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RESUMEN

La presente investigacion titulada “Gestion del Talento Humano y su
influencia en el Desempefio Laboral del personal en la empresa Importaciones
Progmac Lima. Peru 2019”, tiene como finalidad determinar la influencia que
existe entre la Gestion del talento humano y el Desempefio laboral del personal

de la empresa Importaciones Progmac Lima. Pert 2019.

El problema general refiere al interrogante ¢ Coémo influye la gestién del
talento humano en el desempefio laboral en la empresa Importaciones Progmac.
Lima-Per(,2019?, cuya hipotesis general es. La gestion del talento humano si
influye en el desempefio laboral del personal de la empresa Importaciones
Progmac Lima. Pera 2019, como variable de estudio son, variable independiente

“Gestion del Talento Humano” y variable dependiente “Desempefio Laboral”.

Para su desarrollo se utilizé el tipo de estudio no experimental transversal
con enfoque cuantitativo y un disefio aplicativo correlacional debido a que no se
manipulo las variables, se aplicaron 30 encuestas utilizando un instrumento de
medicidén con 40 preguntas, 20 relacionado a la gestion del talento humano y 20
al Desempefio laboral. Para determinar la confiabilidad de la variable gestion del
talento humano y desempefio laboral fue la prueba de alfa de Cronbach. Con una
prueba realizada a 30 trabajadores obteniendo un resultado de 0.969 y 0.936
respectivamente, se evidencia que es una prueba de fuerte confiabilidad, Para la
validacion de las hipoétesis es determinada por el Rho de Spearman; el nivel de
correlacion es de 0.821 esto expresa que mejor gestion del talento humano mayor

desempefio laboral.

Estos resultados nos indica que existe una relacion significativa entre la
gestidon del talento humano y el desempefio laboral del personal de la empresa
Importaciones Progmac, se determina que la gestién del talento humano es un
factor fundamental dentro de las organizaciones, considerando que el desempefio
depende de la percepcidon que tenga el personal sobre el entorno que le rodea,

mismo que pueda ser negativo o positivo.

Palabras claves: Gestion del talento humano, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The present research entitled "Human Talent Management and its influence
on the Labor Performance of the personnel in the company Importaciones
Progmac Lima. Peru 2019", aims to determine the influence that exists between
Human Talent Management and the Labor Performance of the personnel of the

company Importaciones Progmac Lima. Peru 2019.

The general problem refers to the question "How does human talent
management influence the work performance in the company Importaciones
Progmac Lima. Peru, 2019, whose general hypothesis is. The management of
human talent does influence the work performance of the staff of the company
Importaciones Progmac Lima. Peru 2019, as study variable are, independent
variable "Human Talent Management” and dependent variable "Labor

Performance".

For its development, a non-experimental cross-sectional study with a
guantitative approach and a correlational applied design was used because the
variables were not manipulated. 30 surveys were applied using a measurement
instrument with 40 questions, 20 related to Human Talent Management and 20 to
Work Performance. The Cronbach's alpha test was used to determine the reliability
of the variable Human talent management and work performance. For the
validation of the hypotheses it is determined by Spearman's Rho; the correlation
level is 0.821, which expresses that the better the Human Talent Management, the

higher the Job Performance.

These results indicate that there is a significant relationship between human
talent management and the work performance of the personnel of the company
Importaciones Progmac, it is determined that human talent management is a
fundamental factor within the organizations, considering that the performance
depends on the perception that the personnel have about the environment that

surrounds them, which can be negative or positive.

Key words: Human talent management, work performance.
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INTRODUCCION

En la actualidad dentro de las empresas la gestion del talento humano esta
influyendo en el desemperio laboral de los trabajadores ya sea de forma positiva
0 negativa, para ello se busca conocer la gestién del talento humano para manejar
de manera efectiva con los trabajadores, se debe de percibir los factores que
afectan al desempefio laboral dado a que ello implica en los objetivos de la
empresa. Esta presente investigacion determina realizar la influencia existente
entre la gestion del talento humano en el desemperio laboral de los trabajadores
de la empresa Importaciones Progmac. Lima. Perd, 2019, la investigacion se

desarrolla en siete capitulos, los cuales se detallan a continuacion:

Capitulo I. Se presenta el planteamiento del problema donde se desarrollan
las deficiencias de la gestién del talento humano de la empresa Importaciones
Progmac S.A.C, también encontraremos la formulaciéon general y especifico
donde se enfoca la influencia existencial entre las variables Gestion del talento
humano y el Desempefio laboral y, por ultimo, los objetivos de la investigacion
que determina el grado de influencia entre las dimensiones de la variable

independiente y la variable dependiente.

Capitulo Il. Marco teorico, se citan los antecedentes de los autores de tesis
nacionales e internacionales relacionados al estudio que se esta realizando,
mostrando los objetivos, la metodologia planteada, las conclusiones y las
propuestas de valor producto de sus investigaciones. Se explican las definiciones
de cada variable, independiente como “Gestion del Talento Humano” y

dependiente “Desempefio Laboral’.

Capitulo Ill. Marco metodologico, se plantea la hipdtesis general y
especificos donde se busca probar la relacion entre las variables de estudio. Para
recopilar los datos para la investigacion se utilizé la técnica de la encuesta a través
del instrumento que es el cuestionario, dicha encuesta fue aplicada a 30
trabajadores de la empresa que se investiga. El instrumento consta de 40

preguntas estructuradas en, 20 para la variable independiente y 20 para la
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variable dependiente, cuyo método empleado fue la escala de Likert con 5
alternativas de respuestas.

Capitulo IV. Resultados, se precisa la existencia de una relacién positiva
entre la Gestion del talento humano y el Desempefio laboral. En este capitulo se
encuentra la prueba de confiabilidad utilizando la herramienta Alfa de Cronbach,
la prueba de normalidad, la validacion de hipotesis y los resultados descriptivos
de las tablas cruzadas, estos datos estadisticos nos muestran la relacién que hay

entre gestion del talento humano y su influencia en el desempefio laboral.

Capitulo V. Discusiones, se muestran que las tesis desarrolladas por los
investigadores guardan similitudes en sus conclusiones y se identifican con la

investigacion.

Capitulo VI: Conclusiones, se detallan las conclusiones donde se
demuestra que existe una influencia alta entre la gestion del talento humano vy el

desempefio laboral.

Capitulo VII: Se describen las recomendaciones de como mejorar segun

los resultados obtenidos de esta investigacion.

Al finalizar se detallan las referencias bibliograficas y los respectivos

anexos.

XV



l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del Problema

A nivel mundial la Gestion del talento humano ha ido progresivamente
cambiando para enfrentar los nuevos desafios que presentan cada empresa;
segun la Consultoria Cultura Great Place To Work (2016) informan que las 5
empresas que buscan la satisfaccion de su personal son Microsoft, Coca cola,
PWC, Pfizer, google, aluden que gozan de flexibilidad de horario, dentro del
cumplimientos de las metas el 80% estan fuera de oficinas, buscan el crecimiento
personal y profesional, cabe recalcar que las empresas mencionados fidelizan a

sus trabajadores.

Chiavenato (2018) afirma que la moderna gestion del talento humano
implica varias actividades, como analisis de cargos, planeacion de recursos
humanos, incorporacion a las personas, colocacién, modelo de trabajo,
recompensacion, desarrollo, retencién, seguridad, salud y calidad de vida, de
acuerdo a lo planteado por este autor, las empresas han hecho cambios drasticos
en la forma de gestionar personas, enfocandose en sus areas del talento humano
y dandoles un rol estratégico. Si una empresa se basa solo en producir bajo
presion a su personal sin obtener beneficios laborales con el fin incrementar su
rentabilidad, se va a la quiebra; con el fin de alcanzar los mejores resultados se

tiene que fidelizar al personal interno para fortalecer el desempefio laboral.

En la actualidad el Pera, segun en el portal MERCADOS y REGIONES
(2019) en una encuesta en Aptitus el 26 de Febrero del 2019 menciona que el
54% de las empresas peruanas buscan que sus empleados tengan vidas
saludables, capacitaciones a fin de elevar su productividad, por otro lado, también
existen otras empresas que segun el Foro Econémico Mundial (WEF) el Pert no
aprovecha al maximo su talento humano debido a eso se encuentra en el puesto
65 a nivel global, puesto que en su opinién es insuficiente, pese a mejorar sus

indicadores.

Segun el Diario el Comercio (2017) informa que en el Peru se encuentran

empresas que hostigan a su personal; entre febrero del 2016 y enero del 2017
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SUNAFIL atendié unos 626 casos de hostigamiento laboral en todo el pais, de ello
276 ocurrieron en Lima Metropolitano esto fue por la falta de pago de la

remuneracion en la oportunidad correspondiente.

Parsona natural 157
Sociedad andnima 1/ 114
Empresa individual de Resp. Lida. 69
Sociedad comercial de Resp. Lida 26
Otros 2/ 15
Asociaciones 15

Sociadad civil 04

01 10 100 100,0

1/ Comprende sociedad antnima, sociedad andnima abierta y sociedad annima cerrada.
2/ Comprende cooperabivas, sociedad comandita smpie, sociedad comandita por acciones, socedad colectiva, fundaciones y no especificado

Figura 1. Organizacion juridica (Fuente: Directorio central de empresas y
establecimientos, INEI (2016).

De acuerdo al Directorio central de empresas y establecimientos del
Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI, 2016) expresa que la
organizacion juridica de sociedad anénima cerrada es el 11.4 % de las empresas
registradas en el pais, dentro de este tipo de organizacion se encuentra la
empresa Importaciones Progmac S.A.C constituida en 2010, La empresa
Importaciones Progmac especializada en la comercializacion y distribucién de
articulos promocionales y regalos corporativos a nivel nacional e internacional, y
a la vez fabricacién de bolsas ecoldgicas; teniendo como clientes nacionales a
Newrest del Perd, Almerco S.A.C, Thomas Green, Quillacoop, Norkys e
internacionales a BA eventos, Corea, Cengage Learning editores, Index entre
otros. La empresa se encuentra ubicado en San Juan de Lurigancho, cuenta con

las siguientes areas: planta, almacén, administracion, logistica.

El inconveniente que presenta la empresa Importaciones Progmac es que

el area de recursos humanos lo gestiona la gerencia general, debido a no contar
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con una planeacion de recursos humanos este se ve muy afectada, no cuenta con
un adecuado documentacion para el reclutamiento de sus trabajadores, al igual
de sus seleccion correspondiente, no existe contratos formales para cada
trabajador, todo es segun modalidad de boca a boca la cual si es factible por el
ministerio del trabajo pero causa falta de responsabilidad de parte de los
trabajadores, a su vez como no hay una documentacion no se puede medir el

rendimiento de los trabajadores, esto influye de gran manera en todas las areas.

El area més sensible de toda empresa es el area de recursos humanos,
sino hay una buena gestion todas las areas seran afectadas, como es en el caso
de la empresa Importaciones Progmac S.A.C; por esa razoén el nivel de
ausentismo y tardanzas ha crecido en las ultimas meses como se refleja en el

cuadro de SIG-F-21 Registro de control del personal administrativo.

TARDANZA
25
20
15
10
0
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W RETRAZOS 4 5 16 15 20
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Figura 2. SIG-F-21 Registro de control del personal administrativo. Fuente: Importaciones
Progmac (2019).

En el Gltimo periodo segun el registro interno SIG-F-025 seguimiento y
control de pedidos, indica que se ha obtenido retrasos del 65% del total de pedidos
en la produccién debido a las faltas y tardanzas del personal, a esto se encuentra
demoras en logistica para su envio. Segun el area de ventas menciona que de los
25 pedidos realizados en el mes 20 de esos pedidos presentan retrasos en mas
de 2 dias., esto se presenta por la ausencia del personal, falta de compromiso y

responsabilidad. En los ultimos 3 meses se presentd una cierta cantidad de quejas
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por problemas en la produccién, disefios no efectivos, demoras en él envio. Por

lo tanto, de acuerdo al problema planteado existe una Gestion del talento humano

gue no tolera el desempefio laboral en la empresa Importaciones Progmac S.A.C.

1.2.

PG.

PE 1.

PE 2.

PE 3.

PE 4.

PE 5.

1.3.

Formulacién del Problema
1.2.1. Problema general

¢ Como influye la Gestion del talento humano en el desempefio laboral del

personal en la empresa Importaciones Progmac Lima-Peru, 2019?
1.2.2. Problema especifico

¢,De qué manera la integracion de las personas influye en el desempefio
laboral del personal de la empresa Importaciones Progmac Lima- Perq,
20197

¢, Como impacta la organizacion de las personas en el desempefio laboral

del personal de la empresa Importaciones Progmac Lima-Peru, 20197

¢,De qué manera incide el recompensar a las personas en el desempefio
laboral del personal de la empresa Importaciones Progmac Lima- Perq,
20197

¢, Como impacta el desarrollo de las personas en el desempefio laboral del

personal de la empresa Importaciones Progmac Lima-Peru, 2019?

¢,De qué manera contribuye la retencion de las personas en el desempefio
laboral del personal de la empresa Importaciones Progmac Lima-Perq,
20197

Justificaciéon del Estudio

El proyecto de investigacion sobre la gestion del talento humano y su

influencia en el desempefio laboral del personal de la empresa Importaciones

Progmac SAC se justifica por lo siguiente:
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1.3.1. Justificacion tedrica

La siguiente investigacion de gestion del talento humano y su relacion con
el desempefio laboral tiene como objetivo establecer un modelo teérico que
explique la gestion del talento humano en las actividades laborales mencionados
por Chiavenato (2018); el estudio ayudara a profundizar los conocimientos

requeridos para buscar la mejora en el desempefio laboral.
1.3.2. Justificacién practica

Esta investigacion se realizd porque existe la necesidad de mejorar el nivel
de desempefio laboral en el personal de la empresa Importaciones Progmac
S.A.C, con el uso de la gestion del talento humano.

