

disponibles.

La productividad de la planta y el equipo se puede mejorar prestando atencion a la
utilizacion, la antigiiedad, la modernizacion, el costo, la inversion, el equipo
producido internamente, el mantenimiento y la expansion de la capacidad, el control

de los inventarios, la planificacion y el control de la produccion, etc.
Tecnologia

Para Prokopenko (1989, p.66) “la innovacion tecnoldgica constituye una fuente

importante de aumento de la productividad.

Se puede lograr un mayor volumen de bienes y servicios, un
perfeccionamiento de la calidad, la introduccibn de nuevos métodos de
comercializacion, etcétera, mediante una mayor automatizacion y tecnologia de la

informacion”
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Materiales y energia

Prokopenko (1989, p.70) explica que incluso un pequeio esfuerzo por reducir el

consumo de materiales y energia puede producir notables resultados.

Esas fuentes vitales de la productividad incluyen las materias primas y los
materiales indirectos (productos quimicos, lubricantes, combustibles, piezas de
repuesto, materiales técnicos y materiales de embalaje de proceso). Entre los
aspectos importantes de la productividad de los materiales cabe mencionar los

siguientes:

- Rendimiento del material: Produccion de productos Utiles o de energia por unidad
de material utilizado. Depende de la seleccion del material correcto, su calidad, el

control del proceso y el control de los productos rechazados.

a) Uso y control de desechos y sobras; perfeccionamiento de los materiales
mediante la elaboracion inicial para mejorar la utilizaciéon en el proceso principal,
empleo de materiales de categoria inferior y mas baratos y sustitucion de las
importaciones

b) Mejoramiento del indice de rotacion de las existencias para liberar fondos
vinculados a las existencias con el fin de destinarlos a usos mas productivo;

c) Mejoramiento de la gestidon de las existencias para evitar que se mantengan
reservas excesivas

d) Promocion de las fuentes de abastecimiento.

Factores blandos

Entre los factores blandos se encuentran:
Personas

Prokopenko (1989, p.75) explica que como principal recurso y factor central
en todo intento de mejoramiento de la productividad, todas las personas que
trabajan en una organizacion tienen una funcion que desempefiar como
trabajadores, ingenieros, gerentes, empresarios y miembros de los sindicatos.

Cada funcion tiene un doble aspecto: dedicacion y eficacia.
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La dedicacion es la medida en que una persona se consagra a su
trabajo. Las personas difieren no sélo en su capacidad, sino también en su
voluntad para trabajar. Esto se explica por medio de una ley del
comportamiento: la motivacién disminuye si se satisface o si queda blogqueada

su satisfaccion.
Organizacion y Sistemas

Prokopenko (1989, p. 81) infiere que los conocidos principios de la buena
organizacién, como la unidad de mando, la delegacion y el area de control,
tienen por objeto prever la especializacion y la division del trabajo y la

coordinacion dentro de la empresa.

Una organizacién necesita funcionar con dinamismo y estar orientada
hacia objetivos y debe ser objeto de mantenimiento, reparaciéon vy

reorganizacion de cuando en cuando para alcanzar nuevos objetivos.
Métodos de trabajo
Prokopenko (1989, p.66) explica que:

El mejoramiento de los métodos de trabajo especialmente en las economias
en desarrollo que cuentan con escaso capital y en las que predominan las
técnicas intermedias y los métodos en que predomina el trabajo constituye el

sector mas prometedor para mejorar la productividad.

Las técnicas relacionadas con los métodos de trabajo tienen por finalidad
lograr que el trabajo manual sea méas productivo mediante el mejoramiento de
la forma en que se realiza, los movimientos humanos que se llevan a cabo,
los instrumentos utilizados, la disposicion del lugar de trabajo, los materiales

manipulados y las maquinas empleadas.

Los métodos de trabajo se perfeccionan mediante el analisis sistematico
de los métodos actuales, la eliminacion del trabajo innecesario y la realizacién

del trabajo necesario con mas eficacia y menos esfuerzo, tiempo y costo.

El estudio del trabajo, la ingenieria industrial y la formacién profesional

son los principales instrumentos para mejorar los métodos de trabajo.
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Estilos de direccion
Prokopenko (1989, p.85) explica que:

Se sostiene la opinibn de que en algunos paises se puede atribuir a la
direccidon de las empresas el setenta y cinco por ciento de los aumentos de la
productividad, puesto que es responsable del uso eficaz de todos los recursos

sometidos al control de la empresa.

Un experto en productividad y asesor de numerosas compafias
japonesas cree que hasta el ochenta y cinco por ciento de los problemas
relacionados con la calidad y la productividad en la industria estadounidense
son problemas comunes del sistema cuya correccién incumbe a la direccion

de la empresa y no al trabajador individual.

No existe ningun estilo perfecto de direccidn, la eficacia depende de
cuando, dénde, como y a quién aplica un estilo un gerente. Los estilos y las
practicas de direccion influyen en el disefio organizativo, las politicas de
personal, la descripcion del puesto de trabajo, la planificacién y el control
operativos, las politicas de mantenimiento y compras, los costos de capital
(capital de explotacion y fijo), las fuentes del capital, los sistemas de

elaboracion del presupuesto y las técnicas de control de los costos.

2.3.5.2. Factores externos
Ajustes estructurales
Prokopenko (1989, p.88) explica que:

Los cambios estructurales de la sociedad influyen a menudo en la
productividad nacional y de la empresa independientemente de la direccion
de las compaiiias. Sin embargo, en largo plazo esta interaccion es de doble
sentido. De la misma manera que los cambios estructurales influyen en la

productividad, los cambios de productividad modifican también la estructura.

Esos cambios no son sélo el resultado, sino también la causa del
desarrollo econdmico y social. La comprension de esos cambios ayuda a

mejorar la politica estatal, contribuye a que la planificacion de la empresa sea
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mas realista y esté orientada hacia fines y ayuda a crear una infraestructura

econOmica y social.

Los cambios estructurales mas importantes son de caracter econémico,

social y demografico.
Econdmicos
Prokopenko (1989, p.89) argumenta que:

El empleo y la composicion del capital, la tecnologia, la escala y la
competitividad. El traslado de empleo de la agricultura a la industria
manufacturera ha provocado un incremento de la productividad en toda la
economia que ha superado el crecimiento de la productividad en un solo

sector en los paises desarrollados.
Demograficos y sociales
Prokopenko (1989, p.93) afirma que:

Los cambios estructurales en la fuerza de trabajo son demograficos y sociales.
Las tasas elevadas de natalidad y las tasas bajas de mortalidad del periodo
de posguerra provocaron un aumento de la poblacion mundial de 2 500
millones de habitantes en 1950 a 4 440 millones de habitantes en 1980.

A mediados del decenio de 1960, la explosibn demografica de la
posguerra comenzo a llegar al mercado de trabajo. Al mismo tiempo, el
namero de mujeres que se incorporaron a la fuerza de trabajo aumenté

constantemente.
Recursos naturales

Para Prokopenko (1989, p.94) “los recursos naturales mas importantes son la

mano de obra, la tierra, la energia y las materias primas.

La capacidad de una nacion para generar, movilizar y utilizar los recursos
es trascendental para mejorar la productividad y, por desgracia, a menudo no

se tiene en cuenta”.
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Mano de obra
Prokopenko (1989, p.98) afirma que:
El ser humano es el recurso natural mas valioso.

Varios paises desarrollados como el Japén y Suiza, que carecen de
tierra, energia y recursos minerales, han descubierto que su fuente mas
importante de crecimiento es la poblacion, su capacidad técnica, su
educacion, formacién profesional, sus actitudes, motivaciones, y su

perfeccionamiento profesional.
Tierra
Prokopenko (1989, p.66) explica que:

La tierra exige una administracion, explotacion y politica nacional adecuadas.
Por ejemplo, la expansion industrial y la agricultura intensiva se han convertido

en consumidores activos del factor material mas fundamental, la tierra.

Las presiones para que aumente la productividad agricola por
trabajador y por hectarea pueden acelerar la erosion del suelo. Esas pérdidas
de tierra pueden a menudo estar enmascaradas por el empleo de mas
fertilizantes, pero con un costo cada vez mayor y con el peligro de la

contaminacion ambiental.
Energia
Prokopenko (1989, p.112) explica que:

La energia es el recurso siguiente por orden de importancia. El drastico
cambio de los precios de la energia durante el decenio de 1970 fue la causa
Gnica mas trascendental de la reduccion de la productividad y del crecimiento

econdmico.

Gran parte de las inversiones de capital que se efectuaron durante ese
decenio contribuyeron poco a elevar la productividad de la mano de obra,
puesto que se destinaron a equipar con herramientas nuevas a las economias

para ajustarse a los precios mas elevados de la energia.
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Materia prima
Para Prokopenko (1989, p.115):

Las materias primas son también un factor de productividad importante. Los
precios de las materias primas estan sujetos a fluctuaciones del mismo tipo

que los precios del petréleo, aunque en formas menos extremas.

A medida que las fuentes de minerales mas ricas y accesibles se van
agotando, la necesidad de explotar categorias inferiores de yacimientos en
emplazamientos mas dificiles ha obligado a recurrir a un uso mas intensivo
del capital y del trabajo. Esto reduce el aumento de la productividad en las
minas a pesar del incremento de la automatizacion en muchos paises. La
explotacion de minas cada vez mas marginales hace decrecer ain mas la

productividad.
Administracion publica e infraestructura
Prokopenko (1989, p.126) explica que:

Las politicas, estrategias y programas estatales repercuten fuertemente en la

productividad por intermedio de:

- Las practicas de los organismos estatales; los reglamentos (como las
politicas de control de precios, ingresos y remuneraciones)

- El transporte y las comunicaciones

- Laenergia

- Las medidas y los incentivos fiscales (tipos de interés, aranceles

aduaneros, impuestos).

Numerosos cambios estructurales que afectan a la productividad tienen

su origen en leyes, reglamentos o practicas institucionales.

Ademas, toda la esfera de la productividad del sector publico es
sumamente importante debido a que permite a los gobiernos prestar mas
servicios con los mismos recursos 0 proporcionar los mismos servicios a un

costo inferior.
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2.3.6. Factores que restringen el aumento de la Productividad
Segun Brain (1985, p. 57), los factores restrictivos son los siguientes:

Incapacidad de los dirigentes para fijar el tono y crear el clima propicio

para el mejoramiento de la productividad:

Muchas personas se sientan explotadas por las empresas, tanto como
empleados como consumidores. Los precios siguen aumentando y el sentir
general es que las utilidades y las tasas de rendimiento de las empresas son

mucho mas altas de lo que en realidad se dice.

La palabra utilidades tiene un sentido peyorativo. Las acciones sin escrapulos
de algunos han echado a perder la actitud del publico frente a los negocios en

general, personal, de las empresas y de los consumidores.
Problemas de los reglamentos gubernamentales:

Una reglamentacion cada vez mayor del sistema de libre empresa ha tenido
un efecto negativo sobre la productividad. Los reglamentos del gobierno, cada
vez mas extensos y algunas veces faltos de juicio, han minado los recursos
de las empresas., tiempo y dinero que mejor hubiesen podido invertirse en
instalaciones, maquinaria y nuevas tecnologias, han tenido que malgastarse

tratando de cumplir con reglamentos gubernamentales de dudoso valor

El tamafio y la madurez de las organizaciones tienen un efecto negativo

sobre el aumento de la productividad:

Cuanto mas grande se vuelva una organizacién, mayores seran los
obstaculos a los que deban enfrentarse las comunicaciones internas, la

unicidad de propésitos y el cumplimiento de los resultados.

Independientemente de sus dimensiones, cuando las organizaciones

maduran.

Dentro de ellas se desarrollan costumbres, actitudes y creencias que

también representan barreras para el cumplimiento de los resultados. Tanto
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el tamafio como la madurez organizacional tienden a restringir el incremento

de la productividad.

Los recursos fisicos, los métodos mediante los cuales se presentay se
lleva a cabo el trabajo, asi como los factores tecnoldgicos actuan en

formaindividual y combinada para restringir la productividad:

Los recursos fisicos incluyen las instalaciones o lugar de trabajo, disefio y
disposicion: la forma como estan dispuestas las cosas, su tamafio y

capacidad.

Por ejemplo, en un trabajo en que las distintas tareas dependen
fuertemente unas de otras, como en una linea de montaje o en un proceso
continuo que se le parezca, las instalaciones de una sola planta por lo general

ofrecen un mayor potencial de productividad que aquellas de distintos niveles.

El disefio de la instalacion influye en el flujo del trabajo y en la continuidad

con que puede llevarse a cabo.
2.3.7. Indicadores de Productividad
Presentismo laboral

Segun Quinteros (2011, p.1.), dentro de la filosofia del tiempo, el llamado
presentismo es la creencia de que Unicamente existe el presente, mientras

que futuro y pasado son irreales.

Los trabajadores que pierden varias horas de su jornada laboral en
distracciones y problemas personales estan mas propensos a ser despedidos

0 cometer errores graves que afectan la productividad.

Anteriormente el presentismo laboral se referia a los empleados que
trabajan a pesar de estar enfermos, lo que provocaba un bajo desempefio en

sus actividades.
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Accidentalidad laboral

Segun Seguel (2011 p. 89), la accidentabilidad como meta deberia ser
siempre cero, sin embargo la realidad dice que siempre va a haber un

accidente o una hora perdida a causa de un incidente laboral.

Uno de los principales es reducir los costos asociados a este concepto y

lograr la reduccion a cero de los dias sin accidentes.
Satisfaccion laboral

Segun Robbins (1999, p.45), pocos temas han atraido tanto interés de los
estudiosos del comportamiento organizacional como la relacién entre la

satisfaccion y productividad.

Se entiende la productividad como la medida de qué tan bien funciona el
sistema de operaciones o procedimientos de la organizacién. Es un indicador

de la eficiencia y competitividad de la organizacién o de parte de ella.
Rotacion laboral

Segun Robbins (2009, p.48), la rotacién es la antitesis de la productividad.
Cuando se produce la rotacién significa que la gerencia ha fracasado en su

esfuerzo por hacer productivo al personal.

El trabajador que deja la compafiia voluntariamente esta diciendo que
ha encontrado en otra organizacion un ambiente de trabajo que se ajusta

mejor a sus necesidades.
Ausentismo laboral

Segun Robbins (2009, p.51), el ausentismo lo vamos a definir como: la
ausencia del empleado al lugar de trabajo en periodos de trabajo normales,
sean estos por faltas, por atrasos y/o permisos. Podria tener su origen ya sea

en un problema personal como en un problema laboral.
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El ausentismo laboral mas que un indicador, es un sintoma que revela
no solo problemas a nivel del empleado sino también evidencia problemas en

el ambito de la organizacion.

Es un factor que es imposible de prever y genera muchas veces
desconcierto ya que la planeacion de la produccion esta en funcion de la
disponibilidad de la mano de obra.

El ausentismo laboral es un tema de preocupacion al interior de las
empresas, porque evidentemente si una organizacion cuenta con un menor
namero de empleados de manera recurrente, su productividad también
desciende. Existen diversos estudios que explican las principales causas del

ausentismo laboral, entre ellas destacan:

- Enfermedades
- Insomnio y stress laboral

- Falta de motivacion
2.4. Definicién de términos basicos
Clima organizacional
El clima organizacional es la percepcién que los trabajadores y directivos

se forman de la organizacién a la que pertenecen, percepcion que incide

directamente en el desempefio de la organizacién. (Chiavenato, 2000, p. 119).
Satisfaccion del cliente

Es una sensacién de placer o de decepcién que resulta de comparar la
experiencia del producto (o los resultados esperados) con las expectativas de

beneficios previas.

Si los resultados son inferiores a las expectativas, el cliente queda
insatisfecho. Si los resultados estan a la altura de las expectativas, el cliente
gueda satisfecho. Si los resultados superan las expectativas, el cliente queda
muy satisfecho o encantado. (Kotler, 2006 p.144).
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Desempefio laboral

Se define el desemperio laboral como “el comportamiento del trabajador
en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual

para lograr los objetivos” (Chiavenato, 2009, p. 351).

Calidad

Es las necesidades futuras de los usuarios en caracteristicas medibles,
solo asi un producto puede ser disefiado y fabricado para dar satisfaccion a
un precio que el cliente pagard; la calidad puede estar definida solamente en

términos del agente (Deming, 1989, p.10).
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lIl. METODOS Y MATERIALES

3.1. Hipotesis de la investigacion
3.1.1. Hipotesis principal

La Gestion del Talento Humano si influye en la Productividad de los trabajadores

en la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Pera. 2017
3.1.2. Hipotesis secundarias

La Integracion de personas si influye en la Productividad de los trabajadores en la

empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Pera. 2017.

La Organizacion de personas si influye en la Productividad de los trabajadores en

la empresa Consorcio Transito Ciudadano Lima - Perua. 2017.

La Recompensa a personas si influye en la Productividad de los trabajadores en la

empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Pera. 2017.

El Desarrollo de personas si influye en la Productividad de los trabajadores en la

empresa Consorcio Transito Ciudadano Lima - Peru. 2017.

El Mantenimiento de personas si influye en la Productividad de los trabajadores en

la empresa Consorcio Transito Ciudadano Lima - Pera. 2017.

La Supervision de personas si influye en la Productividad de los trabajadores en la

empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Peru. 2017.
3.2. Variables de estudio

3.2.1. Definicion conceptual

Variable independiente: Gestion del Talento Humano

Chiavenato (2008, p.2) define a la Gestion de Talento Humano utilizando tres

criterios:
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Como funcion o departamento

Se refiere a la unidad operativa que funciona como un area del staff; es decir,
como elemento que presta servicios en el terreno del reclutamiento, la
seleccién, la formacion, la remuneracion, la comunicacion, la higiene y la

seguridad en el trabajo, las prestaciones, etc.
Como un conjunto de préacticas de recursos humanos

Es la forma en que la organizacion maneja sus actividades de reclutamiento,
seleccién, formacién, remuneracion, prestaciones, comunicacion, higiene y

seguridad en el trabajo.
Como profesion

Son los profesionales que trabajan de tiempo completo con los recursos
humanos: Seleccionadores, formadores, administradores de salarios y

prestaciones, ingenieros de seguridad, médicos laborales, etc.

Variable dependiente: Productividad

Segun Prokopenko (1989, p.78) “Es la relaciéon entre la produccion obtenida
por un sistema de produccién o servicios y los recursos utilizados para
obtenerla. Asi pues, lo define como el uso eficiente de recursos trabajo,
capital, tierra, materiales, energia, informacién en la produccién de diversos

bienes y servicios”.

3.2.2. Definicion operacional

Para la variable independiente (Gestion del Talento Humano) se analizd seis
dimensiones, divididas en dieciséis indicadores que dieron como resultado treinta

y siete items.

Para la variable dependiente (Productividad) se analiz6 tres dimensiones,

divididas en once indicadores que dieron como resultado veinticinco items.
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Tabla 1

Operacionalizacion de la Variable Independiente.

VARIABLE

DIMENSION

INDICADORES

ITEMS / E. LIKERT

INDEPENDIENTE
: GESTION DEL
TALENTO
HUMANO

I.1. INTEGRACION
DE PERSONAS

1.1.1.
RECLUTAMIENTO

1. Ofertas laborales en bolsa
de trabajo.
2. Gestiona procesos

1.1.2. SELECCION

3. Identifica necesidades de
puesto

4. Divulga ofertas

5. Atrae candidatos

1.2.
ORGANIZACION
DE PERSONAS

1.2.1. ORIENTACION

6. Establece necedades de
puestos

7. Realizacion de induccién
8. Determinacion de los
objetivos de la organizacion

1.2.2. DISENO
ORGANIZACIONAL

9. Perfil de Puesto
10. Organigrama
11. Dependencia de puestos

1.2.3. EVALUACION DE
DESEMPENO

12. Cumplimiento de metas
13. Desarrollo de actitudes
14. Aportes a la organizacion

1.3. RECOMPENSA
A PERSONAS

[.3.1. INCENTIVOS

15. Establecimiento de
objetivos
16. Estructura de premios

1.3.2.
REMUNERACIONES

17. Escala remunerativa
18. Indice de aumento salarial

1.3.3. PRESTACIONES
SOCIALES

19. Beneficios corporativos

I.4. DESARROLLO
DE PERSONAS

1.4.1. CAPACITACION

20. Requerimiento de
capacitacion
21. Planeamiento de
capacitacion
22. Seguimiento post
capacitacion

23. Posibilidad de linea de

I.5. MANTENIMIENTO
DE PERSONAS

1.4.2. LINEA DE carrera

CARRERA 24. Escalas de crecimiento
profesional

.5.1. HIGIENE 25. lluminacion
26. Ergonomia
27.Programacion de asistencia

1.5.2. SALUD medica

OCUPACIONAL 28. Regularidad de campafias

medicas

1.5.3. CALIDAD DE
VIDA EN EL TRABAJO

29. Medidas laborales
30. Satisfaccion del trabajador

1.5.4. SEGURIDAD Y
SALUD EN EL
TRABAJO

31. Prevencion de accidentes
32. Medidas preventivas

33. Conocimiento de riesgos
Laborales

i.6. SUPERVISION
DE PERSONAS

1.6.1. BANCO DE
DATOS

34. Registro eficiente del
personal
35.Procesamiento de
informacion

1.6.2. SISTEMAS DE
INFORMACION
ADMINISTRATIVA

36. Alineacidn con los objetivos
37. Programas de accion
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Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 2

Operacionalizacion de la Variable Dependiente.

VARIABLE

DIMENSION

INDICADORES

ITEMS / E. LIKERT

DEPENDIENTE:
PRODUCTIVIDAD

D.1. RECURSO
HUMANO

D.1.1.MOTIVACION

38. Energia con las que se
realizan las tareas
39. Esfuerzo que se coloca

D.1.2. COMPETENCIAS

40. Actitud frente a las metas
41. Aptitud frente a las metas

D.1.3. SATISFACCION

42. Comodidad en el puesto de
trabajo

D.1.4. IDENTIFICACION
CON EL TRABAJO

43. Conocimiento de procesos
44. Responsabilidad sobre los
resultados

D.2. RELACIONES
INTERPERSONAL
ES

D.2.1. COHESION

45. integracion de equipo de
trabajo

46. Relaciones laborales entre
miembros del equipo

D.2.2. CONFLICTO

47.Manejo de divergencias
48. Conciliacién de conflictos

D.2.3. PARTICIPACION

49. Mecanismos de
organizacion

50. Toma de decisiones
51. Incorporacion de
Sugerencias

D.2.4. LIDERAZGO

52. Conduccion de equipo de
trabajo

53. Evalla el entorno actual

54. Tiene influencia en el equipo

D.3. ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL

D.3.1. CULTURA

55. Adoptacion de
procedimientos

56. Esquemas de
responsabilidad

57. Rutinas de trabajo

D.3.2. CLIMA

58. Ambiente Interno

59. Politicas de la organizacioén
60. Relaciones con los
superiores

D.3.3. AMBIENTE FiSICO

61. Existencia de materiales
62. Existencia de equipos

Fuente: Elaboracion Propia
3.3. Tipo y nivel de investigacion:
El tipo de investigacion fue Aplicada y de nivel Explicativa.

Aplicada, puesto que el problema estaba establecido y era conocido por el
investigador. Se utilizé la investigacion para dar respuesta al problema general y a

los problemas especificos.

Explicativa, ya que la presente investigacion busco demostrar la interaccion de la
variable independiente (Gestidén del Talento Humano) con la variable dependiente
(Productividad) en la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima — Peru, 2017.
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Segun Herndndez (2010, p.95) estos estudios van més alla de la descripcidon
de conceptos, fendmenos o del establecimiento de relaciones entre las variables;
estan dirigidos a responder las causas de los eventos fisicos o0 sociales. Como su
nombre lo indica, su interés se centra en explicar por qué ocurre un fenomeno en

qué condiciones se da éste, o porqué dos 0 mas variables estan relacionadas.
3.4. Disefio de la investigacién

El disefio de esta investigacion fue no experimental - transversal ya que en este
caso no se manipulo las variables, el investigador solo se limité a examinar y medir
las variables mediante la definicién operacional. Por otro lado, es transversal ya que
los datos se recogieron o recolectaron en un solo corte de tiempo, es decir s6lo una

vez.

Segun Hernandez (2010, p.152) la investigacion no experimental es
aguella que se realiza sin manipular deliberadamente variables; es decir, una
investigacion donde no varia intencionalmente las variables independientes lo
gue se hace en la investigacion no experimental es observar fenébmenos tal y

como se dan en su contexto natural para después analizarlos.
3.5. Poblacion y muestra del estudio

En la presente investigacion se utilizd una muestra censal puesto que se trabajo
con el correspondiente a 68 trabajadores, empleados que laboran en la empresa
Consorcio Transito Ciudadano ubicado en el distrito del Callao. De los 68

trabajadores 28 son mujeres y 40 son varones, con edades de 18 a 54 afios.
3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.6.1. Técnica

La técnica que se utilizé para la presente investigacion fue la de encuesta que
permitié recolectar informacion a través de un conjunto de preguntas, las mismas
que permitieron mostrar como la Gestion del Talento Humano influye en la
Productividad.
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Se opto por esta técnica al ser de caracter masivo y rqpido, menos costoso

y porgue permite de forma relativamente rapida obtener la informacion.

Por otro lado se registrd con veracidad la problematica existente, pues fueron
los propios actores los que emitieron la informacion que se analizé posteriormente

y que permitié la validaciéon de las hipétesis.

El mismo se rigi6é por la matriz de consistencia que permitié depurar los datos

falsos o innecesarios proporcionados por algunos encuestados.
3.6.2. Instrumento
Salkind (1998 p. 149), en Métodos de Investigacion, comenta lo siguiente:

Los cuestionarios son un conjunto de preguntas estructurales y enfocadas
gue se contestan con lapiz y papel. Los cuestionarios ahorran tiempo, porque
permiten a los individuos llenarlos sin ayuda ni intervencion directa del

investigador.

Se utilizé el cuestionario como instrumento para medir las dos variables en
la cual no se manifestd a los encuestados el motivo de la prueba para que las
respuestas no perdieran parcialidad. Cada pregunta cuenta con 5 alternativas
basadas en la escala de Likert que midieron el grado de desarrollo de cada una de
las variables siendo las opciones de respuesta las siguientes:

Siempre (5), casi siempre (4), a veces si, a veces no (3), casi nunca (2) y

nunca (1).
El tiempo de aplicacion del instrumento fue de 30 minutos aproximadamente.

El instrumento consto con 62 preguntas; para la variable independiente
(Gestion del Talento Humano) fueron 6 dimensiones divididas en 16 indicadores
gue dieron como resultado 37 preguntas.; por otra parte, la variable dependiente
(Productividad) consto de 3 dimensiones que fueron divididas en 11 indicadores

gue dieron como resultado 25 preguntas.
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Tabla 3

Ficha Técnica de recoleccion de datos

Nombre del Instrumento

Cuestionario

Autor de la ficha

Jiménez Prada Patricia Consuelo

Afio de elaboracion

2017

Colaboradores de la empresa Consorcio

Dirigido Transito Ciudadano
Tiempo de aplicaciéon 30 minutos
Método de recoleccion Encuesta

Periodo de recoleccién

1 dia calendario

Procedimiento de
seleccioén

Personal del &rea administrativa y técnica

Método de muestreo

Muestreo censal

Confianza

90.5%

Error muestral

No existe error muestral

Fuente: Elaboracién Propia

3.6.2.1. Confiabilidad del instrumento
Bernal (2006, p.214) menciona que:

La confiabilidad de un cuestionario se refiere a la consistencia de las
puntuaciones obtenidas por las mismas personas. Es la “capacidad del
mismo instrumento para producir resultados congruentes cuando se aplica
por segunda vez, en condiciones tan parecidas como sea posible”; es decir,
el instrumento arroja medidas congruentes de una medicion a la siguiente.

Tabla 4
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

90.5% 62

Fuente: SPSS.
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El coeficiente Alfa obtenido a=90.5% lo cual permite decir que el cuestionario
en su version de 62 items tiene una fuerte confiabilidad o una alta consistencia

interna entre los items.

Existe la posibilidad de determinar si al excluir algun item o pregunta de la
encuesta aumente o disminuye el nivel de confiabilidad interna que presenta el test,
esto nos ayudaria a mejorar la construccion de las preguntas u oraciones que

utilizaremos para capturar la opinidn o posicion que tiene cada individuo.
3.6.2.2. Validez del instrumento

Tabla 5
Validacion de Expertos

Mgtr. Ing Barrantes Edmundo José Experto Metodoldgico

Dra. Grisi Bernardo Santiago Experto Temético

Fuente. Elaboracién propia

3.7. Método de analisis de datos

Se utilizé la Estadistica Descriptiva e Inferencial para contrastar las hipotesis
mediante el Andlisis Factorial, que consiste en utilizar todos los datos para su

influencia pertinente mediante la rotacién matricial.

Para realizar la docimasia se ha utilizado la prueba de signos de Wilcoxon que
es una prueba utilizada en variables cualitativas ordinales como lo son en esta
investigacion para hallar la relacion que existe entre las variables “Gestion del

Talento Humano” y “Productividad”.

El andlisis de datos se llevo a cabo con los valores que se obtuvieron mediante
la aplicacion del instrumento elegido para la recoleccion de datos que fue el
cuestionario elaborado para la variable independiente y la variable dependiente, las

cudles fueron procesadas de la siguiente manera:

Se elabor6é una base de datos para ambas variables, con la finalidad de

agilizar el analisis de la informacion y garantizar su posterior uso e interpretacion.
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Para analizar cada una de las variables se utiliz6 Windows 10 Pro Intel Core
i5, asimismo se proceso la informacion utilizando Microsoft Office Excel 2013 para

Windows y el programa estadistico SPSS.

El conjunto de procedimientos utilizados para medir la variable Gestion del
Talento Humano se obtuvo a partir de las siguientes dimensiones: Integracion de
Personas, Organizacion de Personas, Recompensa a Personas, Desarrollo de

Personas, Mantenimiento de Personas y Supervision de Personas.

Para medir la variable Productividad, se obtuvo la informacién a partir de las
siguientes dimensiones: Recurso Humano, Relaciones Interpersonales y Estructura
Organizacional. Se incorporoé la informacion obtenida en el programa informético
Statistical Package for Social Sciences (SPSS), el cual fue herramienta para el

presente trabajo de investigacion.

El analisis de datos cuantitativos se realizé tomando en cuenta los niveles de
medicion de la variable y mediante la estadistica, que permitié describir y poner de

manifiesto las principales caracteristicas de las variables tomadas individualmente.
3.8. Aspectos deontolégicos

La poblacién de esta investigacion fue informada de la aplicacion de la encuesta
dias antes de su ejecucion. Como parte de los criterios éticos de la empresa se
solicité la autorizacion respectiva, la misma que fue aceptada en forma consciente
y voluntaria por parte de los trabajadores administrativos a fin de brindar su

respuesta en base a su percepcién personal.

Este estudio de investigacion se realizd0 de acuerdo a los principios éticos,
morales y de responsabilidad; respetando los derechos de autor de otras tesis e

investigaciones, ensayos Yy libros.

La encuesta se realizO con normalidad, en el proceso la poblacion
encuestada colabor6 con amabilidad y parcialidad. No se manipularon los
resultados del instrumento aplicado y se actud con ética a pesar de que pudieron

salir invalidos los resultados.
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IV. RESULTADOS

4.1. Descripcién y anélisis estadistico
4.1.1. Variable independiente: Gestion del Talento Humano

Para la variable independiente se analizaron 37 preguntas, agrupadas en 6
dimensiones y 16 indicadores. En la presente se muestran las tablas y figuras
correspondientes a cada una de las preguntas donde se visualizan los resultados

obtenidos y las interpretaciones por parte del autor.

Dimension 1: Integraciéon de personas

Tabla 6
La empresa identifica las necesidades primordiales por area.
. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Nunca 2 3,0 3,0
Casi nunca 13 19,4 22,4
A veces si, a veces no 17 25,4 47,8
Casi siempre 31 44,8 92,5
Siempre 5 7,5 100,0
Total 68 100,0
Fuente: Elaboracion Propia
Pregunta 1: La empresa identifica las necesidades
primordiales por area

35

30 -

25 -

20 -

15 - 31

10 - -

5 13
N | | |
Nunca Casinunca Avecessi,a Casisiempre  Siempre

veces no

Figura 1. La empresa identifica las necesidades primordiales por area.

Fuente: Elaboracion propia
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Se observa que el 44.8% de la poblacion encuestada considera que casi siempre
la empresa identifica las necesidades primordiales del area, mientras el 3% que

nunca lo hace.

Por otro lado, como referencia 31 de 68 trabajadores opinan que casi siempre se
identifican las necesidades primordiales del area.

gz k:glglsgona procesos para obtener informacion sobre los puestos que requiere el
area.
Frecuencia Porcentaje apc?l:crflﬂg?)

Nunca 4 6,0 6,0

Casi nunca 22 32,8 38,8

A veces si, a veces no 6 7,5 46,3

Casi siempre 32 47,8 94,0

Siempre 4 6,0 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracién Propia

Pregunta 2: Se gestiona procesos para obtener
informacién sobre los puestos que requiere el area

35 4
30 -
25 A
20 -
15 - 32
10 - 22

5 |
] 4]
0 ‘
Nunca Casi nunca Avecessi,a  Casisiempre Siempre
veces no

Figura 2. Se gestiona procesos para obtener informacion sobre los
puestos que requiere el area.

Fuente: Elaboracién propia

Se observa que el 53.8% de los encuestados considera que la empresa gestiona
procesos para obtener informacion sobre los puestos que requiere el area; por otro

lado, el 38.8% opina que dichos procesos no se llevan a cabo.
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Como referencia que 32 de 68 trabajadores opinan que si se gestionan procesos
para obtener informacion sobre requerimientos del area, mientras 26 encuestados

opinan que nunca se realiza este proceso.

Tabla 8
La empresa divulga las ofertas laborales dentro de la organizacion.

. : Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje
acumulado

Nunca 7 10,4 10,4
Casi nunca 21 31,3 41,8
A veces si, a veces no 7 9,0 50,7
Casi siempre 15 22,4 73,1
Siempre 18 26,9 100,0

Total 67 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Pregunta 3: La empresa divulga las ofertas laborales
dentro de la organizacion

25 -
20 -
15 -
10 - 21
18
15
5 4
7 7
O T T T T 1

Nunca Casi nunca Avecessi,a  Casisiempre Siempre
veces no

Figura 3. La empresa divulga las ofertas laborales dentro de la
organizacion.

Fuente: Elaboracién propia

Se observa que el 49.3% de la poblacion encuestada concuerda que la empresa si
divulga las ofertas laborales dentro de la organizacion, mientras el 41.3% considera

lo contrario.
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En la figura se puede tomar como referencia que 33 de 68 trabajadores concuerdan
que la empresa divulga las ofertas laborales dentro de la organizacién, mientras 28

encuestados opinan que esta actividad no se realiza.

Tabla 9
Los candidatos que son escogidos, benefician el desempefio del area.

. : Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje
acumulado

Nunca 4 6,0 6,0
Casi nunca 13 19,4 25,4
A veces si, a veces no 14 20,9 46,3
Casi siempre 25 35,8 82,1
Siempre 12 17,9 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Pregunta 4: Los candidatos que son escogidos benefician
el desempefio del area
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Figura 4. Los candidatos que son escogidos, benefician el desempefio del
area.

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla se observa que el 17.9% considera que los candidatos escogidos
siempre benefician el desempefo del area, mientras que el 6% piensa que nunca

hay un beneficio relevante.

77



En la figura se observa que la mayoria de encuestados concuerdan que los

candidatos escogidos benefician al area.

Tabla 10
La manera en qué se selecciona al personal nuevo se alinea a los requerimientos
del puesto.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje

acumulado
Nunca 4 6,0 6,0
Casi nunca 15 22,4 28,4
A veces si, a veces no 17 23,9 52,2
Casi siempre 20 29,9 82,1
Siempre 12 17,9 100,0
Total 68 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 5: La manera en qué se selecciona al personal
nuevo se alinea a los requerimientos del puesto
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Figura 5. La manera en qué se selecciona al personal nuevo se alinea a
los requerimientos del puesto.

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla se observa que el 47.8% de los encuestados considera que los métodos
de seleccion se alinean a los requerimientos del puesto, mientras el 28.4% rechaza

esta afirmacion.

En la figura se observa que 32 de 68 encuestados concuerdan que la manera en

gue se selecciona al personal se alinea a los requerimientos del area.
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Dimension 2: Organizacion de personas

Tabla 11
La empresa comunica los objetivos al inicio del vinculo laboral.

. : Porcentaje

Frecuencia Porcentaje
Acumulado

Nunca 5 7,5 7,5
Casi nunca 11 16,4 23,9
A veces si, a veces no 5 7,5 31,3
Casi siempre 27 38,8 70,1
Siempre 20 29,9 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 6: La empresa comunica los objetivos al inicio
del vinculo laboral
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Figura 6. La empresa comunica los objetivos al inicio del vinculo laboral.

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla se observa que el 68.7% de la poblacién encuestada considera que la
empresa comunica los objetivos al inicio del vinculo laboral, mientras el 23.9% tiene

una opinién adversa.