1.3.3. Justificacién metodologica

El instrumento y los procedimientos empleados en este trabajo de
investigacion mostrada en su validez y confiabilidad podran ser procesadas en

otro trabajo de investigacion.
1.3.4. Justificacion social

El trabajo de investigacion se realizd con el objetivo de concientizar a la
empresa y a sus colaboradores que la gestién del talento humano es muy
importante debido a la relacion que se tiene entre trabajador y empresa para crear

valor y lograr resultados en el desempefio de los trabajadores.
1.4. Objetivos de la Investigacion
1.4.1. Objetivo general

OG. Establecer la relacion entre la Gestién del talento humano y el desempefio
laboral del personal en la empresa Importaciones Progmac Lima-Perq,
20109.
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OE 1.

OE 2

OE 3.

OE 4.

OE 5.

1.4.2. Objetivos especificos

Determinar de qué manera influye la integracion de las personas en el
desempeiio laboral del personal de la empresa Importaciones Progmac
Lima. Peru, 2019.

Analizar como impacta la organizacion de las personas en el desempefio
laboral del personal de la empresa Importaciones Progmac Lima. Perq,
20109.

Evaluar como incide la recompensa de las personas en el desempefio

laboral de la empresa Importaciones Progmac Lima. Pera, 2019.

Determinar como impacta el desarrollo de las personas en el desempefio
laboral del personal de la empresa Importaciones Progmac Lima. Perq,
20109.

Establecer como contribuye la retencién de las personas en el desempefio
laboral del personal de la empresa Importaciones Progmac Lima. Peru,
20109.

21



Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion
2.1.1. Antecedentes nacionales

En el Perl se encuentra una cierta cantidad de estudios similares sobre la
influencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral, a

continuacion se menciono los siguientes casos.

En la tesis de Rojas y Vilchez (2018) titulado “Gestion del talento humano
y su relacién con el desempefio laboral del personal del puesto de salud sagrado
corazon de Jesus” para optar el grado académico de Maestro en Gestion en Salud
en la Universidad Norbert Wiener, Lima, Perd. Los autores en su tesis tiene como
objetivo determinar la influencia de la gestién del talento humano y el desemperio
laboral del personal del puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus, Lima 2018,
en cuanto a su metodologia usada por los autores fue de disefio no experimental
— correlacional, de acuerdo a la naturaleza de estudio que reune los contextos
metodoldgicos es considerada una investigacion aplicada con un enfoque

cuantitativo.

Como conclusién que determina Rosario y Vilchez en su investigacion, es
la siguiente: presenta un relacion estadistica entre la gestion del talento humano
y el desempefio laboral del personal del puesto de Salud Sagrado Corazon de
Jesus, con una significancia de P=0,000 muestra que P es menor a 0,005
permitiendo sefialar que la relacion entre las dos variables es positiva y
significativa, para la prueba del instrumento indica una fiabilidad buena a través
del Alfa de Cronbach de 0.885, se menciona una coeficiente de correlacion de
Pearson entre las dos variables de 0.510 donde se indica que existe una
correlacion lineal positiva. EI método de andlisis de datos se hizo a través del
SPSS 22 con la técnica de Estadistica descriptiva. Para su avance en el
desempefio laboral se propone que el area de Gestién del talento humano se
pueda implementar la motivacién, actividades de ayuda al personal, planificacion

de supervision, verificacion de la calidad en atencién al usuario, trabajos en equipo
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e incentivos de acuerdo a su desempefio, con el fin de mejorar y buscar el

crecimiento profesional y personal.

Por otro lado, Valentin (2017) en su tesis cuyo titulo es “Gestion del talento
humano y desempefio laboral del personal de la red de salud Huaylas sur, 2016”
para optar el titulo de Licenciado en Administracion de la Universidad Inca
Garcilaso de la Vega, Lima, Peru. El autor en su trabajo de investigacion tuvo
como objetivo determinar como la Gestion del talento humano impacto en el
desempefio laboral del personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016 En cuanto
a la metodologia usada por el autor es no experimental, transversal debido a la
no manipulacion de las variables, observandolo solo en su momento; considera

una investigacion explicativa.

La conclusiéon que arribo Valentin en su investigacién es que la Red de
Salud Huaylas Sur, de acuerdo a lo encuestado el nivel de relacion entre gestion
del talento humano y desempefio laboral determina un 49.69% donde indica que
la relacién es regular, de acuerdo a la fiabilidad se menciona que tiene un nivel
confiable alto de 0.961 de acuerdo a 24 elementos para mejorar su desempefio
laboral del personal, menciona en hacer uso de los indicadores de la gestién del
talento humano las cuales son, seleccion al personal de acuerdo al perfil del
cargo, desarrollo personal, evaluaciones de su desempefio e incentivandolos para

asi llegar a los objetivos de la empresa.

De igual manera, Del Castillo (2017) en su tesis titulado “La gestion del
talento humano y el desemperio laboral de los trabajadores administrativos de la
municipalidad distrital de Chaclacayo — 2016” para optar el grado académico de
Maestro en Gestion Publica en la Universidad Cesar Vallejo, Lima, Peru. Del
Castillo en su investigacién tuvo como objetivo determinar la dependencia que
existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral, enfocandose
en el cumplimiento de los objetivos personales y organizacionales. La
metodologia que uso el autor es de un disefio descriptivo correlacional, no
experimental debido a no manipular la variable independiente sino desarrollarla
mediante la observacion, se basa en un enfoque cuantitativo. Como técnica uso

la encuesta e instrumento utilizo el cuestionario siendo procesado en SPPSS.
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La conclusién que establece Del Castillo en su investigacion es de que
existe una relacién entre las variables, para la confiabilidad del instrumento se
procedio a la prueba del Alfa de Cronbrach cuyo coeficiente es de 0.84 para medir
la gestion del talento humano y de 0.85 para medir el desemperiio laboral, datos
que nos indica que tiene una fuerte confiabilidad, para la prueba de hipétesis el
nivel de correlacion no paramétrico Rho de Spearman de 0.77 indica que hay una
relacion positiva entre variables representando una alta asociacion entre las
mismas para mejorar y reforzar en el desempefio de los trabajadores, se
especifica incentivar el trabajo, buscar innovacion en tecnologia, utilizar una
seleccién del personal efectivo, desarrollar capacitaciones, considerar la
formacion profesional, delegar actividades para la toma de decisiones para

obtener resultados 6ptimos en el personal como en la organizacion.

En su tesis de investigacion Asencios (2017) cuyo titulo es “Gestion del
talento humano y desemperio laboral en el hospital nacional Hipdlito Unanime.
Lima, 2016” para optar el grado académico de Maestro en Gestidon Publica en la
Universidad Cesar Vallejo, Lima, Perl. Asencios en su investigacion cuyo objetivo
fue determinar la influencia de la gestion del talento humano y el desempefio
laboral, en el hospital Nacional Hipdlito Unanue. En cuanto a la metodologia que
utilizo el autor es de disefio no experimental, de acuerdo al conocimiento de la
realidad presentada en usa situacién dada, de tipo sustantivo con un nivel
descriptivo, cuya técnica empleada fue la encuesta, y el instrumento utilizado

fueron dos cuestionarios uno por cada variable.

La conclusion a la que arrib6 Asencios, en su investigacion; mediante la
prueba de hipétesis se menciona que presenta una relacién positiva moderada
significativa entre variables, de acuerdo al coeficiente no paramétrico Rho de
Spearman de 0.642, p = 0.01. Se debe de considerar aspectos importantes en
relacion a la gestion del talento para la mejora del desempefio laboral; uno de los
aspectos es el perfil de puestos para cada area, procesos estructurados de
politicas para la admision del servidor administrativo, control y seguimiento de
base de datos del personal evaluado. Por otra parte, sefiala en obtener mayores

capacitaciones, seleccion y evaluacion del personal implementando la politica de

24



evaluacion de 360° de esa madera tener a colabores con talento, y destrezas en

su labor organizacional.

De acuerdo a Oscco (2015) cuya investigacion es “La gestion del talento
humano y su relacién con el desempefio laboral del personal de la municipalidad
distrital de Pacucha Andahuaylas — Apurimac, 2014” para optar el grado de
Licenciatura en Administracion de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Lima, Peru, se presenta como objetivo determinar la existencia de relacion del
talento humano con el desempeifio laboral del personal de la Municipalidad
Distrital de Pacucha Andahuaylas — Apurimac, 2014. En cuanto a la metodologia
empleada por el autor fue de disefio descriptivo - no experimental debido a la no
manipulacion sus variables. De acuerdo al estudio reune datos estadisticos

procesados en SPSS 21 ya que presenta un enfoque cuantitativo.

La conclusién que arriba Ossco en su investigacion es que la Municipalidad
Distrital de Pacucha, para la prueba de hipoétesis de acuerdo al nivel de correlaciéon
mediante Rho Sperman es de 0.552 donde indica que la gestion del talento
humano se relaciona de manera positiva débil con el desempefio laboral, Uno de
los aspectos que carece es de un proceso adecuado en el talento humano debido
a la cumplimientos legales afectando asi en el desempefio del trabajador; como
consecuencia la empresa se ve en la necesidad de implementar el proceso de
planificacion del talento humano, como también efectuar mecanismos de

seleccion al personal promoviendo capacitaciones para el desarrollo continuo.
2.1.2. Antecedentes internacionales

Zanz (2017) en su investigacion titulado “Clima Organizacional y su
incidencia en el desemperio laboral de los trabajadores administrativos y docentes
de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el
periodo 2016” para optar el grado de Maestro en Gerencia Empresarial en la
Universidad Nacional Autbnoma de Nicaragua, Matagalpa, Nicaragua. El autor en
Su investigacion presenta como objetivo analizar el Clima organizacional y su
incidencia en el Desarrollo laboral de los trabajadores administrativos y docentes
de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, proponen un plan de

accion que contribuya a la solucién de las dificultades detectadas. En cuanto a la
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metodologia utilizada por el autor tiene un enfoque cuantitativo medira los
conceptos incluidos en las hipotesis, su investigacion también es no experimental
debido que se observara a los fenomenos que ocurren alrededor del hecho tal y
como esta. Se tomaron los como métodos empiricos de recoleccion de datos el

cuestionario, la entrevista y la observacion.

La conclusién que menciona Zanz en su investigacion es que el 96% de los
trabajadores docentes y administrativos de la facultad consideran que la mejora
del clima organizacional daria resultados de manera positiva en el desempefio
laboral, menciona que una de las causas que implica menos manejo en el
desempefio laboral es el liderazgo por ende el clima organizacion se ve afecto.
Finalmente, se reflej6 una incidencia significativa (p valor 0.000) del clima
organizacional en el desempefio laboral el 90% considera que es de suma
importancia fomentar buenas interacciones personales en el trabajo. Se
recomienda fortalecer la comunicacién permanente entre areas para obtener que

la informacién favorezca a la toma de decision de manera apropiada.

En su tesis de investigacion Alava y Gomez (2016) cuyo titulo “Influencia
de los subsistemas de talento humano en el desempefio laboral del personal de
una institucién publica, coordinacion Zonal 8, durante el periodo 2014. Disefio de
un aplicativo de control para los subsistemas de capacitacion y seleccion.” Para
optar el grado de Maestro en Administracion de empresas de la Universidad
Catdlica de Santiago de Guayaquil, Ecuador. En esta investigacion se busca
analizar la administracion de los subsistemas de talento humano en relacién con
el desempefio laboral del personal de una institucion publica, coordinacion zonal
8, con el fin de obtener un aplicativo para optimizar el proceso de seleccion y
capacitacion. En cuanto a la metodologia utiliza esta a lineado a la variable

nominal.

La conclusion que menciona el autor es que la relacion de influencia del
subsistema administrativo de gestion del talento humano con desempefio laboral
tiene una significancia de 0,000 (menor que 0,05). En tal sentido, se obtiene una
implementacion o propuesta de este nuevo modelo denominado gestion del
talento humano, dado que se evidencidé una ligera insatisfaccion en relacion al

clima laboral, desempefio laboral, y evaluacién de conocimiento, lo cual resulta
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en el desempeio laboral, los motivos son la deficiencia en los procesos de
seleccidén y capacitacion no adecuadas al personal; por la necesidad de la
empresa se busca implementar un disefio de gestidon del talento humano,
relacionandolo a la seleccidon de personal, capacitacion del personal y

compensaciones.

En su tesis de investigacion Sum (2015) titulado “Motivacion y desempefio
laboral estudio realizado con el personal administrativo de una empresa de
alimentos de la zona 1de Quetzaltenango” para optar el grado de licenciatura en
Psicologia Industrial/l Organizacional en la Universidad Rafael Landivar,
Quetsaltengo, Guatemala. La autora Sum en su investigacion tiene como objetivo
de establecer la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral
del personal administrativo de la empresa de alimentos de la Zona 1 de
Quetzaltengo. En cuanto a la metodologia utilizada por el autor fue descriptivo -
estadistico, debido a que el autor utilizo la fiabilidad y la significacion de la media

aritmética.