En la figura se observa que 47 de 68 encuestados afirman que la empresa

comunica los objetivos al inicio del vinculo laboral.
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Tabla 12

La informacién que brinda la empresa aclara dudas sobre el enfoque del mismo.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 4 5,9 5,9
Casi nunca 12 17,6 23,5
A veces si, a veces no 12 17,6 41,2
Casi siempre 33 48,5 89,7
Siempre 7 10,3 100,0
Total 68 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 7: Lainformacion que brinda la empresa aclara

dudas sobre el enfoque del mismo
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Figura 7. La informacion que brinda la empresa aclara dudas sobre el

enfoque del mismo.

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla se observa que el 58.8% de los encuestados considera que la

informacion brindada por la empresa aclara sus dudas, mientras el 23.5% discrepa

esta afirmacion.

En la figura se observa que 40 de 68 encuestados afirman que la informacion

brindada por la empresa aclara dudas, mientras 16 trabajadores opinan lo contrario.
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Tabla 13
Se expone claramente el papel que debe desempefiar en la organizacion.

. : Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Nunca 6 8,8 8,8
Casi nunca 15 22,1 30,9
A veces si, a veces no 10 14,7 45,6
Casi siempre 27 39,7 85,3
Siempre 10 14,7 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 8: Se expone claramente el papel que debe
desempefiar en la organizacion
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Figura 8. Se expone claramente el papel que debe desempefiar en la
organizacion.

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla se observa que el 54.4% de los trabajadores considera que se expone
claramente el papel que deben desempefiar en la organizacién, mientras el 30.9%

opina lo contrario.

En la figura se observa que 21 encuestados no estan de acuerdo con que la

empresa expone claramente el papel que deben cumplir en la organizacion.
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Tabla 14
Esta al tanto de cdmo sus funciones repercuten en el area.

. : Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Nunca 5 7,4 7,4
Casi nunca 14 20,6 27,9
A veces si, a veces no 4 59 33,8
Casi siempre 26 38,2 72,1
Siempre 19 27,9 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 9: Esta al tanto de como sus funciones
repercuten en el area

30

25 -

20 -

15 -

26
10 - 19
14
5 -
[l
O T T T T 1

Nunca Casi nunca Avecessi,a  Casisiempre Siempre
veces no

Figura 9. Esté al tanto de cémo sus funciones repercuten en el area.

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla se observa que el 66.1% de los trabajadores considera estar al tanto de

cémo sus funciones repercuten en el area, mientras el 28% no lo esta.

En la figura se observa que 45 encuestados concuerdan que se encuentran al tanto

de la repercusion de sus funciones en el area.

82



Tabla 15
El organigrama explica de manera eficiente la composicién de la empresa.

. : Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nunca 6 8,8 8,8
Casi nunca 13 19,1 27,9
A veces si, a veces no 14 20,6 48,5
Casi siempre 30 44,1 92,6
Siempre 5 7,4 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 10: El organigrama explica de manera eficiente la
composicion de la empresa
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Figura 10. El organigrama explica de manera eficiente la composicién de la
empresa.

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla se observa que el 51.5% de la poblacién encuestada considera que el
organigrama explica de manera eficiente la composicién de la empresa, mientras

el 27.9% opina lo contrario.

En la figura se observa que 35 encuestados concuerdan que el organigrama explica

de manera eficiente la composicion de la empresa.
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Tabla 16
La empresa informa sobre las areas de las cuales usted depende.

. : Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

acumulado
Nunca 8 11,8 11,8
Casi nunca 13 19,1 30,9
A veces, si a veces no 9 13,2 441
Casi siempre 28 41,2 85,3
Siempre 10 14,7 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 11: La empresa informa sobre las areas de las
cuales usted depende
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Figura 11. La empresa informa sobre las areas de las cuales usted
depende.

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla se observa que el 41.2% considera que casi siempre sabe cuales son
las areas de las cuales es dependiente, mientras el 11.8% opina lo contrario.

En la figura se observa que 38 encuestados tienen conocimientos solidos sobre las
areas de las cuales son dependientes debido a la informacion brindada por la
empresa, mientras que el resto considera que nunca o casi nunca lo tiene.
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Tabla 17
La empresa evalla el cumplimiento de las metas.

. : Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

acumulado
Nunca 8 11,8 11,8
Casi nunca 8 11,8 23,5
A veces si, a veces no 10 14,7 38,2
Casi siempre 19 27,9 66,2
Siempre 23 33,8 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 12: La empresa evalla el cumplimiento de las

metas
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Figura 12. La empresa evalla el cumplimiento de las metas.

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla se observa que el 33.8% de los encuestados opina que siempre la
empresa evalla el cumplimiento de metas, mientras el 11.8% considera que nunca

lo hace.

En la figura se observa que 42 de los encuestados opinan que si se evallta el
cumplimiento de metas, mientras 16 trabajadores opinan lo contrario. Por otro lado,

10 trabajadores prefieren no opinar al respecto.
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Tabla 18
La empresa incentiva el desarrollo de actitudes que beneficien al area.

. : Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nunca 2 2,9 2,9
Casi nunca 18 26,5 29,4
A veces si, a veces no 7 10,3 39,7
Casi siempre 33 48,5 88,2
Siempre 8 11,8 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 13: La empresa incentiva el desarrollo de
actitudes que beneficien al area
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Figura 13. La empresa incentiva el desarrollo de actitudes que beneficien
al area.

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla se observa que el 60.3% de los trabajadores considera que la empresa
incentiva el desarrollo de actitudes que beneficien al area, mientras el 29.4%
considera que esto no se realiza en la organizacion.

En la figura se observa que 41 de 68 encuestados opinan que si se incentiva el
desarrollo de actitudes por parte de la empresa.
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Tabla 19
La empresa hace seguimiento a sus aportes para con la organizacion.

. : Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nunca 6 8,8 8,8
Casi nunca 14 20,6 29,4
A veces si, a veces no 19 27,9 57,4
Casi siempre 28 41,2 98,5
Siempre 1 15 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 14: La empresa hace seguimiento a sus
aportes para con la organizaciéon
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Figura 14. La empresa hace seguimiento a sus aportes para con la

organizacion.

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla se observa que el 42.7% considera que la empresa hace seguimiento a

los aportes que ellos realizan a la organizacion.

En la figura se observa que 29 de 68 encuestados opinan que la empresa hace
seguimiento de sus aportes para con la organizacion, mientras que 20 de los
encuestados afirman que no se hace seguimiento a los aportes de los

colaboradores.
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Dimension 3: Recompensa a personas

Tabla 20
La empresa establece objetivos organizacionales basados en las necesidades
vigentes.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje

acumulado
Nunca 5 7,4 7,4
Casi nunca 10 14,7 22,1
A veces si, a veces no 9 13,2 35,3
Casi siempre 25 36,8 72,1
Siempre 19 27,9 100,0
Total 68 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 15: La empresa establece objetivos
organizacionales basados en las necesidades vigentes

30 +
25 -
20 -
15
25
10 + 19
N H
07 T T T T

Nunca Casi nunca Avecessi,a  Casisiempre Siempre
veces no

Figura 15. La empresa establece objetivos organizacionales basados en
las necesidades vigentes.

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla, el 54.7% de los encuestados considera que la empresa establece
objetivos organizacionales basados en las necesidades vigentes, mientras el 22.1%

difiere en dicha afirmacién.

En la figura se observa que 44 de 68 encuestados concuerdan que la empresa si

establece objetivos basadas en las necesidades vigentes.
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Tabla 21
La empresa aplica una estructura de incentivos por cumplimiento de metas.

. : Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

acumulado
Nunca 9 13,2 13,2
Casi nunca 7 10,3 23,5
A veces si, a veces no 36 52,9 76,5
Casi siempre 13 19,1 95,6
Siempre 3 4.4 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 16: La empresa aplica una estructura de
incentivos por cumplimiento de metas

40 -
30 -

20 A
36

10 -

B = .
7
: \ \

Nunca Casi nunca Avecessi,a  Casisiempre Siempre
veces no

Figura 16. La empresa aplica una estructura de incentivos por cumplimiento
de metas.

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla se observa que solo el 23.5% de la poblacién encuestada considerada
gue la empresa aplica una estructura de incentivos para cumplimiento de metas.

En la figura se observa que 36 de 68 encuestados consideran que la empresa no
mantiene una regularidad en la aplicacion de una estructura de incentivos por

cumplimiento de metas.
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Tabla 22
La remuneracién se encuentra acorde a las funciones que se realiza.

. : Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

acumulado
Nunca 10 14,7 14,7
Casi nunca 20 29,4 441
A veces si, a veces no 14 20,6 64,7
Casi siempre 21 30,9 95,6
Siempre 3 4.4 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 17: Laremuneracién se encuentra acorde a las
funciones que se realiza
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Figura 17. La remuneracion se encuentra acorde a las funciones que se
realiza.

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla se observa que el 35.3% considera que la remuneracion se encuentra

acorde a las funciones que se realiza 'y el 34.1% opina lo contrario.

En la figura se observa que 30 de 68 encuestados consideran que la remuneraciéon
gue tienen no se encuentra acorde a las funciones que realizan.
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Tabla 23

La empresa aplica politicas de aumento salarial.

. : Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Nunca 5 7.4 7,4
Casi nunca 38 55,9 63,2
A veces si, a veces no 17 25,0 88,2
Casi siempre 7 10,3 98,5
Siempre 1,5 100,0
Total 68 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 18: La empresa aplica politicas de aumento
salarial
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Figura 18. La empresa aplica politicas de aumento salarial.

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla se observa que el 63.3% de la poblacion encuestada considera que no

se aplican politicas de aumento salarial versus un minimo porcentaje de 11.8% que

opina lo contrario.

En la figura se observa que solo 8 encuestados consideran que la empresa siempre

aplica politicas de aumento salarial.
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Tabla 24
La empresa se preocupa por brindar beneficios corporativos basados en
necesidades vigentes.

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

acumulado
Nunca 14 20,6 20,6
Casi nunca 10 14,7 35,3
A veces si, a veces no 33 48,5 83,8
Casi siempre 6 8,8 92,6
Siempre 5 7,4 100,0

Total 68 100,0
Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 19: La empresa se preocupa por brindar
beneficios corporativos basados en necesidades vigentes
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Figura 19. La empresa se preocupa por brindar beneficios corporativos
basados en necesidades vigentes.

Fuente: Elaboracién propia

En el tabla se observa que un 35.3% de los trabajadores considera que la empresa

no se preocupa por brindar beneficios corporativos.

En la figura se observa que 24 de 68 de los encuestados consideran que no se
brindan beneficios corporativos a los trabajadores. Por otro lado, existe un
porcentaje considerable de estos que tienen una opinién neutral sobre el tema de

beneficios corporativos.
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Dimension 4: Desarrollo de personas

Tabla 25
Existen requerimientos latentes de capacitacion en el &rea.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje

acumulado

Nunca 8 11,8 11,8
Casi nunca 15 22,1 33,8
A veces si, a veces no 27 39,7 73,5
Casi siempre 14 20,6 94,1
Siempre 4 59 100,0

Total 68 100,0
Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 20: Existen requerimientos latentes de
capacitacién en el area
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Figura 20. Existen requerimientos latentes de capacitacion en el érea.

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla se observa que el 33.9% de los encuestados considera que no existen
requerimientos latentes de capacitacion en el area, contra un 26.4% que opina que
si existen requerimientos. Un 39.7% considera que en ocasiones si existen

requerimientos y en otras ocasiones no.

En la figura se observa que hay que en la mayoria de los trabajadores existe una
opinion neutral sobre si existen requerimientos latentes de capacitaciéon; es decir,

prefieren no opinar sobre el tema.
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Tabla 26
Los planes de capacitacion se acoplan a lo que el &rea necesita.

. : Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

acumulado
Nunca 11 16,2 16,2
Casi nunca 14 20,6 36,8
A veces si, a veces no 20 29,4 66,2
Casi siempre 12 17,6 83,8
Siempre 11 16,2 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 21: Los planes de capacitacion se acoplan a lo
que el area necesita.
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Figura 21. Los planes de capacitacion se acoplan a lo que el area
necesita.

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla se observa que el 33.8% opina que los planes de capacitacién se

acoplan a lo que el area necesita y el 16.2% difiere esta afirmacion.

En la figura se observa que sélo 23 de 68 encuestados consideran que los planes
de capacitacion se acoplan a lo que el area necesita., mientras que 20 del total de

trabajadores prefiere no opinar.
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Tabla 27
La empresa realiza seguimiento post capacitacion.

. : Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

acumulado
Nunca 10 14,7 14,7
Casi nunca 23 33,8 48,5
A veces si, a veces no 14 20,6 69,1
Casi siempre 11 16,2 85,3
Siempre 10 14,7 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 22: La empresa realiza seguimiento post
capacitacion
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Figura 22. La empresa realiza seguimiento post capacitacion.
Fuente: Elaboracion propia
En la tabla se observa que el 48.5% considera que la empresa no realiza

seguimiento post capacitacién, mientras un 30.9% opina que si se realiza un

seguimiento.

En la figura se observa que s6lo 23 de 68 encuestados consideran que la empresa
casi nunca realiza seguimiento post capacitacién, mientras que 10 de todos los

encuestados opina que nunca se realiza.
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Tabla 28

Existen posibilidades de linea de carrera.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 6 8,8 8,8
Casi nunca 21 30,9 39,7
A veces si, a veces no 21 30,9 70,6
Casi siempre 6 8,8 79,4
Siempre 14 20,6 100,0
Total 68 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 23: Existe posibilidades de linea de carrera
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Figura 23. Existen posibilidades de linea de carrera.

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla se observa que el 39.7% considera que en la empresa existe muy poca

o nula posibilidad de linea de carrera, mientras que el 20.6% opina que si la hay.

En la figura se observa que solo 27 de 68 encuestados concuerdan que no existen
posibilidades de linea de carrera, mientras 21 del total de trabajadores prefiere no

opinar.
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Tabla 29
El crecimiento profesional estd acorde a las necesidades actuales de la empresa.

. : Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Nunca 4 59 59
Casi nunca 26 38,2 441
A veces si, a veces no 12 17,6 61,8
Casi siempre 12 17,6 79,4
Siempre 14 20,6 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 24: El crecimiento profesional esta acorde a las
necesidades actuales de la empresa
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Figura 24. El crecimiento profesional esta acorde a las necesidades
actuales de la empresa.

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla se observa que el 38.2% considera que el crecimiento profesional no se
encuentra acorde a las necesidades actuales de la empresa, mientras el 20.6%

opina que si lo esta.

En la figura se observa que s6lo 30 de 68 encuestados concuerdan que el

crecimiento profesional no esta acorde a las necesidades actuales de la empresa.
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Dimension 5: Mantenimiento de personas

Tabla 30
Existe buena iluminacion en el &rea de trabajo.

Frecuencia  Porcentaje aP(?urcr:neur:;ag((a)
Nunca 2 2,9 2,9
Casi nunca 24 35,3 38,2
A veces si, a veces no 7 10,3 48,5
Casi siempre 16 23,5 72,1
Siempre 19 27,9 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 25: Existe buena iluminacién en el area de

trabajo
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Figura 25. Existe buena iluminacién en el area de trabajo.

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla se observa que el 38.2% de los encuestados considera que no hay una

buena iluminacion en el area de trabajo, mientras que el 51.4% opina que si la hay.

En la figura se observa que solo 35 de 68 encuestados concuerdan que en el area
de trabajo existe buena iluminacion, mientras 26 trabajadores opinan lo contrario.
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Tabla 31
El mobiliario es el adecuado para cumplir con sus funciones.

. : Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Nunca 5 7,4 7,4
Casi nunca 23 33,8 41,2
A veces si, a veces no 8 11,8 52,9
Casi siempre 20 29,4 82,4
Siempre 12 17,6 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 26: El mobiliario es el adecuado para cumplir con
sus funciones
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Figura 26. El mobiliario es el adecuado para cumplir con sus funciones

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla se observa que el 41.4% de trabajadores considera que el mobiliario no
es el adecuado para cumplir con sus funciones, mientras que el 47% opina lo
contrario.

En la figura se observa que sélo 23 de 68 encuestados concuerdan que en el area
de trabajo el mobiliario no es el adecuado para realizar las funciones, mientras que
23 del total de los trabajadores opina que casi hunca el mobiliario es el éptimo.

99



Tabla 32
Se realizan programaciones médicas preventivas.

. : Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Nunca 4 59 59
Casi nunca 28 41,2 47,1
A veces si, a veces no 8 11,8 58,8
Casi siempre 21 30,9 89,7
Siempre 7 10,3 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 27: Se realizan programaciones médicas
preventivas
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Figura 27. Se realizan programaciones médicas preventivas.

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla se observa que el 47.1% de la poblacién opina que no se realizan
programaciones meédicas preventivas, mientras un 41.2% que considera lo

contrario.

En la figura se observa que s6lo 32 de 68 encuestados concuerdan que la empresa
realiza programaciones medicas preventivas, mientras que 28 del total de
encuestados opinan que no se realiza.
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Tabla 33
La empresa lo incentiva a realizarse chequeos médicos continuos.

. : Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Nunca 5 7,4 7,4
Casi nunca 25 36,8 441
A veces si, a veces no 15 22,1 66,2
Casi siempre 17 25,0 91,2
Siempre 6 8,8 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 28: La empresa lo incentiva a realizarse
chequeos médicos continuos
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Figura 28. La empresa lo incentiva a realizarse chequeos médicos
continuos.

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla se observa que el 44.2 % de los encuestados considera que la empresa
no incentiva a los trabajadores a realizarse chequeos médicos continuos, mientras
un 33.8% opina lo contrario.

En la figura se observa que s6lo 30 de los encuestados concuerda que la empresa

si incentiva a realizar chequeos médicos continuos.
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Tabla 34
Siente que su rutina laboral cumple sus expectativas personales.

. : Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

acumulado
Nunca 8 11,8 11,8
Casi nunca 20 29,4 41,2
A veces si, a veces no 21 30,9 72,1
Casi siempre 15 22,1 94,1
Siempre 4 5,9 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 29: Siente que su rutina laboral cumple sus
expectativas personales
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Figura 29. Siente que su rutina laboral cumple sus expectativas personales.

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla se observa que un 30.9 % mantiene una opinién neutra sobre si la rutina
laboral cumple con sus expectativas personales, mientras solo un 28 % opino que
si cumple y un 31.2% opina que no lo hace.

En la figura se observa que solo 19 de los encuestados concuerda en que la rutina
laboral cumple con sus expectativas personales.
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Tabla 35
Se siente satisfecho en su puesto de trabajo.

. : Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

acumulado
Nunca 7 10,3 10,3
Casi nunca 20 29,4 39,7
A veces si, a veces no 17 25,0 64,7
Casi siempre 18 26,5 91,2
Siempre 6 8,8 100,0

Total 68 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 30: Se siente satisfecho en su puesto de trabajo
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Figura 30. Se siente satisfecho en su puesto de trabajo

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla se observa que un 35.3 % de la poblacion encuestada no se encuentra
satisfecha en su puesto de trabajo, mientras un 25% mantiene una posicion neutral

ante este cuestionamiento.