De acuerdo a Sum en su investigacion concluyé que la motivacién es un
punto fundamental para el desarrollo de las actividades de los trabajadores, la
prueba aplicada fue la escala de motivaciones psicosociales, sirve en medir el
nivel de la motivacién, evalta factores como aceptacién y reconocimiento; se
reflejé una relacion significativa (p valor 0.000) entre motivacion y desempefio
laboral. Ademas, el 88% de los trabajadores afirmaron que en la empresa se les
motiva para mejorar el desemperio, el 50% manifestd estar de acuerdo y un 38%
totalmente de acuerdo; por otra parte, menciona que la motivacion en el personal
produce un buen entusiasmo, se sienten satisfechos en recibir incentivos y

recompensas por su desempefio laboral.

De igual forma, Alban (2015) en su investigacion titulado “Modelo de la
gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral en la empresa
“SERVICONT” del canton Bafios de Agua Santa” para optar el grado de Maestro
en Direccién de empresas con énfasis en Gerencia Estratégica en la Universidad
Regional Autbnoma de los Andes unidades, Ecuador. Alban en su investigacion
tiene como objetivo diseflar un modelo de talento humano para la empresa

SERVICONT, para mejorar el desempefio laboral y lograr su integridad. En cuanto
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a la metodologia usada por el autor fue el inductivo — deductivo debido a que
permite lograr los objetivos y verificar las variables planteadas. Las técnicas

usadas fueron la observacion directa, encuestas y entrevistas.

La conclusiéon que menciona Alban en su investigacién es que la empresa
SERVICONT del Canton Bafios de Agua Santa, carecen en evaluaciones
psicoldgicas, no prestan atencion al personal, no tienen capacitaciones es por eso
la falta de compromiso en el trabajo, es por eso que la necesidad presentada a la
empresa es realizar un modelo gestién del talento humano para establecer los
procesos definidos, como seleccion del personal, capacitaciones, implemento de
un manual de funciones para contribuir en la mejora del desempefio laboral.
Asimismo, el 100% de los encuestados considera que la empresa cuenta con un
modelo de gestion del talento humano para entrenar a su personal y mejorar su

desempefio laboral.

Guevara (2014) en su investigacion titulada “La gestion del talento humano
y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de las radios AM y
FM de la ciudad de Bafios de Agua Santa, provincia de Tungurahua”. Para optar
el grado de Licenciatura en Psicologia Industrial en la Universidad Técnica de
Ambato, Ecuador. De acuerdo al autor Guevara su investigacion tiene como
objetivo determinar la relacion del desempefio del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores de las Radios AM y FM de la ciudad de bafios En
cuanto a la metoddéloga utilizada por el autor es un disefio exploratorio, descriptivo
correlacional, con un enfoque cuantitativo y cualitativo debido a que se trata de
describir las cualidades de un trabajador y cuantitativo poder examinar los datos

especificos

Guevara en su investigacion concluye en que existe una relacion entre sus
variables, las cuales son gestion del talento humano y el desempefio laboral para
la prueba de hipotesis fue utilizado el método estadistico Chi cuadrado, el nivel
de significacién que es el 5% el grado de libertad que es el 6, se toma el valor de
12,592 como valor de referencia para la regla de decision, de acuerdo a la regla
de decision se rechaza la HO y se acepta la hipotesis de investigacion donde existe
una relacion entre ambas variables. Las recomendaciones que indican es de

implementar capacitaciones y reconocimientos por su trabajo, orientarles en las
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funciones de cargo, por tal necesidad tendria que implementar un programa de
gestion integrado del talento humano, proponer motivaciones, gestionar un plan
de talento humano para contribuir con los resultados y beneficiarlos en el

desempefio laboral.
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Figura 3. Modelo genérico tedrico. Fuente: elaboracién propia.

En la figura 3 se presenta el modelo genérico tedrico propuesto para la
investigacion, se detallara las teorias definiciones, importancia, objetivos de cada

uno de estos conceptos.
2.2. Bases tedricas de las Variables
2.2.1. Gestion del talento humano
2.2.1.1. Teorias de gestion del talento humano.

A través de los afios, el area de recursos humanos ha tenido cambios
dentro de una empresa, todo inicio a principios de la Revolucién Industrial y ha
llegado en estos dias con tal fuerza, las empresas lo llamaban administracién de
recursos humano, gestion de recursos humanos, capital humano, talento humano,
hasta en la actualidad llegar a Gestion del Talento Humano debido a que es un

area compleja donde no solo se concentra dicha area sino una gerencia.
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2.2.1.1.1. Teoria de la necesidad del modelo funcional de GRH (1990)

En 1990 hubo gran énfasis en lograr Sistemas de recursos humanos, el
enfoque sistémico de la gestion de recursos humanos se impuso como necesidad,
donde se buscaba la interaccién de sus elementos. Se pretendia que el sistema
de gestion de recursos humanos no resultaria de la suma simple de sus elementos
sino de la interrelacion de estos, dando lugar a una cualidad resultante, el
verdadero sistema de GRH reflejado por un modelo conceptual. (Cuesta, 2015).
Es por ello, que se pretende presentar algunos modelos que ha marcado procesos

en relacion a la Gestion del recursos humanos.
A) Modelo conceptual sobre GRH de Werther y Davis
Werther y Davis (2001) se menciona que:

Este modelo ofrece orientaciones sobre las actividades que hoy son
transcendentes en la gestion de recursos humanos, ayudando a la
aplicacion de la misma, sin embargo, no posee una proyeccion estratégica
de los recursos humanos. Igual ocurre con el modelo de GRH de
Chiavenato, no obstante, ambas muestran significativa importancia en el
avance de la GRH, las actividades clave de GRH deben ser disefiadas en
armonia con la direccion estratégica empresarial. (Cuesta Santos, 2015,
p.25).
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Figura 4. Modelo conceptual sobre Gestién de Recursos Humanos de Werther y Davis
fuente: Gestién del talento humano y conocimiento. Cuesta. (2015)
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Modelo de Gestion de recursos humanos de Beer y colaboradores

Beer y colaboradores (1989) El modelo de GRH de Beer se concentra en
cuatro politicas que comprenden cuatro éareas con las mismas
denominaciones de esas politicas, abarcando todas las actividades clave
de GRH. En este modelo la influencia de los empleados es considerada
central, actuando sobre las demas areas de RH; por esa razon las
manifestaciones como las necesidades, motivaciones, actitudes vy
aspiraciones de los grupos son objetos de la mayor consideracion, siendo
ineludible el andlisis de las mismas. (Cuesta Santos, p. 28)

El mapa de GRH de Beer y colaboradores se modifico al afadir
expresamente la Auditoria de GRH centrada en la calidad, como mecanismo de
retroalimentaciéon o feed-back al sistema de GRH reflejado por el mapa con sus
elementos esenciales, y al agregarle otras preguntas, asi como indicadores y

técnicas las cuales no estaban especificadas en el mapa de Beer.

B) Modelo de GRH de Diagnostico, Proyeccion y Control de gestion

estratégica

El modelo GRH es considerado un modelo de GRH funcional, modelo, con
su esencial tecnologia, estd apropiado a la practica laboral de empresas y

organizaciones. Cuesta (2005) afirma:

El modelo de GRH DPC, de acuerdo a las siglas: Diagnostico (D),
Proyeccion (P) y Control de gestion (C), su denominacion indica su
funcionalidad, llevando la aplicacion de su implicita tecnologia a la
investigacion-accion, de modo que en el proceso de investigacion se va
diagnosticando, se va proyectando, para inmediatamente después ejecutar
y posteriormente controlar (feedback) esa ejecucién es consecuente con la

estrategia organizacional. (pp.29-30).

El modelo de GRH DPC tiene en el centro de sus subsistemas y politicas
de RH a la persona manifiesta en su educacion y desarrollo es el fin y no el medio.
Tal educacion y desarrollo es obligado para los restantes subsistemas y politicas
donde estaran incluidos todos los procesos clave a comprender por el sistema

GRH que contempla ese modelo de GRH DPC.
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Figura 5. Modelo de GRH DPC.
Fuente: Gestion del talento humano y conocimiento Cuesta. (2015)

2.2.1.2. Definicién de Gestion del talento humano

Para realizar definiciones acerca de la gestion del talento humano se tomo
concepto de algunos autores de prestigio internacional, cada uno tiene una

perspectiva diferente, pero se enfocan en lo mismo.

Segun Chiavenato, (2018) nos define “la gestion del talento humano como
conjunto de politicas y practicas necesarias para gestionar los aspectos de
compromisos gerenciales relacionado con las personas, usando los siguientes

procesos: integrar, organizar, recompensar, desarrollar, retener y auditar” (p.14).

Conforme Cuesta, (2015) nos dice que “La gestion del talento humano es
un conjunto de decisiones y gestiones directivas que influyen en las personas
buscando el mejoramiento durante la planeacion, implantacion y control de las

estrategias organizacionales”. (p. 3).

A continuacion, Ibafez, (2011) menciona que “La gestion del talento

humano es un proceso administrativo aplicado al incremento y conservacion del
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esfuerzo humano, las experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades y
todas las cualidades que posee el ser humano como el miembro de la

organizacion”. (p. 17).

Se concluye que la gestibn del talento humano es un conjunto de
estrategias, y conocimientos para dirigir al capital humano; es un &rea
fundamental de una organizaciéon donde se observa las habilidades, actitudes,
destrezas de las personas. Se establece procesos tales como: integrar, organizar,

recompensar, desarrollar, retener y auditar.
2.2.1.3. Importancia de la gestion del talento humano

La importancia de la gestidén del talento humano implica que las personas
sean el patrimonio fisico en la contabilidad de la empresa con ambiente agradable
donde se les permite conocerles como trabajadores asociados al negocio y ya no
como simple trabajadores contratadas. Para Chiavenato (2018) la gestion del
talento humano es importante para conservar un trabajo eficiente y apasionada,
la perspectiva en un futuro se relaciona con el talento, las competencias y el
capital intelectual, Menciona 4 aspectos principales de la administracién moderna

de recursos humanos o gestion del talento humano.

a) Las personas como seres humanos
b) Las personas como activadores de los recursos de la organizacion
C) Las personas como asociadas de la organizacion

d) Las personas como talentos proveedores de competencia.

Alfaro (2012) menciona que la importancia y necesidad del departamento
de recursos humanos es de dar reconocimiento al talento humano y por ende la

gerencia reconozca al capital humano en las operaciones diarias en una empresa.

Werther y Davis (2014, p.6) afirma que la administracion del capital humano
o0 gestién del talento humano es importante para mejorar las contribuciones
beneficiosas del personal en la organizacion, se menciona de aspectos de gran

valor en el area de recursos humanos, las cuales son:

a) Contribuye al éxito de la empresa y o corporacion impulsando el talento.
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b)

Mantiene la contribucion del area de recursos humanos en un nivel
apropiado a las necesidades de la organizacion

Ayudar a lograr alcanzar sus metas personales

Gracias a la gestion del talento humano la empresa podra desenvolverse

mas en todas sus areas, ya que se sabra las dificultades y necesidades de las

personas.

2.2.1.4. Objetivo de la gestidn del talento humano

Segun Werther y Davis (2014) menciona que los objetivos del

departamento del capital humano se pueden clasificar en cuatro areas

fundamentales, las cuales son:

Objetivo corporativo: apoyar al éxito de la empresa, impulsando el uso
optimo del talento para favorecer a los resultados financieros, y la cultura de
la empresa.

Objetivos funcionales: formar la contribucién del area de capital humano
en un nivel adecuado a las necesidades de la empresa.

Objetivos Sociales: debe ser responsables a nivel ético y social, reducir las
tenciones o demandas negativas.

Objetivos personales: tener presente a cada personal de la organizacion

gue anhela lograr positivas metas personales.

Las razones por el cual el capital humano es indispensable en una

organizacién son por los siguientes puntos:

Ayuda a la organizacion a alcanzar sus objetivos y a realiza su mision,
proporciona competitividad a la empresa, aumenta la auto actualizacién y
la satisfaccion de las personas en el trabajo. Desarrolla y mantiene la
calidad de vida en el trabajo, administra e impulsa el cambio, mantiene
politicas de ética, comportamiento socialmente responsable. Y construye la

mejor empresa y el mejor equipo. (Chiavenato, 2018, p.p 11-13)

Esto indica que las personas constituyen el primordial activo de la empresa

y de ahi la necesidad de que la empresa sea mas juicioso de sus trabajadores y

les preste mas atencion.
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2.2.1.5. Procesos de la gestion del talento humano

Este proceso es para impulsar a las personas y satisfacer sus necesidades
individuales mas elevadas, incluyendo recompensas, remuneraciéon y prestacion
de servicios sociales. Chiavenato (2018) indica que hay 6 procesos importantes

dentro de la gestion del talento humano los cuales son:

- Proceso para integrar a personas: son procesos donde se afiade a nuevas
personas en la organizacion, incluye el reclutamiento y la seleccion del
personal.

- Proceso para organizar a las personas: son procesos donde se disefa las
tareas que las personas realizaran en la organizacion, para alinear y seguir
su rendimiento, incluye el disefio organizacional y de puestos como también
el andlisis y la descripcion de los mismos.

- Proceso para recompensar a las personas: son procesos para impulsar a los
individuos y satisfacer sus necesidades individuales mas elevadas,
incluyendo recompensas, remuneracion y prestacion de servicios sociales.

- Proceso para desarrollar a las personas: son procesos donde se capacita e
aumenta el desarrollo profesional y personal, los puntos relevantes son
formacion, desarrollo, aprendizaje y administracion del conocimiento.

- Proceso para retener a las personas: son procesos donde implica crear los
contextos ambientales y psicologicos agradables para las tareas de las
personas, incluyendo higiene, la seguridad y calidad de vida.

- Proceso para auditar a las personas: son procesos que implica dar alcance
y examinar las actividades de las personas para confirmar los resultados,

incluyendo banco de datos y sistemas de informacion administrativa.

En la administracién de recursos humanos desarrollo y trabajan a través de
un sistema integrado de ARH, siendo 5 areas funcionales de las cuales son:
Dotacion del personal, desarrollo de los recursos humanos, remuneracion,
seguridad, salud, relaciones laborales y con los empleados (Mondy 2010, p. 5).

Asi mismo estos procesos son de manera sistematica.

De acuerdo a Bohlander et al. (2017) Menciona que el proceso de

administrar el talento humana implica la planeacién, reclutamiento, proceso de
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empleo, disefio de puesto, capacitacion y desarrollo, evaluacion, comunicaciones,
compensacion, beneficios y relaciones laborales para prepararlas y dirigirles hacia

el futuro.

Se concluye que el proceso de gestion del talento humano son pasos a
seguir para estimular a los empleados y compensar sus necesidades, teniendo en
cuenta una planificacién, integracion, organizacion, recompensacion, el desarrollo

y la retencion.
2.2.1.6. Dimensiones de la gestion del talento humano

En base a los procesos planteado por Chiavenato (2018), la investigacion
comprende los procesos por tener relacion el uno con el otro, obtenemos las

siguientes dimensiones.
2.2.1.6.1. Integrar personas

Para Chiavenato (2018) “integrar a personas son los procesos para incluir
a personas nuevas en la empresa” (p. 15). En ese sentido se puede llamar
procesos para proveer personas. Incluyen el reclutamiento y la seleccién del

personal.

Segun la RAE menciona que integrar es “hacer que una persona o0 una

cosa se incorpore a algo para formar parte de ello”.

Concluyo que la integracién de las personas es incorporar a los individuos
para ser parte de una organizacion, teniendo en cuenta el proceso de

reclutamiento y seleccion del personal.
Indicadores de dimension 1:
1) Reclutamiento

Para Chiavenato (2018) el reclutamiento es un “conjunto de politicas
acciones destinadas atraer y aumentar talentos a una empresa para ofrecerles de
las competencias que necesita para tener éxito” (p.117). Segun el autor se puede

reclutar de formas que son: interno y externo.
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Segun Werther et al. (2014) menciona que el reclutamiento se inicia con la
bdsqueda de candidatos realizando una identificacion del talento para llenar las
vacantes en una organizacion, segun el autor indica que hay dos tipos de

reclutamiento interno y externo,

Desde el punto de vista de Mondy (2010) el reclutamiento “Es el proceso
para atraer a los individuos en el momento oportuno, en cantidades suficientes y
con las cualidades apropiadas de manera que presenten su solicitud para ocupar

los puestos disponibles en una organizacién” (p.128).

En conclusion, el reclutamiento es un proceso donde se busca talentos
para un puesto en particular, brindandoles los retos que necesita para tener éxito,
se tiene dos tipos de reclutamiento que es el interno y el externo, el reclutamiento
interno actda en los postulantes que trabajan dentro de la empresa y el

reclutamiento externo actla en los postulantes que estan en el mercado laboral.
2) Seleccién

Para observar un panorama mas completa en mencién a uno de los
procesos de administracion de recursos humanos moderno o conocido como la

gestion del talento humano, se tiene las siguientes definiciones:

Chiavenato (2018) define la seleccion como “Proceso que utiliza una
organizacion para escoger, entre una lista de candidatos, a la persona que mejor

cumple los criterios de seleccion para el puesto disponible” (P.137).

Por otro lado Bohlander et al. (2018) Nos dice que la “seleccion es un
proceso que se emplea para elegir a la persona que tienen las evaluaciones aptas

para cubrir vacantes de puestos existentes o proyectados” (p.224).

Mondy (2010) define la seleccién como “Proceso de elegir, a partir de un
grupo de solicitantes de empleo, al individuo mas apto para un puesto en particular

y para la empresa” (p.158).

De acuerdo a las definiciones concluyo que la seleccion del personal es un
proceso fundamental para elegir al candidato adecuado en un puesto establecido

para ello se necesita pruebas de conocimiento, pruebas psicoldgicas, pruebas de
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personalidad y técnicas de simulacién donde debe tener una correlacion positiva

entre si.
2.2.1.6.2. Organizar a las personas

Desde el punto de vista de Chiavenato (2018) la organizacion implica
“Disefiar las acciones que las personas realizardn en la organizacion, para
orientar y conducir su desempernio, incluye el disefio organizacional, disefio de
puestos, la descripcion de los mismos, la colocacion de las personas y la
evaluacion del desempefio” (p.30). Asi mismo se pasa a definir los indicadores de

la organizacion de las personas.
Indicadores de dimension 2:
1) Disefio de puesto

Sostiene Chiavenato (2018) que el disefio de puesto “Es la indagacion que
se utiliza para organizar y cambiar los elementos, los deberes, y las actividades
de determinados puestos” (p. 205).

Segun Werther et al. (2014) el disefio de puesto “Es una serie de labores
que se registran en una ficha de analisis de responsabilidades y acciones que se
presentan de manera sumaria en una descripcion nivelada, para un estudio de

puesto 6ptimo” (p.101)

Para Bohlander et al. (2018) es una “Extension del analisis de puestos que
lo mejora por medio de consideraciones tecnoldgicas y humanas para incrementar

la eficiencia de la organizacion y la satisfaccion laboral del trabajador” (p. 143).

Argumenta Mondy, (2010) el diseno de puesto es un “Proceso de
determinar las tareas especificas a realizar, los métodos que deberan usarse para
cumplir con ellas y la manera en la que un puesto se relaciona con otros dentro

de una organizacion” (p.118).

De acuerdo a las definiciones concluyo en que el disefio de puestos es un
proceso por el cual se organiza el trabajo en conocimiento a las actividades

necesarias para desempefar en un puesto especifico.
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2) Evaluacion de desempeiio

Considera Chiavenato (2018), como el “Proceso que evalla el desempefio
del personal, entendiendo como las medidas se verifica con los requisitos de su
trabajo” (p. 245).

Sostiene Werther et al. (2014) que es un “Proceso por el cual se mide el
rendimiento global del empleado, se mide su contribucion total a la organizacion”
(p. 216).

Como plantea Bohlander et al. (2018) “Es un resultado de un proceso anual
en donde un gerente evalla el desempefio de un empleado en relacién con los
requerimientos de su puesto y se utiliza la informacién para mostrar donde se

necesita mejoras”. (p. 300).

Segun Alfaro, (2012) “Procedimiento para evaluar al personal usando
programas formales de evaluacion basados en la informacién respecto a los

empleados y su desempefio en el cargo” (p. 106).

De acuerdo a Cuesta, (2018) “Es la medicion sistematica del grado de
eficacia y eficiencia con el que los trabajadores realizan sus actividades laborales

durante un periodo de tiempo” (p. 19).

Concluyo en que la evaluacion del desempefio son procesos donde se
evalla las actividades productivas de las personas (relacionando a sus
habilidades y conocimientos) de acuerdo al puesto que se encuentre, el objetivo

es de buscar mejoras y saber cuanto contribuye en el area.
2.2.1.6.3. Recompensar a las personas

Chiavenato (2018) define recompensar a las personas como “Procesos
para incentivar a las personas y para satisfacer sus necesidades individuales mas
elevadas” (p.15), remuneracion, remuneracion basica, prestaciones, bonos y

servicios sociales.
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Indicadores de dimensién 3:
1) Remuneracion

La remuneracién constituye el nucleo de intercambio financiero o no
financiero del trabajador con la empresa, para ello se presenta posturas de

diferentes autores que guardan similitud.

Desde el punto de vista Chiavenato, (2018) define la remuneracion como
“Paquete de recompensas cuantificables que un empleado recibe por su trabajo.
(p.287) incluye tres componentes la remuneracion, remuneracion basica, las

prestaciones, bonos.

De acuerdo a Mondy, (2010) define la remuneracion como “El total de todas
las retribuciones que se otorgan a los empleados a cambio de sus servicios”
(p.268).

Menciona Werther et al. (2014) la compensacion es igual a decir
remuneracion “Es un conjunto de gratificaciones y servicios que los empleados
reciben a cambio de su labor” (p. 244). Dentro de la remuneracion el autor

considera el sueldo, salarios, prestaciones, entre otros.

Se concluye que, la remuneracién es un proceso de intercambio donde la
empresa espera obtener un rendimiento otorgado por los empleados, y por la otra,
la persona espera recibir una compensacion por su trabajo. Segun el autor
Chiavenato (2018) la remuneracion tiene tres componentes que son la

remuneracion basica, las prestaciones y los bonos.
2) Remuneracion basica

Segun Chiavenato, (2018) “Es el pago fijo que el trabajador recibe de

manera regular en forma de sueldo mensual o de salario por hora” (p. 284).

Bajo esta definicion se concluye que, la remuneracion basica implica un
sueldo fijo mensualmente por el trabajo realizado dentro de una empresa, asi
mismo se define también como un salario por hora, dado al servicio que presta el

trabajador, ya sea por honorarios, o por pagos de destajo.
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3) Prestaciones

Segun Chiavenato, (2018) define “Las prestaciones representan la
compensacion econdmica indirecta, pagado por medios de recompensas y

servicios que proporciona la organizacion” (p. 344).

En conclusion, Las prestaciones son ciertas gratificaciones y beneficios
qgue las organizaciones otorgan, a todos o0 a una parte de sus trabajadores, por
ejemplo la prevision social, los seguros, planes de jubilacion, alimentacion,

transporte entre otros.
4) Bonos

Segun Boholander et al. (2018) nos indican que un bono “Es un pago de
incentivos que se otorga a un trabajo mas alla de una remuneracion basica

normal” (p. 392).

Concluyo que un bono es un desembolso de incentivo ya sea de corto plazo
o a largo plazo de acuerdo al cumplimiento de las metas que se tiene que alcanzar

en la empresa.
2.2.1.6.4. Desarrollar personas

Para Chiavenato (2018), indica que “Son los procesos para capacitar e
incrementar el desarrollo profesional y personal de los trabajadores” (p.15).

Involucra la formacion y el desarrollo.

Werther et al. (2014) indica que el desarrollo “Es una educacion que busca
el crecimiento profesional y prepara al trabajador para futuras posiciones
desarrollando conocimientos, habilidades y actitudes nuevas de acuerdo a la

filosofia organizacional” (p. 182).

Segun Mondy (2010) el desarrollo “Es un aprendizaje que va mas alla del

trabajo actual y que tiene un enfoque a largo plazo” (p. 199).

Se concluye que el desarrollo de las personas es un proceso de
capacitacion y desarrollo organizacional donde busca el crecimiento personal y

profesional del talento humano para futuros retos en la organizacion.
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Indicadores de dimensioén 4:
1) Capacitacion

Para Chiavenato (2018), capacitacién implica “El proceso formativo de
corto plazo, que se utiliza de manera sistematica y organizada, permite a las
personas aprender conocimientos, actitudes y competencias en funcion de

objetivos especificos anticipadamente (p. 371).

Por otro lado Werther et al. (2014) define a la capacitacién como “Actividad
sistematica y programada, mediante el cual se intenta preparar al trabajador, para
gue desemperie sus funciones en forma eficaz, con el objetivo de establecer al

personal en el proceso conveniente” (p. 182).

Desde el punto de vista de Mondy, (2010) la capacitacion “Son actividades
disefiadas para brindar a los aprendices los conocimientos y las habilidades

necesarias para desempefar sus trabajos actuales” (p. 198)

De acuerdo a las definiciones concluyo que la capacitacion es fundamental
en las empresas, dado a que las personas se preparen aprendiendo nuevos
conocimientos, habilidades, con el fin de tener un buen desempefio, en su area

laboral y un beneficio en su crecimiento personal y profesional.
2) Técnicas de capacitacion

Es necesario seleccionar una técnica en especial, en capacitacion se

considera varios factores, Werther et al. (2014) indica que factores se considera:

Se considera un buen método que depende de: Eficacia respecto al costo,
el contenido del programa, la idoneidad de las instalaciones con que se
cuenta, las preferencias y capacidad de las personas que asistan al curso,
las preferencias y capacidad de las personas que imparte el curso, los

principios de aprendizaje que se empleen (p.189)
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2.2.1.6.5. Retener personas.

Chiavenato (2018), menciona que “Es un proceso para crear los contextos
ambientales y psicologicas agradables para las tareas de las personas” (p. 16).
Incluyen la administracion de la cultura organizacional, el clima, la disciplina, la

higiene, la seguridad
Indicadores de dimensién 5:
1) Higiene

Sostiene Chiavenato (2018), que el higiene es “Un conjunto de reglas e
instrucciones que busca resguardar la integridad fisica y mental del trabajador,
protegiéndolo de los riesgos de salud esenciales a las tareas de su puesto y al
medio fisico donde las desempefia” (p. 475).

Desde el punto de vista de Chiavenato, la higiene implica proteger la
integridad fisica y mental de los trabajadores, cuidandolos de los riesgos dentro
de una determinada area donde desempefia.