En la figura se observa que s6lo 24 de 68 encuestados se encuentran satisfechos
con su puesto de trabajo, mientras que 27 del total se encuentra disconforme en su

puesto actual.
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Tabla 36
Existe una politica de prevencion de accidentes la organizacion.

. : Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nunca 4 59 59
Casi nunca 24 35,3 41,2
A veces si, a veces no 9 13,2 54,4
Casi siempre 23 33,8 88,2
Siempre 8 11,8 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 31: Existe una politica de prevencion de
accidentes la organizacién

30 4

20 -
15

10 -

Nunca Casi nunca Avecessi,a  Casisiempre Siempre
veces no

Figura 31. Existe una politica de prevencién de accidentes la organizacion.

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla se observa que el 41.2% de los encuestados opina que no existe una
politica de prevencion de accidentes en la organizacion, mientras un 45.6% difiere

y afirma que si la hay.

En la figura se observa que sélo 31 de los encuestados concuerda que la si
empresa posee una politica de prevencion de accidentes.
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Tabla 37

Se le informa sobre las medidas preventivas del area.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 4 5,9 5,9
Casi nunca 21 30,9 36,8
A veces si, a veces no 13 19,1 55,9
Casi siempre 18 26,5 82,4
Siempre 12 17,6 100,0
Total 68 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 32: Se le informa sobre las medidas preventivas
del area
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Figura 32. Se le informa sobre las medidas preventivas del area.

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla se observa que el 36.8% considera la empresa no informa sobre las

medidas preventivas del area, mientras un 44.1% opina que si hay una informacion

preventiva por parte de la empresa.

En la figura se observa que 30 de 68 encuestados consideran que si se informa

sobre medidas preventivas en el area, mientras, 25 del total de trabajadores

considera que no estan informados sobre la misma.
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Tabla 38
El trabajador tiene conocimiento de los riesgos laborales de su area.

. : Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nunca 2 2,9 2,9
Casi nunca 12 17,6 20,6
A veces si, a veces no 11 16,2 36,8
Casi siempre 22 32,4 69,1
Siempre 21 30,9 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 33: El trabajador tiene conocimiento de los
riesgos laborales de su area
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Figura 33. El trabajador tiene conocimiento de los riesgos laborales de su
area.

Fuente: Elaboracion propia

En el cuadro se observa que el 63.3% conoce los riesgos laborales de su area,
mientras un 20.5% lo desconoce.

En la figura se observa que mas de la mitad de los encuestados tiene conocimiento
de los riesgos laborales que se encuentran en su area de trabajo. Por otro lado,
solo 12 del total los desconoce.
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Dimension 6: Supervision de personas

Tabla 39
Se registra la informacion personal del trabajador.

Frecuencia Porcentaje aP(?urcr:neur:;ag((a)
Nunca 3 4.4 4.4
Casi nunca 14 20,6 25,0
A veces si, a veces no 15 22,1 47,1
Casi siempre 19 27,9 75,0
Siempre 17 25,0 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 34: Se registra la informacion personal del

trabajador
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Figura 34. Se registra la informacién personal del trabajador.

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla se observa que el 52.9% de la poblacion encuestada concuerda en que
se registra su informacion personal mientras un 25% opina que no se realiza esta

actividad.

En la figura se observa que 36 de 68 encuestados consideran que se registra su

informacion personal.
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Tabla 40
La informacién del personal se actualiza.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 3 4.4 4.4
Casi nunca 9 13,2 17,6
A veces si, a veces no 26 38,2 55,9
Casi siempre 23 33,8 89,7
Siempre 7 10,3 100,0
Total 68 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 35: Lainformacidn del personal se actualiza
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Figura 35. La informacion del personal se actualiza.

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla se observa que el 38.2% prefiere mantener una opinion neutral sobre si

la informacién se actualiza o0 no. Un 43.8% opina que esta actividad si se realiza.

En la figura se observa que 26 de los encuestados considera que la actualizacién
de la informacién es una actividad poco homogénea. Por otro lado, 30 del total de

los encuestados opina que siempre la informacion se actualiza.
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Tabla 41
Los resultados obtenidos brindan un apoyo para la toma de decisiones.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 4 5,9 5,9
Casi nunca 13 19,1 25,0
A veces si, a veces no 13 19,1 44,1
Casi siempre 22 32,4 76,5
Siempre 16 23,5 100,0
Total 68 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 36: Los resultados obtenidos brindan un
apoyo paralatoma de decisiones
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Figura 36. Los resultados obtenidos brindan un apoyo para la toma de
decisiones.

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla se observa que el 55.9% opina que los resultados obtenidos si brindan

un apoyo para la toma de decisiones, mientras un el 5.9% opina que nunca lo hace.

En la figura se observa que 38 de 68 encuestados consideran que los resultados

obtenidos aportan a la toma de decisiones.
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Tabla 42
Se aplican planes de accién basado en la informacion obtenida de los trabajadores.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 2 2,9 2,9
Casi nunca 7 10,3 13,2
A veces si, a veces no 23 33,8 47,0
Casi siempre 28 41,2 88,2
Siempre 8 11,8 100,0
Total 68 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 37: Se aplican planes de accién basado en la
informacién obtenida de los trabajadores
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Figura 37. Se aplican planes de accion basado en la informacién obtenida
de los trabajadores.

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla se observa que el 53% de encuestados considera que casi siempre se
aplican planes de accion basados en la informacion obtenida de los trabajadores,

el 33.8% prefiere no opinar y el 2.9% opina que nunca se aplican.

En la figura se observa que 36 de los encuestados considera que si se aplican
planes de accién basadas en la informacién obtenida de los trabajadores.
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4.1.2. Variable dependiente: Productividad

Para la variable dependiente se analizaron 25 preguntas, agrupadas en 3
dimensiones y 11 indicadores.

En la presente se muestran las tablas y figuras correspondientes a cada una de las
preguntas donde se visualizan los resultados obtenidos y las interpretaciones por

parte del autor.

Dimensién 1: Recurso humano

Tabla 43
La energia con la que realiza sus trabajos es la iddnea.

. . Porcentaje

Frecuencia Porcentaje
acumulado

Nunca 3 4.4 4.4
Casi nunca 18 26,5 30,9
A veces si, a veces no 16 23,5 54,4
Casi siempre 20 29,4 83,8
Siempre 11 16,2 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 38: La energia con la que realiza sus trabajos es

laidénea
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Figura 38. La energia con la que realiza sus trabajos es la idénea.

Fuente: Elaboracién propia
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En la tabla se observa que el 45.6% afirma que la energia con la que realizan su

trabajo es la idonea, mientras un 30.9% reconoce lo contrario.

En la figura se observa que menos de la mitad de los encuestados impone la

energia idonea para la realizacion de sus funciones.

Tabla 44
Impone el esfuerzo correcto para la realizacién de sus funciones.
. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nunca 5 7,4 7,4
Casi nunca 20 29,4 36,8
A veces si, a veces no 18 26,5 63,2
Casi siempre 15 22,1 85,3
Siempre 10 14,7 100,0
Total 68 100,0
Fuente: Elaboracién propia
Pregunta 39: Impone el esfuerzo correcto para la
realizacion de sus funciones
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Figura 39. Impone el esfuerzo correcto para la realizacion de sus funciones.

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla se observa que el 36.8% de los trabajadores impone el esfuerzo correcto
para la realizacion de sus funciones, mientras el 7.4% nunca lo hace.
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En la figura se observa 25 de 68 encuestados imponen poco o nulo esfuerzo en la

realizacion de sus funciones.

Tabla 45
Muestra una actitud idonea frente a las metas organizacionales.

F . . Porcentaje

recuencia Porcentaje
acumulado

Nunca 1 1,5 1,5
Casi nunca 22 32,4 33,8
A veces si, a veces no 20 29,4 63,2
Casi siempre 14 20,6 83,8
Siempre 11 16,2 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 40: Muestra una actitud idénea frente a las metas
organizacionales
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Figura 40. Muestra una actitud idonea frente a las metas organizacionales.

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla se observa que el 36.8% de los encuestados considera que muestran
una actitud idénea frente a las metas organizacionales, mientras un 39.5% no lo

hace
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En la figura se observa que un tercio de la poblacion encuestada muestra una

actitud neutral con respecto a las metas organizacionales.

Tabla 46
Posee aptitudes idoneas frente a las metas organizacionales.

. : Porcentaje

Frecuencia Porcentaje
acumulado

Nunca 2 2,9 2,9
Casi nunca 32 47,1 50,0
A veces si, a veces no 3 4.4 54,4
Casi siempre 22 32,4 86,8
Siempre 9 13,2 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 41: Posee aptitudes idéneas frente a las metas
organizacionales
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Figura 41. Posee aptitudes idoneas frente a las metas organizacionales.

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla se observa que el 45.6% de los trabajadores afirma que poseen
aptitudes idoneas frente a las metas organizacionales, mientras un 50% considera
que no las tiene.
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En la figura se observa que 32 de 68 encuestados consideran que no posee las
aptitudes idoneas frente a las metas organizacionales.

Tabla 47
Se muestra comodo en su ambiente de trabajo.

. : Porcentaje

Frecuencia Porcentaje
acumulado

Nunca 2 2,9 2,9
Casi nunca 26 38,2 41,2
A veces si, a veces no 4 59 47,1
Casi siempre 30 44,1 91,2
Siempre 6 8,8 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 42: Se muestra cOmodo en su ambiente de
trabajo
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Figura 42. Se muestra comodo en su ambiente de trabajo.

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla se observa que el 49.9% de los encuestados afirma que se muestra

coémodo en su ambiente de trabajo.

En la figura se observa 36 de 68 encuestados muestran comodidad en su ambiente

de trabajo.
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Tabla 48
Tiene conocimientos solidos de los procesos de la organizacion.

. : Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nunca 2 2,9 2,9
Casi nunca 19 27,9 30,9
A veces si, a veces no 7 10,3 41,2
Casi siempre 28 41,2 82,4
Siempre 12 17,6 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 43: Tiene conocimientos solidos de los procesos
de la organizacion
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Figura 43. Tiene conocimientos solidos de los procesos de la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla se observa que el 58.8% de los trabajadores tiene conocimientos sélidos

de los procesos de organizacion, mientras un 30.8% considera que no los tiene.

En la figura se observa que dos tercios de los encuestados muestran comodidad

en su ambiente de trabajo.
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Tabla 49

Muestra responsabilidad sobre los resultados de sus labores.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 1 1,5 1,5
Casi nunca 19 27,9 29,4
A veces si, a veces no 19 27,9 57,4
Casi siempre 19 27,9 85,3
Siempre 10 14,7 100,0
Total 68 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 44: Muestraresponsabilidad sobre los
resultados de sus labores
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Figura 44. Muestra responsabilidad sobre los resultados de sus labores.

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla se observa que el 42.6% de los trabajadores muestra responsabilidad

sobre los resultados de las labores que realiza, mientras un 29.4% considera que

no lo hace.

En la figura se observa que dos tercios de la poblaciébn encuestada muestran

responsabilidad sobre los resultados de sus labores.
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Dimension 2: Relaciones interpersonales

Tabla 50
Muestra integracion con su equipo de trabajo.

Frecuencia Porcentaje apgljcr;eur:taaci?)
Nunca 2 2,9 2,9
Casi nunca 12 17,6 20,6
A veces si, a veces no 25 36,8 57,4
Casi siempre 22 32,4 89,7
Siempre 7 10,3 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 45: Muestra integracién con su equipo de

trabajo
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Figura 45. Muestra integracion con su equipo de trabajo.

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla se observa que el 42.5% de los encuestados muestra integracion con

su equipo de trabajo, mientras un 20.5% no lo hace.

En la figura se observa que 29 de 68 encuestados consideran que muestra

integracion con su equipo de trabajo.
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Tabla 51
Existen buenas relaciones laborales entre los miembros de su equipo de trabajo.

. : Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nunca 1 1,5 1,5
Casi nunca 16 23,5 25,0
A veces si, a veces no 15 22,1 47,1
Casi siempre 23 33,8 80,9
Siempre 13 19,1 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 46: Existen buenas relaciones laborales entre los
miembros de su equipo de trabajo
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Figura 46. Existen buenas relaciones laborales entre los miembros de su
equipo de trabajo.

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla el 52.9% de los trabajadores considera que existen buenas relaciones
laborales entre los miembros de su equipo de trabajo, mientras un 25% considera

qgue no las hay.

En la figura se observa que mas de la mitad de la poblacion encuestada considera
gue existen buenas relaciones laborales.
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Tabla 52
Existe un buen manejo de los problemas dentro del equipo de trabajo.

. : Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nunca 3 4.4 4.4
Casi nunca 18 26,5 30,9
A veces si, a veces no 17 25,0 55,9
Casi siempre 18 26,5 82,4
Siempre 12 17,6 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 47: Existe un buen manejo de los problemas
dentro del equipo de trabajo
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Figura 47. Existe un buen manejo de los problemas dentro del equipo de
trabajo

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla se observa que el 44.1% considera que existe un buen manejo de los
problemas dentro del equipo de trabajo y un 30.9% opina que no lo hay.

En la figura se observa que existe una cantidad considerable de trabajadores que
piensan que no hay un buen manejo de conflictos laborales dentro del ambiente de

trabajo.
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Tabla 53
El equipo de trabajo opta por la conciliacién en temas de conflicto.

. : Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nunca 2 2,9 2,9
Casi nunca 10 14,7 17,6
A veces si, a veces no 29 42,6 60,3
Casi siempre 7 10,3 70,6
Siempre 20 29,4 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 48: El equipo de trabajo opta por la conciliacién
en temas de conflicto
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Figura 48. El equipo de trabajo opta por la conciliacion en temas de
conflicto.

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla se observa que el 39.7% considera que existe conciliacion en temas de

conflicto, mientras un 17.3% opina que no se opta por esta alternativa.

En la figura se observa que existe una cantidad considerable de encuestados que

considera que en temas de conflicto no siempre se opta por la conciliacion.
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Tabla 54
La empresa utiliza métodos estructurados para integrar a su equipo de trabajo.

. : Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nunca 3 4.4 4.4
Casi nunca 19 27,9 32,4
A veces si, a veces no 20 29,4 61,8
Casi siempre 21 30,9 92,6
Siempre 5 7,4 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 49: La empresa utiliza métodos estructurados
paraintegrar a su equipo de trabajo
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Figura 49. La empresa utiliza métodos estructurados para integrar a su
equipo de trabajo.

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla se observa que un 38.3% de los encuestados afirma que la empresa
utiliza métodos estructurados para integrar a su equipo de trabajo, mientras un

32.3% que opina lo contrario.

En la figura se observa que 26 de 68 trabajadores consideran que la empresa usa

métodos estructurados para integrar al equipo de trabajo.
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Tabla 55
El equipo de trabajo participa en la toma de decisiones.

. , Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nunca 0 0,0 0,0
Casi nunca 28 41,2 41,2
A veces si, a veces no 10 14,7 55,9
Casi siempre 21 30,9 86,8
Siempre 9 13,2 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 50: El equipo de trabajo participa en latoma de
decisiones
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Figura 50. El equipo de trabajo participa en la toma de decisiones.

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla se observa que el 44.2% considera que el equipo de trabajo participa en

la toma de decisiones, mientras un 41.2% afirma que casi nunca lo hace.

En la figura se observa que 28 de 68 trabajadores consideran que no son incluidos
casi nunca para participar en la toma de decisiones., mientras que 30 del total de

trabajadores opinan lo contrario.
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Tabla 56
El equipo de trabajo incorpora sugerencias para la toma de decisiones.

. : Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nunca 2 2,9 2,9
Casi nunca 14 20,6 23,5
A veces si, a veces no 22 32,4 55,9
Casi siempre 17 25,0 80,9
Siempre 13 19,1 100,0

Total 68 100,0
Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 51: El equipo de trabajo incorpora sugerencias
paralatoma de decisiones
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Figura 51. El equipo de trabajo incorpora sugerencias para la toma de
decisiones.

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla se observa que el 44.1% de los trabajadores considera que el equipo de
trabajo incorpora sugerencias para la toma de decisiones, mientras un 23.5% opina

gue nunca o casi hunca lo hace.

En la figura se observa que 22 del total de encuestados considera que no siempre
se les permite incorporar sugerencias para la toma de decisiones, mientras que 30

del total de trabajadores opinan lo contrario.
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Tabla 57
Los lideres del equipo conducen de manera correcta a su personal.

. : Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nunca 2 2,9 2,9
Casi nunca 13 19,1 22,1
A veces si. a veces no 19 27,9 50,0
Casi siempre 22 32,4 82,4
Siempre 12 17,6 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 52: Los lideres del equipo conducen de manera
correcta a su personal
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Figura 52. Los lideres del equipo conducen de manera correcta a su
personal.

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla se observa que la mitad de los encuestados considera que los lideres
del equipo conducen de manera correcta a su personal, mientras un 23% considera

gue no lo hace.

En la figura se observa que 34 de 68 encuestados considera que los lideres de
equipo conducen de manera correcta al personal, mientras que 15 del total de

trabajadores opina lo contrario.
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Tabla 58
La empresa evalla el entorno laboral periédicamente.

. : Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nunca 3 4.4 4.4
Casi nunca 9 13,2 17,6
A veces si, a veces no 17 25,0 42,6
Casi siempre 33 48,5 91,2
Siempre 6 8,8 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 53: La empresa evalla el entorno laboral
periodicamente
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Figura 53. La empresa evalla el entorno laboral periédicamente.

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla se observa que el 54.3% de los encuestados considera que la empresa
evalla en entorno laboral periédicamente, mientras un 13.6% considera que no lo

hace.

En la figura se observa que 39 de 68 encuestados afirman que la empresa evalta
el entorno laboral periédicamente, mientras que una minoria de 12 trabajadores

opina que no se realiza esta actividad.
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Tabla 59
El lider tiene influencia en el equipo de trabajo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 3 4.4 4.4
Casi nunca 4 59 10,3
A veces si, a veces no 23 33,8 44,1
Casi siempre 27 39,7 83,8
Siempre 11 16,2 100,0
Total 68 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 54: El lider tiene influencia en el equipo de

trabajo
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Figura 54. El lider tiene influencia en el equipo de trabajo.

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla se observa que el 55.9% afirma que el lider tiene influencia en el equipo

de trabajo, mientras el 10.3% considera que no la tiene.

En la figura se observa que solo 7 encuestados opinan que el lider no influye en el
equipo de trabajo, mientras que 48 de los encuestados coinciden en que el lider

tiene influencia en el equipo de trabajo.
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Dimension 3: Estructura organizacional

Tabla 60
La empresa adopta procedimientos para el logro de sus objetivos.
Frecuencia Porcentaje ::Jﬁ&:g?)