2) Seguridad

Chiavenato, (2018) menciona que la seguridad es “Conjunto de medidas
de orden técnico, educativo, médico y psicolégico que se utiliza para prevenir

accidentes, sea al eliminar las condiciones inseguras del entorno” (p.482).

Para Mondy, (2010) “Es la proteccién de los empleados contra lesiones

ocasionadas por accidentes relacionados con el trabajo” (p. 340).

De acuerdo a Alfaro (2012) “Es el conjunto de conocimientos y técnicas
dedicadas a reconocer, evaluar y controlar aquellos factores del ambiente,
psicolégicos o tensidnales, que provienen del trabajo y que pueden causar

enfermedades o deteriorar la salud” (p. 153).

Concluyo que la seguridad es un conjunto de acciones dedicadas a
reconocer y controlar los factores ambientales, psicologico con el fin de prevenir

todo tipo de accidentes ocasionados en una empresa.
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2.2.2. Desempefio laboral
2.2.2.1. Teoria de desempenio laboral.

Para Guest (1997), citado por Puerta et al. (2011, p. 13) sostiene que: No
hay una teoria general sobre desempefio, se cuenta con modelos construidos
sobre la base de representaciones de métodos concretas como economia,
psicologia, gestion de la produccidn, etc., las cuales se podra deducir y especificar
aspectos del desempefio, De acuerdo a Puerta et al. (2011) se menciona algunas

teorias los cuales son:
2.2.2.1.1. Teoria de la fijacién de las metas Robbis (2004)

Segun Robbis (2004) Trabaja bajo la premisa de que las metas especificas
aumentan el desempefio y los objetivos dificiles, cuando se aceptan, dan como
resultado un desempefio mas alto que el obtenido con objetivos faciles. (Puerta
et al 2011, p. 14). El propdsito de trabajar hacia el logro de metas es una fuente
importante de motivacion laboral, las metas dificultosas y fijadas producen un nivel
de beneficio més alto que la meta general, el objetivo mismo actiia como un
estimulo interno, ya que pueden dar como resultado un desempefio alto cuando

existen los contextos apropiadas.
2.2.2.1.2. Teoria de las expectativas de las metas Victor Vroom (2004)

Segun Vroom (2004) considera que la persona tiende a actuar de un cierto
modo por la posibilidad de que después del hecho se presentard un resultado
determinado, y también por cuan atractivo sea ese resultado para él. La notacion
de la teoria de las expectativas es conseguir el objetivo de una persona y la
relacion entre el esfuerzo y el desempefio; entre el desempefio y las
recompensas; y, por ultimo, entre las recompensas y la satisfaccion de los

objetivos personales. (Puerta et at, 2011, p. 14)
2.2.2.1.3. Teoria Hellriegel y Olomuc (2009)

Segun Hellriegel (2009) Afirma que es imposible que un individuo
desempefie una actividad con victoria si no tiene la capacidad necesaria para ello.

La capacidad es la aptitud y el grado de competencias adquirida de un individuo,
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gue le accede a desempenfar actividades relacionadas con una meta, cual fuere
el valor de competencia de una persona, su capacidad no alcanza para afirmar un
desempefio de alto nivel. El individuo debe tener anhelo de obtener un alto grado

de desempeiio. (Puerta et at, 2011, p. 15)

2.2.2.1.4. Teoria de las 5 dimensiones de la personalidad y el desempefio
laboral (1991)

Barrick y Mount (1991) averiguaron la dependencia entre las 5 dimensiones
de la personalidad: extroversion, estabilidad emocional, responsabilidad,
amabilidad y apertura a nuevas experiencias, y 3 razones de desempefio laboral:
habilidad laboral, habilidad de formacion e informacion de personal, para 5 grupos
ocupacionales. (Puerta et at., 2011, p. 15) Las respuestas demostraron que solo
una dimension de la personalidad, la responsabilidad, mostré la relacion
permanente con todos los criterios de desempefio laboral.

2.2.2.2. Definicién del Desempefio laboral

Segun Chiavenato, (2017) nos define que “Es el conjunto de caracteristicas
0 capacidades de comportamiento o rendimiento de una persona que lleva acabo

una actividad en particular”. (p.206)

Asi mismo Bohlander et al. (2018) indica que “Son aquellas conductas que
podrian ser evaluadas por el trabajador, con el objetivo de medir las capacidades

y habilidades de los empleados, respecto a lo requerido por la empresa” (p.300).

Para Campbell 1990, citado por Puerta et al., (2011 p. 13) “El desempefio

laboral es las acciones o conductas pertinentes a los objetivos de la organizacion”.

De acuerdo a Cuesta, (2018) El desempefio laboral “es un rendimiento
laboral y la actuacion del trabajador adecuado a los requerimientos establecidos

para su cargo y que expresa la idoneidad demostrada” (p. 19)

Se concluye que el desempefio laboral son acciones pertinentes
relacionados al comportamiento, la conducta, habilidades, y a la capacidad de los
trabajadores que son evaluadas con el fin de contribuir en la fijacién de metas y

objetivos planteados dentro de la empresa, De acuerdo a la postura de Chiavenato
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(2018) y Boholander et al. (2018) el desempefio laboral implica los resultados,

competencias y comportamiento.
2.2.2.3. Objetivo del desempefio

El objetivo del desempefio esta relacionado a las estrategias planteadas,
tienen que estar de acuerdo a los niveles de la organizacion hasta llegar al nivel
operativo, para que eso suceda es necesario el alineamiento con el objetivo de
desempefio para que el nivel tenga un aporte de mejora en la ventaja competitiva

de la empresa.

De acuerdo a Chiavenato (2017) los principales objetivos del desempefio

estan consignadas a mejorar los siguientes aspectos:

o Calidad: produccion totalmente dispensa de errores ofreciendo productos y
servicios dentro de las especificaciones.

o Velocidad: tiempo de entrega reducido.
o Confiabilidad: produccion correcta y entrega confiable.
o Flexibilidad: a través de la capacidad, mejora continua y la innovacién de

productos y servicios
o Costos: produccion bajo de costo para garantizar precio bajo y margen
elevado.

Toda empresa de acuerdo al rubro tiene objetivos determinados de mayor

0 menor tiempo, para Alles (2004) sostiene:

La relacion entre el objetivo y el desempefio consiste en definir una
estrategia y a partir de eso un desemperio global de toda la organizacién,
de ambos surgen los objetivos de la organizacién. Por ende, lo identifica
como objetivo individual los resultados de cada uno y como objetivo
descriptivo usa herramientas individuales o se incorpora otra herramienta

como evaluacion de 360 o 180 grados, (p. 18).

Es posible agregar la retroalimentacion de personas ajenas a la organizacion para

medir el desempefio y optar las respuestas generales esperados.
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2.2.2.4. Importancia del desempefio

Segun Puerta ef al. (2011) El papel del capital humano se ha vuelto
relevante en las empresas, ya que uno de los principales retos de los directivos
es conocer el valor agregado de cada trabajador para que aporta a la
organizacion, asi como el aseguramiento del logro de los objetivos corporativos y

su aportacién a los resultados finales.
2.2.2.5. Dimensiones del desempefio laboral

De acuerdo a Bohlander et al. (2018) y Chiavenato (2018) mencionan los
criterios para la evaluacion del desempefio las cuales son: resultados,

comportamientos y competencia.
2.2.2.5.1. Resultados

Chiavenato (2018) Define a los resultados como “Concretos y finales que
una organizacion desea alcanzar dentro de un determinado periodo”. (p.244).
Sefala criterios para evaluar el desempefio que son las orientaciones a los

resultados y la calidad del trabajo.

Se concluyen que, los resultados son fijados de acuerdo al objetivo o plan
formulado por la empresa en un determinado tiempo, con el fin de alcanzar de
llegar a la meta, asi mismo se evalla a través de la orientacién a los resultados y

a la calidad del trabajo.
Indicadores de dimensién 1:
1) Orientacion a los resultados

Segun Alles (2005), "es la tendencia al logro de los resultados, fijando
metas desafiantes por encima de los estandares, mejorando y manteniendo altos

niveles de rendimiento, en el marco de las estrategias de la organizacion” (p. 78).
2) Calidad de trabajo

Para Chiavenato (2018) “Excelencia en el trabajo a realizar, tiene varios
conocimientos en los contenidos del area de la cual es responsable” (p.80). Posee

capacidad de comprender la esencia de los aspectos complejos para
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transformarlos en soluciones practicas y operables para la empresa, con la

capacidad de discernimiento y el interés de aprender.
2.2.2.5.2. Competencias

Segun Chiavenato (2018) Implica la capacidad para aprender de las

personas y la creacion de conocimientos y habilidades nuevas y diferentes.

Segun Spencer (1999) citado en Martha Alles, (2004, p.78) define la
competencia como “caracteristica subyacente en el personal que esta

causalmente relacionado con un estandar de efectividad”

Afirma Cuesta (2018) “Es un conjunto de conocimientos, habilidades,
motivaciones y valores basado en la idoneidad demostrada, asociado a un
desempefio del trabajador y a la organizacion siendo observables y medibles para

contribuir al logro de los objetivos de la organizacion” (p. 19).

Se concluye que, la competencia estd basada en la competitividad
demostrada, siendo medible, se relaciona con la capacidad de obtener

conocimientos, habilidades, motivaciones, asociado al desempefio del trabajador.
Indicadores de dimension 2:
1) Motivacién

Existe muchas teorias sobre la motivacién, y cada una nos da a entender
el comportamiento y que es lo que motiva a la persona para realizar una accion,
pudiendo ser una motivacion extrinseca, o extrinseca, a continuacién se expone

varios definiciones.

Para Chiavenato (2017) plantea que “Impulsa a una persona actuar de una
manera determinada teniendo un comportamiento especifico. Ese impulso a la
accion puede ser consecuencia de un estimulo externo o generarse internamente
por los procesos mentales del individuo” (p. 41). En ese sentido, la motivacion se

relaciona con el sistema de cognicion de la persona.

Segun Amador (2016) la motivacién es un “impulso para realizar acciones
con claridad de la persona en su interior ya que siempre estara atenta a tomar la

iniciativa, ser proactivo y alentarse orientado por los objetivos que busca” (p. 34).
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Robbins y Coulter, (2010) La motivacion se refiere “al proceso mediante el
cual el esfuerzo de una persona se ve energizados, dirigido y sostenido hacia el

logro de una meta” (p. 341).

Bajo a estas definiciones se concluye que, la motivacién es un impulso que
se determina mediante una accion, ya sea por un estimulo externo que proviene

del ambiente o interno que proviene de uno mismo,
2) Conocimiento.

Spencer Spencer (1999) citado por Alles (2004, p.80) “Es la informacién

gue uno posee sobre areas especificas”.

De acuerdo a Martinez. E y Martinez. F (2009) Se refiere a la “Capacidad
del individuo para identificar, reconocer, describir y relacionar objetos concretos o

abstractos en el @mbito de su trabajo” (p.9).

Se concluye que el conocimiento se refiere a que el trabajador posee los
aspectos conceptuales y practicos para poder efectuar un trabajo, la parte
importante de estos conocimientos es saber él acerca de la empresa, su origen,

mision, objetivos, asi como sus estrategias.
3) Habilidades.

Spencer (1999) “Capacidad de disefar cierta tarea fisica o metal” (Martha
Alles 2004, p.80).

Martinez. E, y Martinez. F, (2009) “Las habilidades se refieren a la
capacidad del individuo para aplicar los conocimientos y el juicio en la ejecucion

de sus funciones y la solucion de los problemas del trabajo” (p. 9).

Se concluye que, las habilidades es un término que se refiere a la
capacidad mental y psicolégica necesaria para efectuar un trabajo o ejercer una

opcién para la solucién de problemas en el area laboral.
2.2.2.5.3. Comportamiento

Chiavenato (2017) Implica a las personas como recurso que poseen
habilidades, capacidades, conocimientos, competencias, para el trabajo, para

permiten la medicion de la conducta dentro de una organizacion.
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Alles (2009) EI comportamiento “Son indicadores que permiten la
comprobacion de la competencia, relacionandose a la conducta y el grado de
capacidad existente con relacion a la competencia” (p. 35). Por ende constituye
los hechos que demuestran la competencia y su grado, evidenciando la capacidad

existente con relacion a la competencia.

Se concluye que el comportamiento implica las habilidades, capacidades,

conocimientos para el trabajo con el objetivo de tener una medicion.
Indicadores de dimension 3:
1) Desempeiio de la tarea:

Segun Gorriti (2007) plantea que el desempefio de tarea “Es la clasica
concepcion de cumplimiento referido a los comportamientos que generan el
producto o servicio que satisface las responsabilidades que asume la
organizacion” (p. 375).

Concluyo que el desempefio de tareas es el rendimiento laboral que realiza
el trabador de acuerdo a sus funciones establecidas, con el fin de cumplir las
actividades de la empresa, por ende tiene que ser medible.

2) Responsabilidades

De acuerdo a la RAE responsabilidad es la “Capacidad existente en toda
persona activa de derecho para reconocer y aceptar las consecuencias de un

hecho realizado libremente”

La responsabilidad se relaciona con nuestra conducta, ello influye el
asumir la consecuencia de nuestras decisiones dentro de la empresa, por ello la
responsabilidad es un deber y una exigencia moral actuando con cautela y
humildad.

2.3. Definicién de Términos Basicos

ARH. Administracion de recursos humanos “es un area que construye talentos por
medio de un conjunto integrado de procesos, y que cuida al capital humano de las
organizaciones, dado que es el elemento fundamental de su capital intelectual y

la base de su éxito” (Chiavenato, 2018, p. 9). El objetivo es mantener a los
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empleados contribuyendo al capital intelectual de la organizacién ofreciendo
salarios competitivos, beneficios y oportunidades de desarrollo. (Chiavenato,
2018).

Competencias. Amplio rango de conocimientos, habilidades, rasgos de
personalidad y formas de comportamiento que pueden ser de naturaleza técnica,
los cuales estan relacionados con las habilidades interpersonales o que se
orientan hacia los negocios. (Mondy, 2010, p.244). La evaluacion de las
competencias de las personas es esencial en la mayoria de las funciones de
gestiobn de recursos humanos. En la seleccibn basada en competencias, la
atencion se centra en evaluar la capacidad real de un candidato para realizar un
trabajo en particular, no solo la capacidad para mostrar un conocimiento tedrico
del tema. (Mondy, 2010)

Conocimientos. Es una competencia compleja, informacion que una persona
posee sobre areas especificas. Ayuda a los empleados y las organizaciones a
trabajar de forma mas inteligente, a eliminar silos y redundancias ya preservar la
memoria institucional. (Alles, 2004, p.80) Algunos conocimientos solo existen en
la mente de las personas en forma de experiencia acumulada; dicho conocimiento
es tan importante para la institucion como el conocimiento adquirido. Para que la
gestion del conocimiento prospere, debe existir una cultura organizacional que

apoye la codificacion y el intercambio del conocimiento (Alles, 2004)

Desarrollo. Se refiere a evolucién o desenvolvimiento. Corresponde a programas
dirigidos a empleados de niveles medios y superiores, a corto, mediano y largo
plazo a los cuales se les da una preparaciéon que les servira en el futuro. (Werther
et al., 2014, p.182)

Desarrollo organizacional. Un esfuerzo planificado en toda la organizacién para
mejorar y aumentar la efectividad, la productividad, el retorno de la inversién y la
satisfaccion general del trabajo de los empleados a través de intervenciones

planificadas en los procesos de la organizacion. (Chiavenato, 2017, p.373)

Desarrollo de recursos humanos. Funcion principal de la ARH que no
solamente consiste en la capacitaciéon y el desarrollo, sino también en la

planeacion de la carrera y en las actividades de desarrollo, en el desarrollo de la
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organizacién, asi como en la administraciéon y evaluacion del desempefio. (Mondy,
2010, p. 7)

Desempefio. Conjunto de caracteristicas o capacidades de comportamiento o
rendimiento de una persona, equipo o0 una organizacién que realizan sus tareas o
actividades y con ello alcanzan los objetivos organizacionales y promueven

excelentes resultados (Chiavenato, 2017, p.206)

Desempefio organizacional. Capacidad de la organizacién que armoniza los
resultados individuales, grupales y de la propia organizacion; estimula el
rendimiento, reconoce las percepciones de los trabajadores, y expresa las

caracteristicas de las competencias que esta posee. (Cuesta, 2018, p.18)

Disefio de puestos. Proceso de determinar las tareas especificas a realizar, los
meétodos que deberan usarse para cumplir con ellas y la manera en la que un

puesto se relaciona con otros dentro de una organizacion. (Mondy, 2010, p. 118)

Evaluacién del desempefio. Medicion sistemética del grado de eficacia y
eficiencia con el que los trabajadores realizan sus actividades laborales durante
un periodo de tiempo determinado y de su potencial desarrollo. (Cuesta, 2018,
p.19)

Gestion. Llevar adelante una iniciativa o un proyecto (Chiavenato, 2018. p 15). El
término gestién también se utiliza para la estructura especifica de las personas

que gobiernan una institucion en varios niveles. (Chiavenato, 2018.)

Gestion del desempefio. Consiste en la planeacion organizacion, direccion y
control de todo flujo de actividad de la organizacion en todas las areas y en todo
el nivel para asegurar el alcance de los objetivos de la organizacion y la entrega

de resultados excelentes. (Chiavenato, 2017, p. 208)

Gestion del talento. También llamada gestion del capital humano, el proceso de
contratacion, gestion, evaluacién, desarrollo y mantenimiento de los empleados.
Asimismo, implica desarrollar e incorporar nuevos miembros al equipo de trabajo
y ademas promueve la retencion del capital humano existente (Chiavenato, 2018,
p. 42)
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Habilidad. Capacidad de disefiar cierta tarea fisica o0 meta; saber hacer y aplicar
el conocimiento, crear e innovar para llegar al resultado de manera correcta y
fluida. (Chiavenato, 2018, p. 50)

Incentivos. Objetos, sucesos o condiciones que incitan a la accion. Serie de
estimulos, no necesariamente financieros, enfocados en el logro de determinadas
metas; una forma de compensacion otorgada a un empleado ademas del salario
base cuya asignacion suele estar sujeta a criterios transparentes predefinidos.
(Werther et al., 2014, p. 262)

Informes de evaluacion. Analisis detallado de la distribucion de calificaciones de
los empleados, que incluye los comentarios de las cualidades de los empleados,
la hoja de desarrollo y la calificacion de desempefio relacionados con una

evaluacion de desempeiio. (Rajarshi, 2015)

Metas. Objetivos laborales segun funcion laboral. Su proposito es permitir que los
empleados comprendan lo que necesitan lograr para cumplir con las expectativas.
Las personas que superen las metas acordadas pueden ser consideradas para

algun tipo de recompensa. (Rajarshi, 2015)

Organizacién. “Una organizacion es un conjunto de personas que trabajan de
manera estructurada utilizando diversos recursos para la consecucion de una
determinada finalidad” (Valls, 2016, p.12).

Planificaciéon estratégica de R.H. Proceso de decision referente a los recursos
humanos que se necesita para alcanzar los objetivos de la organizacion al mismo
tiempo, favorece la consecucién de los objetivos individuales de los empleados
alineando los talentos y las competencias con las necesidades de la organizacion.
(Chiavenato, 2018, p. 81)

Politica salarial. Conjunto de decisiones organizacionales que se toman en
asuntos referentes a la remuneracion y a las prestaciones otorgadas a los
colaboradores. Son lineamientos establecidos respecto al pago periédico de un

empleador a un empleado (Chiavenato, 2018, p. 310)

Proceso. “Orden determinado de las actividades de trabajo en el tiempo y en el

espacio, con un inicio, un fin y entradas y salidas claras” Corresponde una serie

53



de pasos progresivos e interdependientes mediante los cuales se alcanza un fin.
Generalmente implica un orden formal o establecido de hacer una cosa, un

meétodo de conducir los asuntos. (Chiavenato, 2018, p.17)

Reclutamiento. “Conjunto procedimientos que pretenden atraer a candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar puestos dentro de la
organizacion. Basicamente es un sistema de informacion por el cual la
organizacion ofrece al mercado de recursos humanos las oportunidades de

empleo que pretende llenar”. (Chiavenato, 2018, p.117)

Remuneracion. Proceso de intercambio, en el cual, por una parte, la organizacion
espera obtener trabajo y, por la otra, la persona espera recibir una compensacion
por su trabajo. (Chiavenato, 2018, p.286). También se define como conjunto de
pagos realizados a un empleado a cambio de sus servicios, suele constar de una
parte fija y otra variable. La parte fija incluye el salario base y otras asignaciones
(por ejemplo, transporte, comida, etc.), mientras que la parte variable puede

consistir en diversas formas de pago de bonificaciones. (Chiavenato, 2018)

Retencién. Conjunto de cuestiones, entre las cuales sobresalen los estilos
administrativos, las relaciones con los empleados y los programas de higiene y
seguridad en el trabajo que aseguran la calidad de vida dentro de la organizacion.
También se refiere a la capacidad de una institucion para mantener al personal

con el mejor desempefio. (Chiavenato, 2018, p. 440)

RRHH. Es una abreviatura de "recursos humanos”, que es el organismo dentro
de una empresa responsable de todo lo relacionado con los trabajadores. Esto
puede incluir el manejo de la contratacion de empleados, la nomina, la
capacitaciéon, los beneficios y el cumplimiento de las politicas de empleo.
(Chiavenato, 2018, p. 2)

Salario base (o tasa base). El salario mensual o el salario por hora pagado por
un trabajo, independientemente de los beneficios, bonificaciones o horas extra.
También se define como el pago peridédico que se hace a un empleado a cambio
de su trabajo. (Rajarshi, 2015)
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Salario minimo. La cantidad mas baja que un empleador puede pagar a un
empleado. Esta tasa la fija el gobierno de cada pais mediante una ley previamente

establecida por un tiempo laboral determinado. (Rajarshi, 2015)

Salario. Contraprestacion por el trabajo que una persona desempefia en una
organizacion. A cambio del dinero; elemento simbodlico e intercambiable.
Generalmente, se basa en el sistema de evaluacion de puestos, tomando en
consideracion la complejidad de deberes y responsabilidades dentro de cada
puesto de trabajo, asi como otros factores como las condiciones de trabajo y la
exposicion al estrés. Los niveles de salario base deben ser (Chiavenato, 2018, p.
287)

Seleccién. Proceso de comparacién entre dos variables: por un lado, los criterios
de organizacion como los requisitos del puesto por ocupar o las competencias
individuales necesarias para la organizacion, y por el otro, el perfil de los
candidatos que se presentan. La seleccion implica actividades como la
preseleccion de solicitudes, la realizacién de diversas formas de pruebas (por
ejemplo, pruebas escritas, entrevistas), preseleccion y verificacién de informacion.
(Chiavenato, 2017, p.144)

Talentos. Dotados de conocimientos, habilidades y competencias que son
reforzados, actualizados y recompensados de forma constante. Sin embargo, no
se puede abordar el talento de forma aislada como un sistema cerrado. Solo no
llega lejos, pues debe existir y coexistir en un contexto que le permita libertad,
autonomia y cobertura para poder expandirse. (Chiavenato, 2018, p. 50)
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3.1.

MARCO METODOLOGICO

Hipdtesis de la Investigacion
3.1.1. Hipoétesis general

La Gestion del talento humano influye significativamente en el desempefio

laboral del personal de la empresa Importaciones Progmac Lima. Pera, 2019

HO.

Ha.

HE 1.

HE 2.

HE 3.

HE 4.

HE 5.

La gestidn del talento humano no influye significativamente en el Desempefio
laboral del personal de la empresa Importaciones Progmac Lima. Perd,
2019.

Gestion del talento humano si influye significativamente en el Desempefio
laboral del personal de la empresa Importaciones Progmac Lima. Perd,
2019.

3.1.2. Hipoétesis especifica

La integracion de las personas si influye significativamente en el desemperio

laboral del personal de la empresa importaciones Progmac Lima. Peru, 2019.

La organizacion de las personas si influye significativamente en el
desempeiio laboral del personal de la empresa Importaciones Progmac
Lima. Peru, 2019.

La recompensa hacia las personas si influye significativamente en el
desempefio laboral del personal de la empresa Importaciones Progmac
Lima. Peru, 2019.

El desarrollo de las personas si influye significativamente en el desemperio

laboral de la empresa Importaciones Progmac Lima. Perua, 2019.

El retener a las personas si influye significativamente en el desempefio

laboral del personal de la empresa Importaciones Progmac Lima. Peru, 2019.
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3.2. Variables de Estudio

3.2.1. Definicion conceptual

3.2.1.1. Gestion del talento humano

La gestion del talento humano como conjunto de politicas y practicas

necesarias para administrar los aspectos de cargos gerenciales relacionado con

las personas (Chiavenato, 2018 p.15)

3.2.1.2. Desempeiio laboral

El Desempeiio laboral es un conjunto de conductas, capacidades y

rendimiento que pueden ser evaluadas por el trabajador, con el objetivo de medir

las competencias, resultados y comportamiento de los empleados de acuerdo a

lo requerido por la empresa. (Bohlander, et al., 2018, p.300).

3.2.2. Definicion operacional

3.2.2.1. Gestion del talento humano

La variable fue medida mediante las dimensiones: integrar, organizar,

recompensar, desarrollar y retener a las personas, las cuales componen el

instrumento llamado cuestionario.

Tabla 1.