Nunca 1 1,5 1,5

Casi nunca 18 26,5 27,9

A veces si, a veces no 12 17,6 45,6

Casi siempre 22 32,4 77,9

Siempre 15 22,1 100,0
Total 68 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 55: La empresa adopta procedimientos para
el logro de sus objetivos
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Figura 55. La empresa adopta procedimientos para el logro de sus

objetivos.

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla se observa que el 54.5% de los encuestados considera que la empresa

adopta procedimientos para el logro de sus objetivos, mientras que el 28% opina

gue no lo hace.

En la figura se observa que 37 de 68 encuestados concuerdan que la empresa si

Casi siempre

adopta procedimientos para el logro de los objetivos.
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Tabla 61
Existen esquemas de responsabilidades para el cumplimiento de las labores.

. : Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nunca 4 5,9 5,9
Casi nunca 13 19,1 25,0
A veces si, a veces no 17 25,0 50,0
Casi siempre 30 44,1 94,1
Siempre 4 5,9 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 56: Existen esquemas de responsabilidades para
el cumplimiento de las labores
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Figura 56. Existen esquemas de responsabilidades para el cumplimiento
de las labores.

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla se observa que el 44.1% de los encuestados considera que si existen
esquemas de responsabilidades para el cumplimiento de las labores; por otro lado,
el 24% afirma que no las hay.

En la figura se observa que solo 17 encuestados consideran que no existen

esquemas de responsabilidades para el cumplimiento de labores.
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Tabla 62
Existe una rutina de trabajo marcada para cada puesto.

. : Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

acumulado
Nunca 8 11,8 11,8
Casi nunca 17 25,0 36,8
A veces si, a veces no 7 10,3 47,1
Casi siempre 31 45,6 92,6
Siempre 5 7,4 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 57: Existe una rutina de trabajo marcada para
cada puesto
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Figura 57. Existe una rutina de trabajo marcada para cada puesto.

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla se observa que el 53% afirma que existe una rutina de trabajo marcada

para cada puesto, mientras el 36.8% opina que nunca o casi hunca la hay.

En la figura se observa que mas de la mitad de los encuestados afirman que existe
una rutina de trabajo marcada para cada puesto, mientras que 25 del total de los
encuestados difieren y afirman que no existe una rutina marcada para cada puesto.
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Tabla 63
El ambiente laboral es adecuado para la realizacién de las funciones.

. : Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

acumulado
Nunca 7 10,3 10,3
Casi nunca 13 19,1 29,4
A veces si, a veces no 13 19,1 48,5
Casi siempre 31 45,6 94,1
Siempre 4 5,9 100,0

Total 68 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 58: El ambiente laboral es adecuado para la
realizacion de las funciones
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Figura 58. El ambiente laboral es adecuado para la realizacién de las
funciones

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla se observa que el 51.5% considera que el ambiente laboral es adecuado

para la realizacion de las funciones, mientras el 29.3% opina que no lo es.

En la figura se observa que casi la mitad de los trabajadores concuerdan que el

ambiente laboral es adecuado para la realizacién de las funciones.
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Tabla 64
La empresa maneja politicas idoneas el mantenimiento de la armonia entre
colaboradores.

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nunca 4 59 5,9
Casi nunca 9 13,2 19,1
A veces si, a veces no 18 26,5 45,6
Casi siempre 19 27,9 73,5
Siempre 18 26,5 100,0
Total 68 100,0
Fuente: Elaboracién propia
Pregunta 59: La empresa maneja politicas idoneas el
mantenimiento de la armonia entre colaboradores
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Figura 59. La empresa maneja politicas idoneas el mantenimiento de la
armonia entre colaboradores

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla se observa que el 44.4% afirma que la empresa maneja politicas idoneas
el mantenimiento de la armonia entre colaboradores, mientras el 19.1% opina lo

contrario.

En la figura se observa que solo 13 de 68 trabajadores consideran que la empresa

no maneja politicas idéneas para mantener la armonia en el equipo de trabajo.
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Tabla 65

Las relaciones con los superiores son buenas.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 4 5,9 5,9
Casi nunca 5 7,4 13,2
A veces si, a veces no 26 38,2 51,5
Casi siempre 28 41,2 92,6
Siempre 5 7,4 100,0
Total 68 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 60: Las relaciones con los superiores son

buenas
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Figura 60. Las relaciones con los superiores son buenas.

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla se observa que el 48.3% considera las relaciones con los superiores
son buenas, mientras el 12.3% opina que no.

En la figura se observa que 23 de los encuestados no se encuentran seguros sobre
si las relaciones con sus superiores son buenas o no. Por otro lado, 33 del total de
los trabajadores concuerdan que las relaciones con los superiores son las

adecuadas.
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Tabla 66
El area de trabajo posee todos los materiales para el 6ptimo desempefio de las

funciones.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
Nunca 3 4.4 4.4
Casi nunca 17 25,0 29,4
A veces si, a veces no 30 44,1 73,5
Casi siempre 11 16,2 89,7
Siempre 7 10,3 100,0
Total 68 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 61: El area de trabajo posee todas los materiales
para el optimo desempefio de las funciones
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Figura 61. El area de trabajo posee todos los materiales para el éptimo
desempefio de las funciones

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla se observa que el 26.5% considera que el area de trabajo posee los
materiales para el éptimo desemperio de las funciones, mientras un 29.4% piensa

que no.

En la figura se observa que solo un tercio del total de encuestados considera que

posee materiales 6ptimos para el desempefio de sus funciones.
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Tabla 67
El area de trabajo posee todos los equipos para el 6ptimo desempefio de las
funciones.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 3 4.4 4.4
Casi nunca 24 35,3 39,7
A veces si, a veces no 20 29,4 69,1
Casi siempre 11 16,2 85,3
Siempre 10 14,7 100,0
Total 68 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 62: El area de trabajo posee todos los
equipos para el optimo desempefio de las funciones
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Figura 62. El area de trabajo posee todos los equipos para el 6ptimo
desemperio de las funciones.

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla se observa que el 30.9% considera que el area de trabajo posee todos

los equipos para el 6ptimo desemperio de las funciones, mientras un 39.9% difiere

con dicha afirmacion.

En la figura se observa que casi la mitad del total de encuestados considera que no

posee materiales 6ptimos para el desempefio de sus funciones.
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4.2. Contrastacién de hipotesis

4.2.1. Hipotesis principal

La Gestion del Talento Humano si influye en la Productividad de los trabajadores
en la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Perd. 2017.

Para probar esta hipoétesis se planted las siguientes hipotesis de trabajo:

Ho: La Gestion del Talento Humano no influye en la Productividad de los

trabajadores en la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Pera. 2017.

H1: La Gestién del Talento Humano si influye en la Productividad de los

trabajadores en la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Perud. 2017.

Para realizar la docimasia se utilizé la prueba de signos de Wilcoxon, la cual es una
prueba utilizada en variables cuantitativas ordinales como lo fueron en esta

investigacion.

Tabla 68
Contrastacion hipoétesis principal
Rangos
Rango Suma de
promedio rangos
R
angos 66 35,39 2336,00
Puntaje de negativos
Productividad - Puntaje _R@ngos positivos  2° 5,00 10,00
de Gestion del Talento
Empates oc
Humano
Total 68

Fuente: SPSS
a. Puntaje de Productividad < Puntaje de Gestion del Talento Humano
b. Puntaje de Productividad > Puntaje de Gestién del Talento Humano

c. Puntaje de Productividad = Puntaje de Gestion del Talento Humano
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Tabla 69
Estadisticos de Prueba — Hipdtesis Principal.

Estadisticos de prueba
Puntaje de Productividad - Puntaje de Gestion de Talento Humano

Z -7,107°
Sig. asintotica
(bilateral) 000

Fuente: SPSS

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon
b. Se basa en rangos positivos.

Como -7.107 es menor que 0.005 entonces se rechazé la hipotesis nula:

La Gestidon del Talento Humano no influye en la Productividad de los trabajadores

en la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Pera. 2017.
Por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna:

La Gestion del Talento Humano si influye en la Productividad de los trabajadores

en la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Perd. 2017.

De esta manera la presente investigacion concluyé en la demostracion de la
hip6tesis principal, dando como resultado que la variable independiente (Gestion
del Talento Humano) si tiene influencia en la variable dependiente (Productividad).

4.2.2. Hipotesis secundarias

Hipodtesis secundaria 1

La Integracion de personas si influye en la Productividad de los trabajadores en la

empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Peru. 2017.
Para probar esta hipétesis se planteé las siguientes hipotesis de trabajo:

Ho: La Integracion de personas no influye en la Productividad de los trabajadores
en la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Pera. 2017.

H1: La Integracion de personas si influye en la Productividad de los trabajadores

en la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Perd. 2017.
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Tabla 70
Estadisticos de Prueba — Hipétesis Secundaria 1

Estadisticos de prueba
Puntaje de Productividad — Puntaje de Integracion de personas

Z 7,169
Sig. asintotica
(bilateral) 000

Fuente: SPSS

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon
b. Se basa en rangos negativos.

Como -7.169 es menor que 0.005 entonces se rechazo la hipétesis nula:
La Integracion de Personas no influye en la Productividad de los trabajadores en la

empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Peru. 2017.
Por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna:

La Integracion de personas si influye en la Productividad de los trabajadores en la

empresa Consorcio Ciudadano. Lima - Pera. 2017.

De esta manera la presente investigacion concluyé en la demostracion de la
hipotesis secundaria 1, dando como resultado que la Integracion de personas si
influye en la Productividad de los trabajadores en la empresa Consorcio Transito
Ciudadano. Lima - Peru. 2017.

Hipotesis secundaria 2

La Organizacion de personas si influye en la Productividad de los trabajadores en

la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Pera. 2017.
Para probar esta hipétesis se planted las siguientes hipotesis de trabajo:

Ho: La Organizacion de personas no influye en la Productividad de los trabajadores
en la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Pera. 2017.

H1: La Organizacién de personas si influye en la Productividad de los trabajadores

en la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Perd. 2017.
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Tabla 71
Estadisticos de Prueba — Hipoétesis Secundaria 2

Estadisticos de prueba
Puntaje Productividad — Puntaje Organizacion de personas

z -7,168b
Sig. asintética
(bilateral) 000

Fuente: SPSS

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon
b. Se basa en rangos negativos.

Como -7.168 es menor que 0.005 entonces se rechazé la hipotesis nula:

La Organizacion de personas no influye en la Productividad de los trabajadores en

la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Pera. 2017.
Por lo tanto se acepta la hipotesis alterna:

La Organizacion de personas si influye en la Productividad de los trabajadores en
la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Peru. 2017.

De esta manera la presente investigacion concluyd en la demostracion de la
hipoétesis secundaria 2, dando como resultado que la Organizacién de personas si
influye en la Productividad de los trabajadores en la empresa Consorcio Transito
Ciudadano. Lima - Peru. 2017.

Hipotesis secundaria 3

La Recompensa a personas si influye en la Productividad de los trabajadores en la
empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Peru. 2017.

Para probar esta hipétesis se plante6 las siguientes hipotesis de trabajo:

Ho: La Recompensa a personas no influye en la Productividad de los trabajadores

en la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Pera. 2017.

H1: La Recompensa a personas si influye en la Productividad de los trabajadores

en la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Perd. 2017.
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Tabla 72
Estadisticos de Prueba — Hipotesis Secundaria 3

Estadisticos de prueba
Puntaje Productividad — Puntaje Recompensa a personas

Z 7.168b
Sig. asintotica
(bilateral) 000

Fuente: SPSS

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon
b. Se basa en rangos negativos.

Como -7.168 es menor que 0.005 entonces se rechazo la hipétesis nula:
La Recompensa a personas no influye en la Productividad de los trabajadores en

la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Pera. 2017.
Por lo tanto, se acepto la hipétesis alterna:

La Recompensa a personas si influye en la Productividad de los trabajadores en la

empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Peru. 2017.

De esta manera la presente investigacion concluyd en la demostracion de la
hipotesis secundaria 3, dando como resultado que la Recompensa a personas si
influye en la Productividad de los trabajadores en la empresa Consorcio Transito
Ciudadano. Lima - Peru. 2017.

Hipotesis secundaria 4

El Desarrollo de Personas si influye en la productividad de los trabajadores en la

empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Peru. 2017.
Para probar esta hipétesis se planteé las siguientes hipotesis de trabajo:

Ho: El Desarrollo de personas no influye en la Productividad de los trabajadores en
la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Pera. 2017.

H1: El Desarrollo de personas si influye en la Productividad de los trabajadores en

la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Pera. 2017.
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Tabla 73
Estadisticos de Prueba — Hipotesis Secundaria 4

Estadisticos de prueba
Puntaje Productividad — Puntaje Desarrollo de personas

Z 7,169
Sig. asintotica
(bilateral) 000

Fuente: SPSS

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon
b. Se basa en rangos negativos.

Como -7.169 es menor que 0.005 entonces se rechazo la hipétesis nula:

El Desarrollo de personas no influye en la Productividad de los trabajadores en la

empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Pera. 2017.
Por lo tanto, se acepta la hip6tesis alterna

El Desarrollo de personas si influye en la Productividad de los trabajadores en la

empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Peru. 2017.

De esta manera la presente investigacién concluyé en la demostracion de la
hipotesis secundaria 4, dando como resultado que el Desarrollo de personas si
influye en la Productividad de los trabajadores en la empresa Consorcio Transito
Ciudadano. Lima - Peru. 2017.

Hipodtesis secundaria 5

El Mantenimiento de personas si influye en la Productividad de los trabajadores en

la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Pera. 2017.
Para probar esta hipodtesis se planted las siguientes hipotesis de trabajo:

Ho: El Mantenimiento de personas no influye en la Productividad de los

trabajadores en la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Perud. 2017.

H1: El Mantenimiento de personas si influye en la Productividad de los trabajadores

en la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Pera. 2017.
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Tabla 74
Estadisticos de Prueba — Hipotesis Secundaria 5

Estadisticos de prueba

Puntaje Productividad — Puntaje Mantenimiento de personas

Z 7,169
Sig. asintotica
(bilateral) 000

Fuente: SPSS

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon
b. Se basa en rangos negativos.

Como -7.169 es menor que 0.005 entonces se rechazo la hipétesis nula:
El Mantenimiento de personas no influye en la Productividad de los trabajadores en

la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Pera. 2017.
Por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna:

El Mantenimiento de personas si influye en la Productividad de los trabajadores en

la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Pera. 2017.

De esta manera la presente investigacion concluydé en la demostracién de la
hipotesis secundaria 5, dando como resultado que el Mantenimiento de personas
si influye en la Productividad de los trabajadores en la empresa Consorcio Transito
Ciudadano. Lima - Peru. 2017.

Hipotesis secundaria 6

La Supervision de personas si influye en Productividad de los trabajadores en la

empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Peru. 2017.
Para probar esta hipétesis se planted las siguientes hipotesis de trabajo:

Ho: La Supervision de personas no influye en Productividad de los trabajadores en
la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Pera. 2017.

H1: La Supervision de personas si influye en Productividad de los trabajadores en

la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Pera. 2017.
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Tabla 75
Estadisticos de Prueba — Hipotesis Secundaria 6

Estadisticos de prueba
Productividad - Supervision de personas

Z 7.168b
Sig. asintotica
(bilateral) 000

Fuente: SPSS

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon
b. Se basa en rangos negativos.

Como -7.169 es menor que 0.005 entonces se rechazo la hipétesis nula:
La Supervision de personas no influye en la Productividad de los trabajadores en la

empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Peru. 2017.
Por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna:

La Supervision de personas si influye en la Productividad de los trabajadores en la

empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Peru. 2017.

De esta manera la presente investigacion concluyd en la demostracion de la
hipotesis secundaria 6, dando como resultado que la Supervision de personas si
influye en la Productividad de los trabajadores en la empresa Consorcio Transito
Ciudadano. Lima - Peru. 2017.
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V. DISCUSION

Esta investigacion tiene como proposito presentar la relacidon directa que posee
la Gestion del Talento Humano sobre la Productividad del personal en la
empresa Consorcio Transito Ciudadano; para ello se comparé los resultados
obtenidos de esta investigacion con las conclusiones de los antecedentes y
teorias referenciados en el Capitulo Il. A continuacion se discute los principales

hallazgos.

1.- Espinoza (2011) en su tesis “La Gestion del Talento Humano y su incidencia
en la Productividad, en la empresa Mobatex de la Ciudad de Pelileo”. Universidad
Técnica de Abanto. Ecuador, para optar el titulo profesional de Ingeniero de
Empresas concluy6 que el disefio de un modelo de Gestion del Talento Humano
ayudara a reducir las falencias detectadas en el manejo del personal mediante un
manual que sirva de herramienta guia para optimizar los procesos relacionados
con el personal de la empresa y las actividades que realiza cada uno de ellos, con
lo cual se busca comprometerlos con los objetivos de la empresa y la satisfacciéon

personal.

Con la presente investigacion se concluy6 que el uso de las fases de la Gestidn
del Talento Humano es relevante para establecer una directriz adecuada y
proyectada al buen aprovechamiento de todas las caracteristicas propias de los
colaboradores a fin de alinearlos a los objetivos organizacionales, siendo
importante recalcar que no siempre se lleva un manejo consistente de esta
herramienta; en muchas ocasiones por desconocimiento, falta de priorizacion por
parte de los gerentes o porque aun se estila un manejo empresarial basado en
nameros de ventas mensuales; no explotando asi, la infinidad de funcionalidades

de la gestion del capital humano en las empresas.

El cambio de enfoque del entorno empresarial forma parte de una nueva era en la
cual se vea mas all4 de resultados comerciales, en donde se establezcan lineas
adecuadas de interaccion con el cliente interno y que se busque el equilibrio entre
la rentabilidad y la satisfaccion de aquellos que forman parte de la generacion de

valor de las empresas, latente empuje de las economias.
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2.- Segun Herrera (2015) en su tesis “La Gestion del Talento Humano y su efecto
en la Productividad Laboral de la Empresa Secohi Cia. Ltda., Matriz Latacunga”.
Universidad Técnica de Abanto, para optar el titulo de Ingeniera concluye que los
procedimientos relacionados con la Productividad Laboral no van a la par con lo
gue la empresa desea alcanzar, debido al poco compromiso del Talento Humano
en cumplir con las tareas designadas a las mismas. Por otro lado que los
trabajadores de Secohi coinciden plenamente que el ambiente laboral es un factor
importante para su desempefio, que su rendimiento depende mucho de las
condiciones en las que desarrollan sus actividades tanto en la venta de repuestos,

asi como en el ofrecimiento de servicio.

En comparacion con la empresa Secohi, Consorcio Transito Ciudadano posee un
ambiente laboral 6ptimo, armédnico y con influencia de liderazgo constante pero
carece de potencializacion en algunos otros aspectos, como linea de carrera,
mejoras salariales, mayor preocupacion por temas relacionados a la calidad en el

trabajo que forman parte también del manejo de los colaboradores

Se puede rescatar que hay personal que se encuentra inmerso en una neutralidad
con respecto a la percepcion que tienen de la organizacién, de su equipo de
trabajo, entorno laboral y hasta de si mismos, por lo cual se puede manejar nuevas
estrategias para mejorar ciertos aspectos que han sido descuidados a fin de elevar
la eficiencia de los procesos y obtener mejores resultados a corto, mediano y largo

plazo.

3.- Segun las apreciaciones de Chiavenato (2009, p. 112) donde menciona que
‘la Gestidon del Talento Humano es un area muy sensible a la mentalidad que
predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de
aspectos como la cultura de cada organizacién, la estructura organizacional
adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la
organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de

variables importantes”.

En este sentido, para que la empresa se amolde a la teoria presentada por
Chiavenato se debe de romper parametros empresariales retrogradas,

proponiéndose evitar sélo enfocarse en resultados meramente comerciales y
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buscar encontrar nuevas opciones que permitan responder a la demanda del
mercado en el que se encuentran orbitando sin perder lo que en esencia es

gestionar el talento humano.

4.- Para el autor Chiavenato (2008 p. 110) la Gestion del Talento Humano es “un
conjunto integrado de procesos dinamicos e interactivos; procesos para integrar,

organizar, recompensar, mantener, desarrollar y supervisar personas”.

En el contexto de la empresa Consorcio Transito Ciudadano mas de una de los
procesos mencionados se encuentra con falencias y tienen un alto indice de
repercusion en la Productividad, cuyo impacto general afecta considerablemente

los resultados de la organizacion.

5.- Segun HR Magazine (1996, p.1) un objetivo importante es proporcionar
competitividad a la organizacion: esto significa saber crear, desarrollar y aplicar
las habilidades y las competencias de la fuerza de trabajo. La funcion de la GTH
es conseguir que las fortalezas de las personas sean mas productivas para

beneficio de los clientes, los asociados y los empleados.

En la presente investigacion se pudo llegar a la conclusién que en concordancia
a lo que expone HR Magazine es primordial en una buena Gestién del Talento
Humano que se analice las fortalezas y debilidades del equipo de trabajo para
lograr un beneficio colectivo de win — win, esto sumado a la obtencién de

resultados mas eficientes y competitivos.

6.- Segun Prokopenko (1989, p.4) la productividad “es la relacion entre la
produccion obtenida por un sistema de produccion o servicios y los recursos
utilizados para obtenerla. Asi pues, lo define como el uso eficiente de recursos
trabajo, capital, tierra, materiales, energia, informacion en la produccion de

diversos bienes y servicios.

Es importante agregar que la productividad va de la mano de los cambios externos
gue se puedan presentar en torno a las organizaciones, las cuales deben de estar
preparadas para adaptar todos aquellos recursos que estén involucrados de

manera directa o indirecta en su know how.
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7.- Dentro del mismo enfoque Prokopenko (1989, p. 33) afirma que la
productividad es importante ya que “no existe ninguna actividad humana que no
se beneficie de una mejor productividad. Es importante porque una parte mayor
del aumento del ingreso nacional bruto, o del PNB, se produce mediante el
mejoramiento de la eficacia y la calidad de la mano de obra, y no mediante la
utilizacion de mas trabajo y capital. En otras palabras, el ingreso nacional, o el
PNB, crece mas rapido que los factores del insumo cuando la productividad

mejora”.

Se concuerda con el autor adicionando que una mejora considerable en la
productividad debe permitir elevar las condiciones laborales para que estas estén
alineadas al uso sostenible del capital humano y su éptima utilizacion por parte de

los grupos empresariales

8.- Segun Brain (1985, p. 57) La Incapacidad de los dirigentes para fijar el tono y
crear el clima propicio para el mejoramiento de la productividad es un factor que
restringe la misma. Menciona que “muchas personas se sienten explotadas por
las empresas, tanto como empleados como consumidores. Los precios siguen
aumentando y el sentir general es que las utilidades y las tasas de rendimiento de

las empresas son mucho mas altas de lo que en realidad se dice”.

Por ultimo y sintetizando los resultados obtenidos en este trabajo de investigacion,
la productividad en su esencia mas béasica forma parte de un indicador que las
empresas utilizan para medir el funcionamiento de los procesos internos y los
resultados de los mismos; pero si se va mas alla de un simple indice que compara
dos razones y brinda un resultado numérico, analizando para ello a fondo la
interaccion de mas factores como son el recurso humano, las relaciones
interpersonales dentro del entorno laboral y la estructura organizacional se puede
llegar a la conclusién que en conjunto estos pueden dar muchas mas herramientas
y respuestas fundadas que utilizadas de una manera juiciosa formarian parte del
enfoque estratégico que las empresas necesitan para direccionarse hacia una

mejora continua.
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VI. CONCLUSIONES

1.- La Gestion del Talento Humano si influye en la Productividad de los trabajadores
en la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Perd. 2017 a un nivel de
significacién de -7,107, donde al contrastarse utilizando la prueba de signos de
Wilcoxon la cual es una prueba utilizada en variables cualitativas ordinales, quedo

rechazada la hipotesis nula.

2.- La Integracion de personas influye en la Productividad de los trabajadores en la
empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Perd. 2017 a un nivel de
significacién de -7,169, donde al contrastarse utilizando la prueba de signos de
Wilcoxon la cual es una prueba utilizada en variables cualitativas ordinales, quedé

rechazada la hipotesis nula.

Quedd demostrado que el reclutamiento y seleccion de personal si influyen en la

productividad de los trabajadores de la empresa Consorcio Transito Ciudadano.

3.- La Organizacion de personas influye en la Productividad de los trabajadores en
la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Perd. 2017 a un nivel de
significacién de -7,168, donde al contrastarse utilizando la prueba de signos de
Wilcoxon la cual es prueba utilizada en variables cualitativas ordinales, quedo

rechazada la hipétesis nula

Quedd demostrado que los procesos de orientacion, disefio organizacional y
evaluacion de desempefio si influyen en la productividad de los trabajadores de la

empresa Consorcio Transito Ciudadano.

4.- La Recompensa a personas influye en la Productividad de los trabajadores en
la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Perd. 2017 a un nivel de
significacién de -7,169, donde al contrastarse utilizando la prueba de signos de
Wilcoxon la cual es una prueba utilizada en variables cualitativas ordinales, quedé

rechazada la hipotesis nula.

Quedd demostrado que los procesos de incentivos, remuneracion y prestaciones
sociales si influyen en la productividad de los trabajadores de la empresa Consorcio

Transito Ciudadano.
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5.- El Desarrollo de personas influye en la Productividad de los trabajadores en la
empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Perd. 2017 a un nivel de
significacion de -7,169, donde al contrastarse utilizando la prueba de signos de
Wilcoxon la cual es una prueba utilizada en variables cualitativas ordinales, quedé

rechazada la hipotesis nula.

Quedd demostrado que los procesos de capacitacion y linea de carrera si influyen
en la productividad de los trabajadores de la empresa Consorcio Transito

Ciudadano.

6.- El Mantenimiento de personas influye en la Productividad de los trabajadores en
la empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Perd. 2017 a un nivel de
significacién de -7,169, donde al contrastarse utilizando la prueba de signos de
Wilcoxon la cual es una prueba utilizada en variables cualitativas ordinales, quedé

rechazada la hipotesis nula.

Quedo6 demostrado que los procesos de higiene, salud ocupacional, calidad de vida
en el trabajo, seguridad y salud en el trabajo si influyen en la productividad de los

trabajadores de la empresa Consorcio Transito Ciudadano.

7.- La Supervision de personas influye en Productividad de los trabajadores en la
empresa Consorcio Transito Ciudadano. Lima - Perd. 2017 a un nivel de
significacién de -7,168, donde al contrastarse utilizando la prueba de signos de
Wilcoxon la cual es una prueba utilizada en variables cualitativas ordinales, quedo

rechazada la hipétesis nula.

Quedd demostrado que los procesos de banco de datos y los sistemas de
informacion si influyen en la productividad de los trabajadores de la empresa

Consorcio Transito Ciudadano.
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VIl. RECOMENDACIONES

1.- Integrar las bases tedricas de la Gestion del Talento Humano en las estrategias
de mejora en la empresa Consorcio Transito Ciudadano a través de un estudio de

las necesidades latentes que la organizacion requiera.

2.- Reforzar los procesos de reclutamiento y seleccion, que si bien es cierto se
encuentran estructurados no se encuentran alineados a los objetivos
organizacionales. Un enfoque més operativo, basado en necesidades de las
distintas areas dara un resultado mas propicio, evitando asi excesos en costos

administrativos.

3.- Mantener encaminado los procesos de orientacion, disefio organizacional y
evaluacion de desempefio que se encuentran siendo gestionados de manera
Optima salvo ciertas falencias menores que pueden ser solucionadas si se sigue

manteniendo esa linea de operatividad.

4.- Reestructurar los procesos de remuneracion, incentivos y prestaciones sociales.
Estos procesos son los que poseen mas fallas en su gestién. El personal de la
empresa Consorcio Transito Ciudadano se encuentran en gran mayoria
inconformes sobre estos aspectos. Un analisis mas exhaustivo de las politicas de
incremento salarial, incentivos por logro de objetivos y mejora en las prestaciones
sociales que brinda la organizacién formarian parte del levantamiento de los

problemas vigentes en dicha gestion.

5.- Analizar la manera como se estan gestionando los procesos de capacitacion y
linea de carrera. En el caso de la capacitacidon se debe observar dentro del entorno
laboral a través de las distintas areas de la organizaciébn cuales son los
requerimientos latentes y asi poder planificar futuras capacitaciones que resulten

Utiles para mejorar la competitividad de la empresa.

6.- Lo que respecta a los procesos de seguridad y salud en el trabajo asi como la
calidad de vida en el entorno laboral, es importante destacar que existen muchas
falencias relacionadas a estos dos factores. Es recomendable para la organizacion
poner mas énfasis en observar aquellas situaciones en la cuales el trabajador se
encuentra limitado para realizar sus funciones y asi solucionar estos cuellos de

botella sin ahondar en atrasos ni consecuencias mayores.
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7.- En los procesos de supervision de personas es una pieza clave la actualizacion
en la informacién que los gestores de la organizacion posee. Es importante que se
mantenga dicha herramienta al dia para que las decisiones que se tomen a raiz de

estas sean las mas oportunas.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de Consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

(De qué manera la Gestidon del Talento
Humano influye en la Productividad de
los trabajadores en la empresa Consorcio
Trénsito Ciudadano. Lima - Perd. 20177

Problomas espocificos:

PA. LDe qué manera la Integracion de
personas influye en la Productividad de
los trabajadores en la empresa Consorclo
Tréansito Cludadano. Lima - Perd. 20177

P.2. ,De qué manera la Organizacion do
personas influye en la Productividad de
los trabajadores en la empresa Consorcio
Transito Cludadano. Lima - Peni. 20177

P.3. (De qué manera la Recompensa a
personas influye en la Productividad de
los trabajadores en la empresa Consorclo
Transito Cludadano. Lima - Pery, 20177

P4, (De qué manera el Desarrollo de
porsonas Influye en la Productividad de
los trabajadores en la empresa Consorcio
Transito Ciudadano. Lima - Peru, 20177

P.5. (De qué manera ol Mantenimeento
de personas influye en la Productividad
de los trabajadores en la empresa
Consorcio Transito Ciudadano. Lima -
Pery. 20177

P.6. ,De qué maneca ln Supervision de
personas Influye en la Productividad de
los trabajadores en la empresa Consorcio
Transito Cludadano. Lima - Peni. 20177

Objetivo general:

Establecer de qué manera la Gestién del
Talento  Humano influye en In
Productividad de los trabajadores en la
empraesa Consorcio Transito Cludadano
Lima - Per(. 2017

Objetivos especificos:

0.1. Establecer de qué manera la
Integracion de personas influye en la
Productividad de los trabajadores en la
empresa Consorcio Transito Cludadano
Lima - Per. 2017

0.2, Establecer de qué manera la
Organizacidn de personas influye en la
Productividad de los trabajadores en la
empresa Consorcio Transito Cludadano.
Lima - Perl. 2017

0.3, Establecer de qué manera la
Recompensa a personas influye en In
Productividad de los trabajadores en la
empresa Consorclo Transito Ciudadano
Lima - Per(. 2017

04, Establecer de qué manera el
Desarrollo de personas influye en in
Productividad de los trabajadores en la
empresa Consorcio Transito Ciudadano
Lima - Pert. 2017,

0.5, Establecer de qué manera el
Mantenimionto de personas influye en la
Productividad de los trabajadores en la
empresa Consorcio Transito Ciudadano,
Lima - Per(. 2017,

0.6. Establecer de qué manera la
Supervision de personas influye en In
Productividad de los trabajadores en la
empresa Consorcio Transito Cludadano
Lima - Peru. 2017

Hipétesis principal:

La Gestion del Talento Humano sl
influye en la Productividad de los
trabajadores en la empresa Consorcio
Transito Cludadano. Lima - Per.
2017.

Hipotesis secundarias:

H1. La Integracion de personas s|
influye en la Productividad de los
trabajadores en la empresa Consorcio
Transito Cludadano. Lima - Per,
2017

H.2 La Organizacidn de personas s|
influye en la Productividad de los
tabajadores en la empresa Consorcio
Transito Ciudadano, Lima - Perg 2017,

H3 La R 58 A personas sl
influye en la Productividad de los
trabajadores en la empresa Consorcio
Teansito Cludadano Lima - Peru,
2017.

HA4 El Desarrollo de personas sl
influye en Ia Productividad de los
trabajadores en la empresa Consorcio
Transito Ciudadano. Lima - Peri,
2017,

H.5 El Mantenimiento de personas sl
influye en la Productividad de los
trabajadores en la empresa Consorcio
Transito Ciudadano. Lima - Peri,
2017

H.6 La Supervision de personas sl
influye en la Productividad de los
trabajadores en la empresa Consorcio
Transito Ciudadano, Lima - Perd 2017

V. INDEPENDIENTE (X): Gestion del Talento Humano

Dimensiones Indicadores Items / Indices
| Integracién de 1.1 Reclutamiento 1,2
personas 1.2 Seleccion 3,45
i1, Organizacion 2.1 Orientacion 678
do personas 2.2 Disefio organizacional 91011
2.3 Evaluacion de desempefio 121314
Il Recompensaa | 3.1 Incentivos 1516
porsonas 3.2. Remuneracion 1718
3.3 Prestaciones sociales 19
iV Desarrollode | 4.1 Capacitacion 202122
i 4.2 Linea de Carrera 2324
5.1 Higiene 2526
5.2 Salud ocupacional 27.28
V. Mantenimiento | 5.3 Calidad de vida en o 20.20
de personas trabajo .
5.4 Seguridad y salud en el
trabajo 313233
VI, Supervision de | 8,1 Banco de datos 34,35
personas 6.2 Sisternas de informacion 36,37
V. DEPENDIENTE (Y): Productividad
Dimensiones Indicadores Items / Indices
1.1. Mativacion 38,39
1. Recurso 1.2, Competencia 40 41
humano 1.3, Satisfaccién a2
1.4, Participacion 4344
2.1, Cohesion 45 46
"-fh'-dom e 22 Conflicto 4748
NSRS 2.3, Participacién 49,5051
24 Liderazgo 52,53 54
Il Estructura 3.1 Cultura 558657
organizacional | 3.2 Clima 58,50 60
3.3 Ambiente Fisico 61 62
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METODO Y DISENO

POBLACION

TECNICA E
INSTRUMENTO

ESTADISTICA

PROPUESTA DE BASES TEORICAS

El método de investigacion fue
cuantitativo, ya que se buscd la
validez de las hipotesis a través de
la medicion de la influencia de la
variable independiente (Gestion del
Talento Humano) en la vanable
dependiente (Productividad) basada
en cifras numéricas

El disefio de esta investigacion fue
no experimental-transversal puesto
en esle caso no se manipulo las
variables, el investigador solo se
Wmitd & examinar y medir las
variables mediante |a definicion
operacional. Por otro lado, fue
transversal ya que los datos se
recogleron o recalectaron en un
solo corte de tiempo; es decir, solo
una vez.

En la presente investigacion
se utiizd una muestra
censal puesto que se trabajo
con el correspondiente a 68
trabajadores, que laboran en
la empresa  Consorcio
Transito Cludadano ubicado
en el distrito del Callao. De
los 68 trabajadores, 28 son
mujeres y 40 son varones,
en las edades de 18 a 54
afos.