Definicion operacional de la variable Gestion del talento humano

DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES ITEMS
P1
Intearar bersonas Reclutamiento P2
grarp Seleccién P3
P4
” P5
La g?stlon d.GI talento h“”.‘an.o s€ Organizar Disefio de puesto P6
evalda considerando _eI S|gwe_r,1te personas Evaluacion de desempefio P7
proceso: integracion, P8
organizacion, recompensacion, R L, P9
desarrollo y retencion de las  Recompensar a Pem;mgramon P10
personas, que son Procesos, con las personas Inrfesnz(\:/lc())sngzlariales P11
sus respectivos procedimientos, P12
las mismas que se seran medidos P13
gorefggtggezgogimopfgbgg?ék'kgétl Desarrollar alas  Capacitacion Eig

. . ersonas esarrollo organizacional

trabajo. Chiavenato (2018) P g P16
P17
Retener a las Higiene Eig
personas Seguridad laboral P20

Fuente: Elaboracion propia
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3.2.2.2. Desempefio laboral

La variable se midié6 considerando las dimensiones: resultados,
competencia y comportamiento, las cuales componen el instrumento llamado

cuestionario

Tabla 2.
Definicion operacional de la variable Desempefio laboral
DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES ITEMS
Calidad de P21
trabajo P22
Resultados . ., P23
Orientacion a
~ . P24
El desempeiio laboral se evalud de resultados P25
acuerdo a los 3 criterios de P26
desempefio con sus respectivas Habilidad E;;
caracteristicas, las mismas que Competencia  Conocimientos P29
seran tratadas en el cuestionario Motivaciones ggg
tipo Likert a efectos de P32
comprobacion del trabajo de P33
. o P34
Investigacion. Desempefio de P35
(BOhIander, et al. 2018) Comportamiento tareas :223
Responsabilidades P38
P39
P40

Fuente: Elaboracion propia
3.3. Tipo y nivel de Investigacion
3.3.1. Tipo de Investigacion

El tipo de investigacién del presente trabajo es Aplicada, porque se
distingue por tener propdsitos practicos; pretende medir las variables
independientes y dependientes, Gestion del talento humano y el desempefio
laboral, respectivamente, y para demostrar la relacion de las variables fue
necesario utilizar esta técnica que va mas alla de lo descriptivo y correlacional,

ademas fue mas completo, Carrazco (2007) afirma lo siguiente, “Los estudios
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aplicativos van mas alla de la descripcion, se investiga para actuar, transformar,

modificar o producir cambios en un determinado sector de la realidad” (p.43)

Con esta técnica se pretendié explicar la relacion que hay entre Gestion del
talento humano y su influencia en el desempefio laboral, como se relacionan en
la realidad de la empresa a estudiar, y responder las preguntas del problema
establecido y asi demostrar la validacion de las hipotesis, se pretendié demostrar

la realidad empirica de la empresa importaciones Progmac.
3.3.2. Nivel de Investigacion

El nivel de investigacion para este estudio fue descriptivo — correlacional,
Hernandez et al. (2014), Afirma que “Los estudios descriptivos pretenden medir o
recoger informaciéon de manera independiente o conjunta a los conceptos de las
variables que se refiere” (p.92). Con este nivel nos indica que solo se recogi6 la
informacion de las personas, se aplicé un instrumento que es el cuestionario para

darnos sus resultados, y las personas no cambian no se les manipula.

Por otro lado “El estudio correlacional tiene como finalidad conocer la
relacion o grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias
o variables en una muestra” (p. 93). Con la correlacién se ha a relacionado las
dos variables del estudio, las cuales son gestion del talento humano y el

desempefio laboral.
3.3.3. Método de Investigacién

El método de investigacidon es cuantitativa por qué se va a realizar una
recoleccién y analisis de datos respecto a la gestion del talento humano vy
desempefio laboral de la empresa Importaciones Progmac. Hernandez et al.
(2014), el método cuantitativo “Es donde se utiliza la recoleccion de datos para
probar hipdtesis con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, con el

fin establecer pautas de comportamiento y probar teorias” (p. 4).

Por lo tanto se realiza una medicion numeérica a las preguntas de las
variables utilizando la estadistica, esto permite conocer con exactitud el

comportamiento de los trabajadores de la empresa en relacién a los problemas
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de ineficiencia, falta de indicadores, etc. Esto es la base para probar previamente
la viabilidad de las hipétesis.

Asi mismo Hernandez et al. (2014), afirma que el método cuantitativo es
aquella donde tiene como principal caracteristica el uso de herramientas
estadisticas, al utilizar la estadistica se realizar4 una medicion de los resultados

obtenidos para saber si se puede comprobar la hipétesis planteada.
3.4. Disefio de la Investigacion

El disefio de investigacion es no experimental del tipo transversal, es no
experimental porque no se manipulan las variables, es decir no se tendréa el poder
de comparar, controlar, manipular y generar sospechas con respecto a la gestion
del talento humano y su influencia en el desempefio laboral de la empresa
Importaciones Progmac. De acuerdo a Hernandez et al. (2014), el disefio no
experimental son “Estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de
variables y en los que sélo se observan los fendmenos en su ambiente natural
para analizarlos.” (p.152). Es por esa razén que fue no experimental, pues se
trabajo con las variables como se encontraron en la realidad, solo se analizé la
problematica de la empresa y el tipo transversal, porque que se realiz6 con una

sola medicion a la misma poblacion.
3.5. Poblacién y Muestra de Estudio
3.5.1. Poblacion

La poblacion para realizar el trabajo de investigacion fueron los
trabajadores de la empresa Importaciones Progmac SAC en su totalidad, ya que
son pocos, si hablamos en niumeros son 30 trabajadores que estan en las diversas
areas, estos fueron involucrados de manera directa con la empresa por lo tanto
son un factor de estudio muy importante a evaluar. Hernandez et al. (2014), lo
define de la siguiente manera, “Poblacion o universo es el conjunto de todos los

casos gque concuerdan con determinadas especificaciones” (p. 174).
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3.5.2. Muestra

Hernandez et al. (2014), define a la muestra como “Un subgrupo de la
poblacion de la cual se recolectan los datos y que debe ser representativo de esta”
(p. 173). La muestra utilizada en la investigacion estuvo conformada por los 30

colaboradores de Importaciones Progmac de las diferentes areas.

De acuerdo al estudio realizado, la muestra fue obtenida mediante un
muestreo, censal, esto se refiere a que se consideré el total de la poblacion, al
considerarla un nimero manejable de sujetos. Segun Lépez (1998) “El muestreo

censal es aquella muestra que representa toda la poblacién”
3.6. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos

Las técnicas para la recoleccion de datos determinan la confiabilidad y la
validez de este trabajo de investigacion, Hernandez et al. (2014), La recoleccion
de los datos “implica elaborar un plan detallado de procedimientos que nos
conduzcan a reunir datos con un propésito especifico” (p. 198), por otro lado
Bernal (2016), afirma que “Estos datos o informacion que va a recolectarse son el
medio a través del cual se prueban las hipoétesis, se responden las preguntas de
investigacion y se logran los objetivos del estudio originados del problema de

investigacion.” (p.191), En estudio presentado como técnica es la encuesta.
3.6.2. Instrumento de recoleccion de datos

Para este trabajo de investigacion se utilizd el cuestionario con 40
preguntas, 20 preguntas de acuerdo a la gestion del talento humano y 20
preguntas en relacion al desempefio laboral, con el objetivo de poder ser
medibles. Hernandez et al. (2014), define al cuestionario como “conjunto de

preguntas respecto de una o mas variables que se van a medir’ (p. 217).

En el cuestionario se uso la escala de Likert teniendo 5 alternativas, ya que
es una estructura que presenta un conjunto de items en forma de proposiciones
positivas, sobre hechos naturales de la realidad, comportamientos individuales y

colectivos de personas, de los cuales se pide que las personas sometidas a
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observacién expresen su opinién o actitud. (Carrasco, 2007). El cuestionario para
la recoleccién de los datos, se aplicaron de manera personal y directa en el lugar

de trabajo.
3.6.2.1. Validez y confiabilidad del instrumento

Hernandez et al. (2014) indica que la confiabilidad “Es el grado en que un
instrumento produce resultados consistentes y coherentes” (p. 200). De acuerdo
a la validez “Es el grado en que un instrumento en verdad mide la variable en que
se busca medir’ (p. 200). Para determinar la confiabilidad del instrumento se
calculd el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach, pues se requiere una sola

administracion del instrumento de medicion.
Doénde:

o = Alfa de Cronbach
K

K = ndmero de items K—1

Vi
. E

Vt

Vi = varianza inicial
Vt = varianza total
El Alfa de Cronbach determina la confiabilidad en escalas cuyos items
tienen como respuesta mas de dos alternativas. Agrega que determina el grado

de consistencia y precision. La escala de valores que determina la confiabilidad

esta dada por los siguientes valores:

Tabla 3.
Escala de confiabilidad
Valores Nivel

0,81 a1,00 Muy alta
0,61 a0,80 Alta
0,41 a 0,60 Moderada
0,21 a 0,40 Baja
0,01 a 0,20 Muy baja

Datos obtenidos por SPSS (Fuente: Elaboracion propia)
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3.7. Métodos de Anéalisis de Datos

Luego de aplicar las encuestas, los datos se recogieron de forma manual y
trasladados a una laptop, Windows 8 Pro Intel Corel i5, asimismo se procesa la
informacion utilizando Microsoft Office Excel 2010 para Windows y el programa
estadistico SPSS, con ello se han obtenido las tablas estadisticas, figuras, analisis

de hipétesis, tablas cruzadas con el objetivo de ser presentadas y analizadas.
3.8. Aspectos éticos

En el presente trabajo de investigacion relacionado a la influencia de la
gestion del talento humano con el desemperio laboral del personal de la empresa
importaciones Progmac Lima-Perd. Periodo 2019, ha sido elaborado por el
suscrito y dentro de los estandares existentes y permitido en el campo de la

investigacion cientifica sin hacer las manipulaciones.
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V. RESULTADOS

Después de tener los resultados mediante las encuestas, estan ordenadas,
codificadas y tabuladas las preguntas, para luego graficarlo a través de
histogramas y otras técnicas de representacion estadistica, fueron procesadas a
través el software SPPSS 25.

Tabla 4.
Niveles de variable de Gestion del talento humano

Gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 10,0
. Medio 9 30,0
Vélido
Alto 18 60,0
Total 30 100,0

Fuente: Cuestionario propio
Var1 (agrupado)

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 6. Niveles de Gestién del talento humano
Fuente: Propia

En la tabla 4 y figura 6 se observa, que, de los 30 trabajadores, 9
trabajadores manifiestan percibir un nivel medio (30%) de la gestion del talento
humano en la empresa Importaciones Progmac, en contraste 18 de ellos (60%)
manifiestan percibir un nivel alto de la gestién del talento humano en la empresa

Importaciones Progmac.
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Tabla 5.
Niveles del desemperio laboral

Desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 16,7
_ Medio 7 23,3
Valido
Alto 18 60,0
Total 30 100,0

Fuente: Cuestionario propio

Var2 (agrupado)

Porcentaje

Bajo Media Alto

Figura 7. Niveles de Desempefio laboral
Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 5 y figura 7 se observa, que, de los 30 trabajadores, 5
manifiestan percibir niveles bajos (16.7%) de desempefio laboral, en contraste, 18
de ellos (60%) manifiestan un nivel alto con respecto al desempefio laboran en la

empresa Importaciones Progmac.
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Tabla 6.
Niveles de Integracion de las personas

Integracion de las personas

Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 23,3
Medio 7 23,3
Vélido
Alto 16 53,3
Total 30 100,0

Fuente: Cuestionario propio

V1dim1 {agrupado)

Porcentaje

T
Alta

Figura 8. Niveles de integracion de las personas
Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 6 y figura 8 se observa, que, de los 30 trabajadores, 7
manifiestan percibir niveles medias en relacion a la integracion de las personas
(23,3 %) en, contraste 16 de ellos (53,33%) manifiestan percibir un nivel alto de

la integracion de las personas en la empresa Importaciones Progmac.
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Tabla 7.
Niveles de organizacion de las personas

Organizacion de las personas

Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 13,3
Medio 12 40,0
Vélido
Alto 14 46,7
Total 30 100,0

Fuente: Cuestionario propio
V1dim2 {agrupado)

50
40

30

20

Porcentaje

10

Baijo Medio Afto

Figura 9. Niveles de organizacion de las personas
Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 7 y figura 9 se observa, que, de los 30 trabajadores, 12
manifiestan percibir un nivel medio (40 %) respecto a la organizacion de las
personas en contraste, 14 de ellos (46,7%) manifiestan percibir niveles altos
respecto a la organizacion de las personas que se da en la empresa Importaciones

Progmac.
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Tabla 8.
Recompensacion de las personas

Recompensacion de las personas

Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 16,7
Medio 10 33,3
Vélido
Alto 15 50,0
Total 30 100,0

Fuente: Cuestionario propio

Vidim3 {agrupado)
=0
40
Q
I
£ 0
9 g
o
"
0 T T T
Baijo Medio Alto

Figura 10. Niveles de recompensacién de las personas
Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 8 y figura 10 se observa, que, de los 30 trabajadores, 10
manifiestan percibir un nivel medio (33,3 %) respecto a la recompensacion de las
personas en contraste, 15 de ellos (50%) manifiestan percibir niveles altos
respecto a la recompensacién de las personas que se da en la empresa

Importaciones Progmac.
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Tabla 9.
Niveles de Desarrollo de las personas

Desarrollo de las personas

Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 16,7
Medio 10 33,3
Vélido
Alto 15 50,0
Total 30 100,0

Fuente: Cuestionario propio
V1dim4 (agrupado)

50
40
Q
I
£ 30
S an
o
-
0 T T T
Baijo Meclio Alto

Figura 11. Niveles de desarrollo de las personas
Fuente: Elaboracion propio

En la tabla 9 y figura 11 se observa, que, de los 30 trabajadores, 10
manifiestan percibir un nivel medio (33,3 %) respecto al desarrollo de las
personas, en contraste, 15 de ellos (50%) manifiestan percibir niveles altos
respecto al desarrollo de las personas que se da en la empresa importaciones
Progmac.
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Tabla 10.
Niveles de retencion a las personas

Retencidn a las personas

Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 10,0
_ Medio 11 36,7
Valido
Alto 16 53,3
Total 30 100,0
Fuente: Cuestionario propia
V1dim5 (agrupado)
B0
50
-",;’- 40
E
o 30
5
20
10
0 T T T
Bajo Meclio Alto

Figura 12. Niveles de retencién a las personas
Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 10 y figura 12 se observa, que, de los 30 trabajadores, 11
manifiestan percibir un nivel medio (36,7 %) respecto a la retencion del personal,
en contraste, 16 de ellos (53,3%) manifiestan percibir niveles altos respecto a la

retencion de las personas que se da en la empresa Importaciones Progmac.
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4.1. Pruebade la Confiabilidad

Tabla 11.
Nivel de confiabilidad de la variable Gestion del talento humano
Estadisticas de Gestion del talento humano

Alfa de Cronbach N de elementos
,969 20

Fuente: Alfa de Cronbach

La herramienta que se utilizé para determinar la confiabilidad de la escala
para la variable gestion del talento humano fue Alpha de Cronbach. Con una
prueba realizado a 30 trabajadores, obteniendo 0,969 y evidenciando que la
escala aplicada es una prueba de fuerte confiabilidad. Segun el analisis de la
fiabilidad se puede observar que los valores de Alfa de Cronbach para cada

pregunta son confiables.