La técnica que se utilizd para la
presente investigacion fue la
encuesta que permitié recolectar
Informacién y se realizd a través
de un conjunto de preguntas, las
mismas permitieron mostrar como
la Gestion del Talento Humano
Infiuye en la Productividad

El instrumento utiizado para esta
investigacion fue el cuestionario,
el cual constd de 62 preguntas,
para la vanable independiente
(Gestion del Talento Humano) con
6 dimensiones divididas en 16
Indicadores, que dieron como
resultado 37 preguntas,, por otra
parte, la variable dependiente
(Productividad) consté de 3
dimensiones divididas en 11
Indicadores, que dleron como
resultado 25 preguntas, El tiempo
de aplicacion fue de 30 minutos
aproximadamente.
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Se utizé la Estadistica Descriptiva e
Inferencial para contrastar las hipotesis
mediante el Analisis Factorial, que
consiste en utilizar todos los datos para su
influencia pertinents mediante |a rotacion
matricial Para realizar la docimasia se
utilizd la prueba de signos de Wilcoxon
que es una prueba utlizada en varables
cualitativas ordinales como lo fueron en
esta investigacion para hallar la relacion
que existe entre las vanables "Gestion del
Talento Humano" y “Productividad”

2.1 Antecedentes

2.2 Bases tedncas de |a variable independiente
2.2.1. Concepto de Gestidn del Talento Humano
222 Definicion de las dimensiones de la variable
independiente

2.2.3 Estructura de la Gestion del Talento Humano
2.2.4. Objetivos de la Gestion del Talento Humano
2.2 5 Funciones de la Gestion del Talento Humano
2.2 6. Importancia de la Gestion del Talento Humano
227 Compaosicion del Talento Humano

228 Cambios y transformaciones de la funcion de
la Gestion del Talento Humano

2.3 Bases tedricas de la vanable dependiente

231, Concepto de Productividad

23.2 Definicion de las dimensiones de la variable
dependiente

233 Factores operativos de la productividad

234 Importancia de la Productividad

235 Factores de mejoramianto de la Productividad
2351 Factores intemos

2352 Factores extemos

236 Factores que restringen el aumento de la
Productividad

2.4 Definicion de téminos bisicos




Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion de las Variables

Variable Independiente: Gestion del Talento Humano

Dimensiones Indicadores :;%T;Séé Escala de Medicién Rango o categoria
I. Integracion de | 1.1. Reclutamiento 1,2
Personas 1.2. Seleccion 3,4,5 LIKERT
Il Organizacion 2.1. Orientacion 6,7,8
de Personas ;g ElstTﬁo (.)’rgecajnlzamonal 9,10,11
.3. Evaluacion de
Desempefio 121314 5= Siempre
Ill. Recompensa | 3.1. Incentivos 15,16 4 = Casi Siempre
a Personas 3.2. Remuneracion 17,18 3= A Veces si a Veces no
3.3. Prestaciones sociales 19 2 =Casi N
— = Casi Nunca
IV. D Il 4.1. 20,21,22
Pi?ggr?ag de Capacitaciones 0,21, 1= Nunca Alta (137 - 185)
4.2. Linea de Carrera 23,24 Media (86 — 136 )
5.1. Higiene 25,26 Baja (37 -85)
5.2. Salud ocupacional 27,28
V. Mantenimiento ?.3.bc_alldad de Vidaen el 29.30
de Personas rabajo
5.4. Seguridad y Salud en el
Trabajo 81,32,33
VI. Auditoria de g; gg:g;:s (IjDeatos 34,35
Personas o 9 . . 36,37
Informacion administrativa
Variable Dependiente: Productividad
) ) . items / o .
Dimensiones Indicadores indices Escala de Medicién Rango o categoria
1.1. Motivacién 38,39
1.2. Competencia 40,41 LIKERT
I. Recurso
Humano 1.3. Satisfaccién 42
1.4. Participacion 43,44
2.1.Cohesién 45,46 5 = Siempre
Il.Relaciones 2.2. Conflicto 47,48 4 = Casi Siempre Alta( 92 -125)
Interpersonales 295051 | o A\VecessiaVecesno Media( 58 — 91)
2.3. Participacion e 2 = Casi Nunca Baja (53 - 57)
2.4. Liderazgo 52,53,54 1=Nunca
3.1. Cultura 55,56,57
1. Estrl_Jctura 3.2 Clima 58,59,60
Organizacional
3.3. Ambiente Fisico 61,62
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Anexo 3: Instrumento

ENCUESTA SOBRE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INFLUENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD DE
LOS TRABAJADORES EN LA EMPRESA CONSORCIO TRANSITO CIUDADANO

ESTIMADO COLABORADOR:

La presente tiene por objetivo obtener informacion sobre la Gestion del Talento Humano y su influencia
sobre la Productividad Laboral. La presente investigacion aportara una herramienta para las mejoras
en las condiciones laborales en la empresa.

RECOMENDACIONES
1.Lea los enunciados detenidamente y marque con una equis (X) en el casillero que
corresponda (solo un aspa por pregunta)
2. Cada valor equivale a:

5 = Siempre

4 = Casi Siempre

3 = Aveces si, aveces no

2 = Casi Nunca

1=Nunca
3. Evitar dejar preguntas en blanco
4. La encuesta es an6nima

I. GESTION DEL TALENTO HUMANO
I.1. INTEGRACION DE PERSONAS
[

[ s [afala]a|

I.1.1.RECLUTAMIENTO

1 | La empresa identifica las necesidades primordiales area
Se gestionan procesos para obtener informacion sobre los puestos que requiere el
2 |area

1.1.2. SELECCION
3 | La empresa divulga las ofertas laborales dentro de la organizacién

4 | Los candidatos que son escogidos benefician el desemperio del area
La manera en que se selecciona al personal nuevo se alinea a los requerimientos
5 | del puesto

I.2. ORGANIZACION DE PERSONAS
[

[ s [afala]a|

1.2.1. ORIENTACION
6 | La empresa comunica los objetivos al inicio del vinculo laboral

7 | Lainformacion que brinda la empresa aclara dudas sobre el enfogue del mismo

8 | Se expone claramente el papel que debe desempefiar en la organizacion
1.2.2.DISENO ORGANIZACIONAL

9 | Esta al tanto de como sus funciones repercuten en el area
10 | E! organigrama explica de manera eficiente la composicion de la empresa

11 | La empresa informa sobre las areas de las cuales usted es dependiente

1.2.3. EVALUACION DE DESEMPERNO
12 | La empresa evalla el cumplimiento de las metas

13 | La empresa incentiva el desarrollo de actitudes que beneficien al area

14 | La empresa hace seguimiento a sus aportes para con la organizacion

I.3. RECOMPENSA A PERSONAS
[

1.3.1. INCENTIVOS
La empresas establece objetivos organizacionales basados en las necesidades
15 | vigentes
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| 16

| La empresa aplica una estructura de incentivos por cumplimiento de metas

1.3.2. REMUNERACION

17

La remuneracion se encuentra acorde a las funciones que se realiza

18

La empresa aplica politicas de aumento salarial

1.3.3. PRESTACIONES SOCIALES

19

La empresa se preocupa por brindar beneficios corporativos basado en
necesidades vigentes

1.4

. DESARROLLO DE PERSONAS

[

1.4.1. CAPACITACION

20

Existen requerimientos latentes de capacitacién en el area

21

Los planes se capacitacion se acoplan a lo que le area necesita

22

La empresa realiza seguimiento post capacitacion

1.4.2. LINEA DE CARRERA

23

Existe posibilidades de linea de carrera

24

El crecimiento profesional esta acorde a las necesidades actuales de la empresa

1.5

. MANTENIMIENTO DE PERSONAS

[

[ s [afala]a |

I.5.1.HIGIENE

25

Existe buena iluminacién en el area de trabajo

26

El mobiliario es el adecuado para cumplir con sus funciones

1.5.2. SALUD OCUPACIONAL

27

Se realizan programaciones medicas preventivas

28

La empresa lo incentiva a realizarse chequeos médicos continuos

1.5.3. CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

29

Siente que su rutina laboral cumple sus expectativas personales

30

Se siente satisfecho en su puesto de trabajo

1.5.4. SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

31

Existe una politica de prevencion de accidentes la organizacion

32

Se le informa sobre las medidas preventivas del area

33

El trabajador tiene conocimiento de los riesgos laborales de su area

1.6

. SUPERVISION DE PERSONAS

[

1.6.1. BANCO DE DATOS

34

Se registra la informacion personal del trabajador

35

La informacion personal es actualizada

1.5.2. SISTEMA DE INFORMACION

36

Los resultados obtenidos brindan un apoyo para la toma de decisiones

37

Se aplican planes de accién basado en la informacion obtenida de los trabajadores

1. PRODUCTIVIDAD

II.1. RECURSO HUMANO

[

[ s [afala]a]

[.1.2. MOTIVACION

38

La energia con la que realiza su trabajo es la idénea

39

Impone el esfuerzo correcto para la realizacion de sus funciones

11.1.2. COMPETENCIAS

40

Muestra una actitud idénea frente a las metas organizacionales

41

Posee aptitudes idéneas frente a las metas organizacionales

1.1.3. SATISFACCION

42

Se encuentra co6modo en su ambiente de trabajo

1.1.4. IDENTIFICACION CON EL TRABAJO
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43

Tiene conocimientos sélidos de los procesos de la organizacién

44 | Muestra responsabilidad sobre los resultados de sus labores
II.2. RELACIONES INTERPERSONALES
[n [ s |af3lo2]1 |
1.2.1. COHESION
45 | Muestra integracidn con su equipo de trabajo
46 | Existen buenas relaciones laborales entre los miembros de su equipo de trabajo
I1.2.2. CONFLICTO
47 | Existe un buen manejo de los problemas dentro del equipo de trabajo
48 | El equipo de trabajo opta por la conciliacion en temas de conflicto
1.2.3. PARTICIPACION
49 | La empresa utiliza métodos estructurados para integrar a su equipo de trabajo
50 | El equipo de trabajo participa en la toma de decisiones
51 | El equipo de trabajo incorpora sugerencias para la toma de decisiones
11.3.2. LIDERAZGO
52 | Los lideres del equipo conduce de manera correcta a su personal
53 | La empresa evalGa en entorno laboral periédicamente
54 | El lider tiene influencia en el equipo de trabajo
11.3. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
[n] [ s lafalo2]1 |
11.3.1. CULTURA
55 | La empresa adopta procedimientos para el logro de sus objetivos
56 | Existen esquemas de responsabilidades para el cumplimientos de las labores
57 | Existe una rutina de trabajo marcada para cada puesto
11.3.3. CLIMA
58 | El ambiente laboral es adecuado para la realizacion de las funciones
59 La empresa maneja politicas idéneas el mantenimiento de la armonia entre
colaboradores
60 | Las relaciones con los superiores son buenas
1.3.3. AMBIENTE FiSICO
61 | El area de trabajo pose todas las materiales para el 6ptimo desempefio de las
funciones
62 | El é(ea de trabajo pose todas los equipos para el 6ptimo desempefio de las
funciones
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Anexo 4: Validacion de instrumento

VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTION DEL TALENTO HUMANO
DIMENSIONES

%

/ items
No

DIMENSION 1: INTEGRACION DE PERSONAS No No

La empresa icentffica las necesidades primordiales drea

Se gestionan procesos para obtener informacion sobre los
puestos que requiere 2 drea

La empresa divuiga las ofertas laborales dentro de la

organizacion
I;:::.anmmmdw

N e N -

leumqmumalww\dm se alnea
alos
2:

La empresa comunica los objetivos al inicio del vincuio laboral

La informacion que brinda la empresa aciaran dudas sobre el
enfoque del mismo

6

7

8 Se axponen claramente el papel que debe desempedar en la
organizacion

9 | Esta al tanto de como sus funciones repercuten en el area

10 ammawmhma

1" ummmmthdohsMu U
dependients 4. oo 00

12 | La empresa evalia el cumplimiento de las metas

La empresa incentiva el desarrolio de actitudes que beneficien
13 | 3l drea

14 anmw.mmmmh

-

3: REC A

15 La empresas establece objetivos organizacionales basados
en las necesidades vigentes

1% La empresa aplica una estructura de incentivos por
cumplimiento de metas

17 La remuneracion se encuentra acorde a las funciones que se
realiza

18 | Ls empresa aplica politicas de aumento salarial

19 La empresa amwmmm
basado en necesidades

ol <N NS e \\\\ NN SNE NN N SN2

o NN SN <IN NRR] e SN NN
e NN NN N U NN SR YN NN

4
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Existen ientos latentes de tacidn en ol drea

Los planes se capacitacidn se acoplan a 1o que le drea
necesita

L8 [ooies post capacitacion

2B\ 2B

Existe posbils de linea de carrera

El crecimiento profesional esta acorde a las necesidades

AN & BATTERRENTO DE PISOAS

Existe buena (luminacion en el Area de trabajo _

Ei mobiliario es ¢! adecuado para cumplir con sus funciones

Se realzan medicas

alzan programaciones medicas preventivas
La empresa io incentiva a realizarse chequeos medicos
continuos

Slente que su ruting laboral cumple sus expectativas
personales

Se siente satisfecho en su de

28 B8 SN2

Existe una politica de prevencion de accidentes la

Se le informa_sobre las medidas del area

El trabajador tiene conocimiento de (08 rnesgos laborales de

su drea
6: DE

Se a ersonal del trabaja:

La " se actuaiza

Los resultados obtenidos brindan un apoyo pars la toma de
decisiones

S 8&a%

SNORUHRE SN SRR SSY NS

Se aplican planes de accion basado en la informacion
obtenida de los

O NSNS SRR SNRRSY
NN SURSUH S SR IR

Observaciones (precisar si hay suficlencia): .
S/ EXISTE SUFIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Amw Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ )

Apellidos y nombres del juez evaluador: Mg. Ing. BARRANTES RIOS EDMUNDO JOSE
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DNI: 25651855

Especialidad del evaluador: DOCENTE METODOLOGO

¥ Claridad: Se enflende sin dicutad alguna &f enuncisdo dei Rem, es concise. exacto y direcis
¥ Pertinencia: Si el llem panenacs 3 la dimensidn

Relevancia: £ e es apropiado para representar al componente o dimensidn especifics del consiructo
Nota Suficenca. se dice suSGenca cuando ios llems planteados son suCentes para medr 13 dimenstn
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Mg ing.
23 de Septiombre



VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DEPENDIENTE

: PRODUCTIVIDAD

DIMENSIONES | items

Claridad’

nencia’

vancia’

Sugerencias

DIMENSION 1: RECURSOS HUMANO

No

@
N

3

No

La energla con {a que realiza sus trabajo es la iddnea

Impone ef esfuerzo correcto para la realizacién de sus
funciones

Muestra una actitud idonea frente a [as metas
nizacionales

Posee aptitudes iddneas frente a las metas organizacionales

Se encuentra comodo en su ambiente de trabao

Tiene conocimientos sélidos de los procesos de la
organizacion

Muestra responsabilidad sobre los resultados de sus Iabores

DIMENSION 2: RELACIONES INTERPERSONALES

Muestra integracion con su equipo de trabajo

Existen buenas relaciones iaborales entre los miembros de su
equipo de trabajo

47

Existe un buen manejo de los problemas dentro del equipo de
{rabajo

Ei equipo de trabajo opta por la conciliacion en temas de
conflicto

La empresa utifiza métodos estructurados para integrar a su
uipo de trabajo

El po de trabajo participa en la toma de decisiones

El equipo de trabajo incorpora sugerencias para la toma de
decisiones

3

Los lideres del equipo conduce de manera correcta a su
personal

La empresa evalua en entorno laboral pericdicamente

El lider tiene influencia en el equipo de trabajo
DIMENSION 3: ESTRUCTURA ORGANIZACION

No

La empresa adopta procedimientos para el logro de sus
objetivos

Existen esquemas de responsabilidades para el
cumplimientos de las labores

Existe una rutina de trabajo marcada para cada puesto

23 & & |28

El ambiente |aboral es adecuado para Ia realizacién de las

funciones

SUSCSUNE NY SNCSSN NSNS NS NN

\»‘\\\\ 2‘5\\\\.<\\ = \ \\\Q ‘\\\\‘\\ \\

AL AN A S NATE SRR NENSE L QNL R NN
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59 | La empresa maneja politicas idoneas el mantenimiento de la

armonia entre colaboradores "1 ‘// /L
60 | Las relaciones con los superiores son buenas 4 v, V.
61 | El drea de trabajo pose todas las materiaies para el dptimo / / 4

desempeno de las funciones J p A
62 | El drea de trabajo pose todas los equipos para el optimo ‘/ l/ v

desempefio de las funciones

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

S/ EXISTE SUFICGIENCIA

Opinién de aplicabilidad; Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ]

Apallidos y nombres del juez evaluador: Mg. Ing. BARRANTES RIOS EDMUNDO JOSE
DNI: 25651955

Especialidad del evaluador: DOCENTE METODOLOGICO

' Claridad: Se entiende sin dificultad aiguna ol enunciaco del llem, s conciso, exacto y directo
:andtSidlwnmalam

Relevancia: £ item es apropiado para representar al componente o dmensitn sspecifica del constructo
Nota: Suficiencia, se dice suficenca cuando los lems planteados son suficiantes para medr la dimension
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No aplicable [ ]
Mg. Ing. BAR| RIOS EDMUNDO JOSE
23 de Septiembre del 2017




I items

VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTION DEL TALENTO HUMANO
___ DIMENSIONES / Ciaridad’ Pertinencia’ Relevancia’

Sugerencias

No

puestos gue requiere el drea

ummum laborales dentro de la

SEnEScICn - -
Los candidatos que son escogiios benefician el desempeno
del grea

coundgl

Ls manera en que se seleccona al personal nuavo se alinea
alos de!

2:

La comunica los &l inicio del vinculo laboral

- o

La informacion que brinda la empresa aclaran dudas sobre el
enfoque del mismo

&wmdwdmmwﬂh

!o.
|

10

organzacion
Esta al tanto de como sus funciones repercuten en el area

£l organigrama explica de manera eficients la composicion de
la empresa

RMERVEERSY

1"

La empresa informa sobre (as dreas de las cuales es

12

dependiente
La empresa evalua el cumplimiento de ias metas

SN

h,

13

La empresa incentiva ol desarrolio de actitudes que beneficien
al area

14

La empresa hace seguimiento a sus apories para con la

15

16

cumplimiento de metas

17

La remuneracion se encuentra acorde a las funciones que se
realza

18

La empresa aplica politicas de aumento salarial

19

La empresa umwmmw

MMM%
4 DE

CNE SN EANUE B B SN SNAS N N BN RN N

el SN S ONES SN CNRNE N S S N

o RN e Y
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Existen requernmientos latentes de en el area

Los planes se capacitacion se acoplan a lo que le area
necesita

La empresa realiza seguimiento post

Existe posibilidades de linea de carrera

El crecimiento profesional estd acorde a las necesidades
actuales de la

DIMENSION 5: MANTENIMIENTO DE PERSONAS

Existe buena lluminacion en el drea de trabajo

26 | El mobiliario es el adecuado para cumplir con sus funciones

Se realizan programaciones medicas preventivas

La empresa lo incentiva a realizarse chequeos medicas
continuos

Siente que su ruting laboral cumple sus expectativas
ales

Se siente satisfecho en su puesto de irabajpo

Existe una politica de prevencion de accidentes la
organizacion

Se le informa sobre las medidas preventivas del area

El trabajador tiene conocimiento de los riesgos laborales de
su Area

DIMENSION 6: SUPERVISION DE_PERSONAS

Se registra la informacién personal del trabajador

&&e

La Informacion personal se actualiza

Los resultados obtenidos brindan un apoyo para la toma de
decisiones

Se aplican planes de accidn basado en la informacidn

obtenida de los trabajadores

NONNNE RSN NN NSESK

NONR e NN S SEYNe SOSSs

NONNNE SO SNSRI

Observaciones (precisar sl hay suficlencia): 75/ £ X/ STE SV reneid

Opinién de aplicabilidad: Aplicable N Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: ‘Dm, GW ﬁmw 5@01%0
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No aplicable [ ]



ON: JOp S/ FLS

Espocialidad del ovaluador: [ 2s 0l By ddbvi

' Claridad: Se entionde sin dificultad alguna ef enunciado del llem. es conciso, exaclo y directo

¥ Pertinencla: Si el hem perenece a la dimensién. 23 de Septiembre del 2017
* Relevancia: E1 jlem es apropiado para representar al componante o dimensitn especifics de! construcio

Nota: Suficencia, se dice suficencia cuando los Bems pianteados son suficienies para medi [ dimensin
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VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QL

JE MIDE LA VARIABLE DEPENDIENTE: PRODUCTIVIDAD

funciones

N " DIMENSIONES / items Sugerencias
DIMENSION 1: RECURSOS HUMANO Si [No | Si | No | SI
38 | La energia con ia que reaiza sus trabajo es 1 idonea v v v
39 | impone el esfuerzo correcto para ia realizacion de sus / ‘/ /
funciones
40 | Muestra una actitud idonea frente a las metas / / /
v a 4
41 ,;1 4‘// .;‘,
“ e
43
1217
4aa r F »
Si_ | No | Si_| Neo No
45 J rd Vi
Existen buenas relaciones laborales entre los miembros de su / / /
a A 2
47 | Existe un buen manejo de los problemas dentro del equipo de | / /
48 | El equipo de trabajo opta por la conciliacitn en temas de v / 7/
49 | La empresa uliiiza métodos estructurados para infegrar a su / o /
de trabao / y /
50 | El equipo de en la toma de decisiones P vV Y
51 | B equipo de trabajo incorpora sugerencias para ks toma de / v /
decisiones B
52 | Los lideres dei equipo conduce de manera correcta a su 4 Yy V4
M £ / S
83 |Lla 4 v/ v/
54 | El lider tiene influencia en el equipo de v v v
mszﬁ% Si | No No | Si | No
55 | La empresa adopta procedimientos para & logro de sus / / /
56 | Existen esquemas de responsabilidades para el "4 v /
| cumplimientos de las labores /
s7 de cada 4 7,1 F &
58 | El ambiente iaboral es adecuado para la realzacidn de las / / /
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59 | La empresa maneja politicas idoneas el misitenimiento de la

armonia entre colaboradores v~ v Py
60 | Las relaciones con los superiores son buenas 4 A i
81 | El 4rea de trabajo pose todas las materiales para el 6ptimo / / s/
desempefio de las funciones
62 | El drea de trabajo pose todas los equipos para el dptimo / P /
desempefo de las funciones

Observaciones (precisar sl hay suficiencia): =/ EX /ST SUFICIENC/A

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [\] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez evailuador: ,DW _ GW /éWPé
oN: JOOU) 26 5~

Especialidad del evaluador: DOM M

' Clarided: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del iterm, ea conciso, exacto y directo

! Pertinencia: 5i el llem pertenece a la gimension,

' Relovancia: I lm et apropiadn para represantar al componerts o dimensitn espacifica del constructa
Nota: Suficiencla, se dice sufickencia cuando ios llems planteados son suficientes para medk 1a dimension
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No aplicable [ ]

Sardiage

23 de Septiembre del 2017




o N

©

© o

n o

o ©

ESTRUCTURA

5
7

ORGANIZACIONAL

5
6

5
5

RELACIONES INTERPERSONALES

VARIABLE DEPENDIENTE PRODUCTIVIDAD

RECURSO HUMANO

SUPERVISION
DE PERSONAS

MATRIZ DE DATOS

PERSONAS

MANTENIMIENTO DE

DESARROLLO
DE PERSONAS

PERSONAS

RECOMPENSA A

111111 |1f{1|1|1|2|2|2|2|2|2|2|2|2|2|3|3|3|3(3|3|3|3(3[3|4|4|4(4|4|4|4|4|4|4|5|5[5|5]|5

VARIABLE INDEPENDIENTE GESTION DEL TALENTO HUMANO

PERSONAS

ORGANIZACION DE

INTEGRACION
DE PERSONAS

Anexo 5: Matriz de datos

1/2|3{4|5(6|/7(8]/9(/0]1(2|3|4[5]|6(7|8|9]|0]1[2[3]|4[5]|6|7(8[9|0|1]2|3[4|5|6[7]|8|9]|0]1|2[3]|4(5|6]|7(8[9]|0[1]|2]|3|4
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3|/4|4|3[3[4(3|4|4|/4|3[4|4|3]|4]13]|2|3[3|4|4]|12|3|4|3|4(3|2|3|3|4[4[4|5]|3|4|4|4]|4]|4|4|3|4|5]|4|4|4]|4]4]4|4]|3|3[3|4]4[3[3|4]|3]4]3
5|/5|/5/5[5[5[/5|/5|5|/5|5[5[4|4]|3]|3[4|3[3|3|3|3|2|3|5|5|5|5|4]|4|5|5[5|5]|5|5|5|5|5[|5|5|5|5[5|5|5|5[|5[5[4|4]|5|4[4|5]|5|5[5|5]5]5]5
4]15|5{4[3[4(3|/3|/4/4|2[|5|4|3|5]|3[|4]2|3|3|5|5|5|5|4]|4|5|5|5]|4|5[5[5|5]|5[3|3|4]|4[4[4|4|4|3|3|4|4[3[3[5|5]|3[3[4|3]|4[4[4|4]|3]3]3
3|/4|4|3[3[4(3|4|/4|/4|4[3|4|4]|4]3|3]2|3|3|3|3[3|2|3|3|4|4|2]|2]|2|3|3|3]|4[3|3|4]|4|4|4|4]|4]4|3|3|3[|3|2|5|4]|]2|5]|1|5]|5|6|5[4]3]|3]5
4]13|4|3[3|5/5|/5|5|/5|5[5[4|4|5]|3[4]|2[3|3|5|5|5|5|5|3[4]4|2]|2]|2[3[3|5]|3[4[4|4]|4]|4[4|4|4|3|3|5|5[|5[5[5|3|3[4[3|4]|4[4[4|3]|3]3]3
414|4|4](5/4/4|/4|/4|/4]|4[3|3|3|3|3|4]|4(3|3|3|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5[5]|4]|4[|4|4|4]|4]|4|4|4|4]|4]|4|4|4[3|3[3|4]|4]4]4|2]|2]|2]2|4]4]3]3
414|2|4|3|5/5/5|/5|/4|5[5|4|4]|4]|3|4]2|3|3|1]|1|5|5|2]|2|3|3|4|3|5[4[4|5]|4|4|3|4]|4]|2|2|2|2]|2|3|4|4|5]2]|2|4]2|3[3|2]2]|1]|1|5]|]5]|3]2
4)14|5(4[4[4(4|4|4|/4]|4[5[|4|4]|14]|3[|3[3[3|4|4|14|3[3|4|4|4]|4|3|3|4[4[4|4]|3[2|2|2]|1[|4[2|4|5]|4|4|4|2]|2|3[|2|4]|4|5[5|5]|3[|2[3|4]4]2]|2
413|3|3/4](5/4|/4|5|/4|4[3|4|3|5]|4|2|3|2|2]|4]|4|2|5|4]|2|4|5|5]|2]|2|5[4|4]|4|4|4|3|3|3|4|4]|4|5|5|4|5|5]|4|4|5|5|4]4|2]|3]|4]2|5]|3]3]2
5|/5|/5|5[5[5[5|/5|5|/5|5[5[4|4|3]|4[4]|4[4|3|3|4|4[4|4|3[|2]|2|4|4|14[4[3|3]|4[4[4|4]|3[|2[2|4|4]|2]|2|3|2|4]|4[5|5]|4|4[4|2]|2]|2]2|4]4]|3]3
4)14|5(4[4[4(4|4|4|/4|4[5|4|4]|14]|3[3]|4[4|3|3|3|5[5|5]|4[4|4|3|3|4[4[4|5]|5[4[4|4]|4[|4[4|4|4]|4]|4|5|4|5[4[4|4]|4]|4[4|4]|4]4]4|4]4]5]5
3|14|4|4]/4(3|4|4|4|/4|4]4|4|4|3|5|5]|4[4|5|5|5|5|5|5|5|4|4|4]|4|5|5|5|5]|5|4|4|5|5|5|5|4|5]|4|4|5|5|5[4]|4|3]|4|4|5|5]4]4]4|5]4]4]3
4]12|3{4[5/5[/4|5|5|/3|5[4|5|4|5]|4]|2|3[3|5|4|5|5[4|5]|4|5|5|5]|4]|4[3[4|5]|4[4|5|5]|4|5[4|4|4]|4|4|5|5|5[4[4|3|5[4[4|5]|4]|4[4|5]4]4]3
414/4|3/3/4/4|3|5|/5|3[4|5|4]|4]|4]|4|3|5|4|3|5|5|4|4|5|5|4|4]|5]|4|5|5|5]4|5|83|4|5|3|5|4|4|4]|4|4|4|3|5|3|5]|5|5[3|3]|4[|4|5|5]4]|5]4
413/ 2|5/4[4|/5|/5|/5|/4|5[5|5|5]|4|5|4]|4[4|5]|5]|4|4|4|4]|4]|4]|4|4]|5]|]4|3|83|3|3|5[4|4|5|5|5|5]|4[|5]|4|3|3[3[|4[4|5]4]|4]4|5]4[3[4|4]4]4]5
4)14|5|5[5[(4[4|5|2|2|2[4|2|3|5]|1(4]2(1]|2]|2]|2|3|3|5|5[1|3|3|3|5[5[5|5]|3[3[3|3|5[4(4|3|5[4[|4|4|3[5[1[5|5]3]2[3|3]|3[5[3[2]3]|3]5
4)14|4|5|/5/5(/5/4|4|/4|4]|4|5|5|5|5|5|4[4|4]|4|5|5|5|5|5|5|5|5]|4|4|4|5|4]|5|4|5|4|5|4|5|4|5|4|4|4|4|4]|4|4|4]|4|5|5|4]|5]|4|5|5]4]|5]3
5|/5|5|5[5(4[4|/4|4|/4|4[5[|4|4]|5]|3|4]|2[3|3|5|5|5[5|5]|4|2|3|3|5]|4[5[5]|4]|4|5[3|4]|4[|2[|2|2]|2]|2|3|4|4[|5]|2[2|4]2|3[3|2]2[1][1|5]5]3]|2
4)14|5(4[4(5[/4|/4|5|/414[3[4|3]|4]13[3[2(3|3|3|3[3[2|4|4|4|3|5|/4|3[5[5]|4|3[5[4[2]|1[4[2|4|5]|4|4|4|2]|2|3[2|4]|4|5[5|5]|3[2[3[4]4]2]|2
3|14|4|4]/4|/5/5/5|/5|/5|5[5|4|4]|5|3|4]2|3|3|5|5|5|5|5]|4|4|4|3|3|4[|4[4|5]4|4|5|3|3[|3|4|4|4|5|5|4|5|5|4|4|5|5|4]4|2]|3]|4]2|5]3]3]2
4)12|3{4[5(4(4|4|4|4]|4[5[4|4]|3]|3[4]4(3|3|3|5|5[5|5|5[4|4|4]|4|5[5[5|5]4[|5[3[4]|3[2[2|4|4]|2]|2|3|2[4]|4[5|5]|4|4[4|2]|2]|2]2|4]4]3]3
414|4|3[3[3(4|4|4|4|4[4|4|4]14]|3|4]2|3|3|1]|1|5|5|5|5|5|5|5|5]|4[4[4|3|3|5[|4|4]|4|4|4|4|4]|4]|4|5|4|5]|4]4|4]|4]|4]4|4]|4]4]4|4]4]5]|5
413|2|5/4|/5/4|5|5|3|5[4|5|4]|4]|3|3|3[3|4|4]|]4|3|3|5|5[4]2|3|3|5[4|5|5]|3|3|3|5|5|5|5|4|5]|4|4|5|5|5[4|4|3]|4|4|5|5]4]|4]4|5]4]4]3
4)14|5|5[5(5(5/4|4|/4]|4[4|5|5|5]|4]|2|3[3|5|4|5|5[4|2|4|4]|4|3|5]|4[3[5]|4]|5[4[5|5]4[|5[4|4|4]|4]|4|5|5[|5[4[4|3|5]4[4|5]4[4[4|5]4]4]3
414|4|5|/5/4|/4|4|4|4|4|5|4|4]|4]|14]|4|3|5|4|3|5|5|4|5|5|4|4|4|3|3|4[4|4]4|5|83|4]|4|4|4|4]|4|3|3|5|5|5|5[|5|3|3|4[3|4]|4]4]4|83]3]3]3
4)14|4|5(5(5(5/4|4|/4]|4[4|5|3]|4]13[3]2(3|3|3|3[3[2|4|4|4[3|5|/4|4[3[3|3]|3[5[4[4]|4[4[4|4|4]|4]|4|4|4[3[3[3|4]|4]|4[4|2]|2]|2]2|4]4]3]3
4|14|5|4[4]|4|/4|5|4|4|3[4|5|4|5]|4|4]4|4|5|5|5|5|5|4|3|5|5|4]|4|4]4|4]|4]4]|4|4|4]|3|5|5|4|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5[5|4]|4|5[4|4]4]4]4
5|/5|/5|5/5/4[/4|/4|4|/4|4[5|4|4]|5|3|4]2|3|3|5|5|5|5|5]|4]|2|3|3|5]|4[|5[5]|4]|4|5|3|4]|4|4|4|4|4]|4]|4|5|4|5]|4]|4|4]|4]|4]4|4]|4]|4]4|4]4]5]|5
4)14|5(4[4(5/4/4|5/414[3[4|3]|4]13(3]2(3|3|3|3[3[2|4|/4[4|3|5|/4|3[5[5]|4]|3[5[4|5|5[5[5|4|5[4|4|5|5[5[4[4|3]|4]|4[5|5]|4[4[4|5]4]4]3
3/4(4|4|/4|5/5/5|5/5|5[|5]|4|4[5|3|4[2|3|3|5[5|5|5|5[4[4]|4|3|(3|4|4|4|5[4[4|5|5|4[5[4]|4|4|4|4|5|5|5[4|4|3|5|4[4|5]|4|4|4|5]|4|4]|3
412|3|4][5[/4[/4|/4|4|/4]|4]5|4|4|3|3|4]|4|3|3|3|5|5|5|5|5|4|4|4]|4|5|5|5|5]4|5|3|4]|4]|4]|4|4]|4|3|3|5|5|5|5|5|3|3|4[3|4]|]4]4]4|3]|3]3]3
4)14|4|3[3[3[4|4|4|4]|4[4|4|4]14]13|4]2[3|3]|1]|1|5|5|5|5|5|5|5]|5]|4[4[4|3]|3|5[4|4]|4]|2[|2|2]|2]|2|3|4|4|5]2]|2]|4]2|3[3|2]2[1][1|5]|]5]3]3
4/3[2|5|/4|5(/4|5|5/3|5[4|5|4[4|3)|3[3|3]|4|4[4|3|3|5[5[4]2|3|3|5|4|5|5[3[3|3|2|1[4[2]|4|5|4|4|4|2|2[3|2|4|4|5[5|5|83|2|3|4]|4|2]|3
4)14|4|5[(5[(4(4|4|4|/4|4[5|4|4]|14]14|4|3[5|4|3|5|5[4|5|5[4|4|4|3|3[4[4|4]14|5[3|3]|3[3[4|4|4|5|5|4|5|5[4[4|5]|5]4[4|2]|3]|4[2|5]3]|3]4
4/4(4|5|/5|/5(5(4|4|/4|4|4]|5|3[4|3)|3[2|3]|3|3[3|3]|2|4[4|4|3|5/4|4|3|3|3[3[5]|4|5|/5[5|5]4|5|/4|4|5|5|5[4|4|3|4|4|5|5]|4|4|4|5]|4|4]|5
4/4(5/4|4|4(4|5|/4|/4(3|4|5|4[5]|4)|4[4|4|5|5|5|5|5|4[3|5]|5]|4(4|4|4|4|4[4[4]|4|5|4[5[|4]|4|4|4]|4|5|5|5[4|4|3|5|4[4|5]|]4|4|4|5]|4|4]|4
5|/5|5|5[5[4[4|4|4|/4|4[5|4|4]|5]|3[|4]|2[3|3|5|5|5|5|5]|4|2|3|3|5]|4[5[5|4]4|5[3|4]|4[|4[4|4|4|3|3|5|5[|5[5[5|3]|3[4[3|4]|4[4[4|3]3]3]2
4/4(5/4|4|5(4|4|5/4|4[|3]|4|3[4|3)|3[2|3]|3|3[3[|3]|2|4[4[|4]|3|5[/4|3|5|5|4[3[5]|4|4|4[|2]|2]|2|2|2|3|4|4|5[2]|2]|4|2|3[3]2]|2|1|1|5]|5|83]|3
3|14|4|4[4[5/5|/5|5|/5|5[5[4|4]|5]|3[4]|2[3|3|5|5[|5[5|5]|4[4|4|3|3|4[4[4|5]4[4[5|4]14]4[4|4|4|3|3|5|5[|5[|5[5|3]|3[4[3|4]|4]4[43]3]3]5
3|14|4|4[3[4/4|/4|4]/4]14[4|4|3]|5]|5]|4]|4[5|/5|5]|5|5|5|5]|4[|4]|4|4]|5]|5[|5[5]|4]4[|4|4|5]|5|5[4|4]|4|5|5|4|4]|4[|5]4|3]|3]|4[4|4]5]|3]2(3]3]2]2




MEDIA | 86 - 136

RANGO | MEDIA | 59-91

4/4/2|4|/3|5(5|5(5|/4(5[|5|4[4|4|3|4|12[3|3[3|3|1(1[|5|5(2]|2|3[4|4|4[4|5|3[5[4|4[5|5|5[4|5|5|4|4|3[3[|3[|4(4|4|4[4|3|3[4|4(3[3]|4][4

al4[5]4lalalalalalala|5|a]a|4|3|3|3|3|4l4a4a]3[3][aalala|3|3|alaa|5]5|alala|a|alala]3]5]|5(3]a|5|alalalalalalalalalala|a]5]5

4l4l2|3|4alalal3[4a[3[al4a|4|ala]2|4a|4a|3]2]3|2|4]|4a|5|4]3|2|4]|2]4|4|5|5|5]|5|4|4|a|4|a|a]4a|4|3|4[3|3|4]|4|4]2|3|3|3|3|3|3|3|3|4]4

34lalal2]alalala|aal4|4|3]5]5]4]4]5]5]|5|5|5]|5|5|5]|4]4|4]4]5|5|5|5|5]4]4][5|5|5|5|4]4|5|5|4(4]a]4[5]|5|5|4|5|5]4]4]4]4|3[3]4a

4)13|3|3[4[5[(4|/4|5|/4|4[5[3|4]|4]12|3|2[4|2|4]|12|4[|2|5|4|4|5|2]|2]|4[|5[5|4]|4[4[4|3|3[3[4|4|4|5|5|5|4[|5[4[4|5]|4|4[4|3]|4]4]4|3]|5]5]5

4/3[/5/4/4|5(5|4(5/3[1[|4|4[3|5|1|5|1[1]2[5|2|3[2|5|5(3[1)1({2]|3|3[5[3|4(3[4(4[4|3|/4(4|3|4|3|4|4(4|3|4[(413|2[4|3|4[3|4|3[4]5]5

4)14|5(4[4[4(/4|4|4|/4]|4[4|4|3]|4]|3|3|2|3|3|3|3[3|2|3]|4[3|2|3|3|4[4[(4|5]|3[|4[4|2]1]|4]|2|4|5|/4|3|5|5|5|5[|5|3]|3]|4[3|4|3[3[4|3]|4|3]4
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