Tabla 12.
Nivel de confiabilidad de la variable Desempefio laboral

Estadisticas de Desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,936 20

Fuente: Alfa de Cronbach

La herramienta que se utiliz6 para determinar la confiabilidad de la escala
para la variable Desempefio laboral fue Alpha de Cronbach. Con una prueba
realizado a 30 trabajadores, obteniendo 0,936 y evidenciando que la escala
aplicada es una prueba de alta confiabilidad. Segun el analisis de la fiabilidad se
puede observar que los valores de Alfa de Cronbach para cada pregunta son

confiables.
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Tabla 13.
Nivel de confiabilidad de la dimension integracion de las personas

Estadisticas de integracion de las personas
Alfa de Cronbach N de elementos

,962 20

Fuente: Alfa de Cronbach

La herramienta que se utilizé para determinar la confiabilidad de la escala
para la dimension integracién de las personas fue Alpha de Cronbach. Con una
prueba realizado a 30 trabajadores, obteniendo 0,962 y evidenciando que la
escala aplicada es una prueba de fuerte confiabilidad. Segun el analisis de la
fiabilidad se puede observar que los valores de Alfa de Cronbach para cada
pregunta son confiables.

Tabla 14.

Niveles de confiabilidad de la dimension organizacién de personas
Estadisticas de organizacién de las personas

Alfa de Cronbach N de elementos

,865 20

Fuente: Alfa de Cronbach

La herramienta que se utiliz6 para determinar la confiabilidad de la escala
para la dimensién organizacién de las personas fue Alpha de Cronbach. Con una
prueba realizado a 30 trabajadores, obteniendo 0,865 y evidenciando que la
escala aplicada es una prueba de fuerte confiabilidad. Segun el analisis de la
fiabilidad se puede observar que los valores de Alfa de Cronbach para cada

pregunta son confiables.
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Tabla 15.
Niveles de confiabilidad de la dimension recompensacion a las personas

Estadisticas a recompensacion de las personas

Alfa de Cronbach N de elementos

,970 20

Fuente: Alfa de Cronbach

La herramienta que se utilizé para determinar la confiabilidad de la escala
para la dimension recompensacion a las personas fue Alpha de Cronbach. Con
una prueba realizado a 30 trabajadores, obteniendo 0,970 y evidenciando que la
escala aplicada es una prueba de fuerte confiabilidad. Segun el analisis de la
fiabilidad se puede observar que los valores de Alfa de Cronbach para cada
pregunta son confiables.

Tabla 16.
Niveles de confiabilidad de la dimensién desarrollo de las personas

Estadisticas de desarrollo de las personas

Alfa de Cronbach N de elementos

,955 20

Fuente: Elaboracion propia

La herramienta que se utilizé para determinar la confiabilidad de la escala
para la dimension desarrollo de las personas fue Alpha de Cronbach. Con una
prueba realizado a 30 trabajadores, obteniendo 0,955 y evidenciando que la
escala aplicada es una prueba de fuerte confiabilidad. Segun el analisis de la
fiabilidad se puede observar que los valores de Alfa de Cronbach para cada

pregunta son confiables.
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Tabla 17.
Niveles de la dimensién de la retencion de las personas

Estadisticas de la retencién de las personas

Alfa de Cronbach N de elementos

,961 20

Fuente: Alfa de Cronbach

La herramienta que se utilizé para determinar la confiabilidad de la escala
para la dimension de retencion de las personas fue Alpha de Cronbach. Con una
prueba realizado a 30 trabajadores, obteniendo 0,961 y evidenciando que la
escala aplicada es una prueba de fuerte confiabilidad. Segun el analisis de la
fiabilidad se puede observar que los valores de Alfa de Cronbach para cada

pregunta son confiables.
4.2. Prueba de Normalidad

Tabla 18.
Prueba de normalidad de los datos de las variables y dimensiones
Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk (Muestras menores o iguales a 30)

Estadistico al Sig.
Integrar (34 30 ,000
Organizar A72 30 ,000
Recompensar , 761 30 ,000
Desarrollar , 761 30 ,000
Retener 741 30 ,000
Gestion del talento humano , 706 30 ,000
Resultados ,626 30 ,000
Competencias , 720 30 ,000
Comportamiento , 740 30 ,000
Desempefio laboral , 702 30 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Elaboracién propia.
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Para poder seleccionar el tipo de la prueba estadistica para el analisis de
la hip6tesis de la investigacion, procedemos a determinar el tipo de distribucién
de los datos en el caso de la proveniencia de distribuciones normales; al respecto
la muestra asumida presenta un total de 30 individuos es por ello que utilizé la
prueba denominada SW o Shapiro-Wilk con un nivel de significancia del 0,05 y
para ello se planted lo siguiente:

Ho: La distribucion de la variable no difiere de la distribucion normal.
H1: La distribucion de la variable difiere de la distribucion normal.
Consideramos la regla de decision:
p < 0.05, se rechaza el Ho.
p > 0.05, no se rechaza el Ho.

De acuerdo a la tabla 18 el p_valor de las variables y las dimensiones son
menores a 0,05 establecido como el nivel de significancia, es decir se rechaza la
Ho y se acepta la Ha lo cual indica que estos datos no provienen de una
distribucion normal y por lo tanto no corresponden los estadisticos paramétricos,

es decir en este caso se emple6 el Rho Spearman.
4.3. Validacién de Hipotesis
4.3.1. Validacion de hipotesis general.

Ho: Gestion del talento humano no influye en Desempefio laboral del personal

de la empresa Importaciones Progmac Lima. Peru, 2019.

H1: Gestion del talento humano si influye en Desempefio laboral del personal de

la empresa Importaciones Progmac Lima. Perua, 2019.
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Tabla 19.
Niveles de correlacion y significacion de Gestion del talento humano y desemperio
laboral

Correlaciones

Gestion del .
Desempefio
talento
laboral
humano
Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 ,821"
talento Sig. (bilateral) . ,000
Rho de humano N 30 30
Spearman _ Coeficiente de correlacion 821" 1,000
Desempefio ) ]
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 30 30

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion Propia

En la tabla 19, se observa la relacién de las variables determinada por el
Rho de Spearman p=0.821, lo cual significa que existe una relacion
estadisticamente significativa muy alta y directamente proporcional (con signo
positivo) entre las variables, frente al p= 0.000 < a = 0.05, entonces rechazamos
la hipotesis nula, y se acepta la hipotesis alterna: Existe relacion entre Gestion del
talento humano y Desempefio laboral del personal de la empresa Importaciones

Progmac Lima. Peru, 2019.
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4.3.2. Validacion de hipo6tesis especificas
Hipotesis especifica 1

Ho: Integracion de las personas no influye en Desempefio laboral del personal

de la empresa Importaciones Progmac Lima. Peru, 2019.

H1: Integracién de las personas si influye en Desempefio laboral del personal
de la empresa Importaciones Progmac SAC Lima-Peru 2019.
Tabla 20.

Niveles de correlacion y significacion de Integracion de las personas y
desempeiio laboral

Correlaciones

L, Desempeiio
Integracion de las personas
laboral
Coeficiente de N
- 1,000 ,690
Integracion de correlacion
las personas Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de N
- ,690 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 20, se observa la relacion de las variables determinada por el
Rho de Spearman p=0.690, lo cual significa que existe una relacion
estadisticamente significativa muy alta y directamente proporcional (con signo
positivo) entre las variables, frente al p= 0.000 < a = 0.05, entonces rechazamos
la hipotesis nula, y se acepta la hipétesis alterna: Existe relacién entre la
integracion de las personas y Desempefio laboral del personal de la empresa

Importaciones Progmac SAC Lima-Peru 20109.

e



Hipotesis especifica 2

Ho: Organizacion de las personas no influye en Desempefio laboral del

personal de la empresa Importaciones Progmac Lima. Pera, 2019.

H1l: Organizacion de las personas si influye en Desempefio laboral del personal

de la empresa Importaciones Progmac Lima. Peru, 2019.

Tabla 21.
Niveles de correlacion y significacion de Organizacion de las personas y
Desempefio laboral

Correlaciones

Organizacion de Desempefio
las personas laboral
Coeficiente de
y 1,000 723"
L correlacion
Organizacion de ) ]
Sig. (bilateral) . ,000
las personas
N 30 30
Rho de Coeficiente de
y 723" 1,000
Spearman . correlacion
Desempefio ) ]
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 30 30

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 21, se observa la relacion de las variables determinada por el
Rho de Spearman p=0.723, lo cual significa que existe una relacién
estadisticamente significativa muy alta y directamente proporcional (con signo
positivo) entre las variables, frente al p= 0.000 < a = 0.05, entonces rechazamos
la hipétesis nula, y se acepta la hipétesis alterna: Existe relacién entre la
organizaciéon de las personas y Desempefio laboral del personal de la empresa

Importaciones Progmac Lima. Peru, 2019.
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Hipotesis especifica 3

Ho: Recompensacion a las personas no influye en Desempeiio laboral del

personal de la empresa Importaciones Progmac Lima. Pera, 2019.

H1l: Recompensacion de las personas si influye en Desempefio laboral del

personal de la empresa Importaciones Progmac Lima. Pera, 2019.

Tabla 22.
Niveles de correlacion y significacion de recompensar a las personas

Correlaciones

Recompensar a Desempefio
las personas laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 647"
Recompensar ] )
Sig. (bilateral) . ,000
a las personas
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de correlacion 647" 1,000
Desempefio Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 30 30

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 22, se observa la relacion de las variables determinada por el
Rho de Spearman p=0.647, lo cual significa que existe una relacién
estadisticamente significativa muy alta y directamente proporcional (con signo
positivo) entre las variables, frente al p= 0.000 < a = 0.05, entonces rechazamos
la hipétesis nula, y se acepta la hipétesis alterna: Existe relacién entre la
recompensar a las personas y Desempefio laboral del personal de la empresa

Importaciones Progmac Lima. Peru, 2019.
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Hipotesis especifica 4
Ho: Desarrollo de las personas no influye en Desempefio laboral del personal de
la empresa Importaciones Progmac Lima. Pera, 2019.

H1: Desarrollar de las personas si influye en Desempefio laboral del personal de

la empresa Importaciones Progmac Lima. Pera, 2019.

Tabla 23.
Niveles de correlacion de Desarrollo de las personas y desempefio laboral

Correlaciones

Desarrollo de Desempefio

las personas laboral

Coeficiente de correlacion 1,000 ,570™
Desarrollo de Sig. (bilateral) . ,001

las personas N 30 30

Rho de o )
. Coeficiente de correlacion ,570" 1,000
Spearman Desempefio ) ]
Sig. (bilateral) ,001
laboral
N 30 30

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 23, se observa la relacion de las variables determinada por el
Rho de Spearman p=0.570, lo cual significa que existe una relacion
estadisticamente significativa muy alta y directamente proporcional (con signo
positivo) entre las variables, frente al p= 0.000 < a = 0.05, entonces rechazamos
la hipbtesis nula, y se acepta la hipotesis alterna: Existe relacion entre el desarrollo
de las personas y Desempefio laboral del personal de la empresa Importaciones
Progmac Lima. Peru, 2019.
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Hipotesis especifica
Ho: Retencion de las personas no influye en Desempefio laboral del personal de
la empresa Importaciones Progmac Lima. Pera, 2019.

H1: Retencion de las personas si influye en Desempeiio laboral del personal de

la empresa Importaciones Progmac Lima. Pera, 2019.

Tabla 24.
Nivel de correlacion de retencién de las personas y desempefio laboral

Correlaciones

Retencion de las Desempefio

personas laboral
. Coeficiente de correlacion 1,000 ,718™
Retencion de ) )
Sig. (bilateral) . ,000
las personas
Rho de N 30 30
Spearman . Coeficiente de correlacion ,718" 1,000
Desempefio ) ]
Sig. (bilateral) ,000
laboral
30 30

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: elaboracion propia.

En la tabla 24, se observa la relacion de las variables determinada por el
Rho de Spearman p=0.718, lo cual significa que existe una relacion
estadisticamente significativa muy alta y directamente proporcional (con signo
positivo) entre las variables, frente al p= 0.000 < a = 0.05, entonces rechazamos
la hipotesis nula, y se acepta la hipétesis alterna: Existe relacion entre la retencion
de las personas y Desempefio laboral del personal de la empresa Importaciones
Progmac Lima. Peru, 2019.
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4.4. Resultados Descriptivos de Tablas Cruzadas
Tabla 25.
Tabla cruzada Gestion del talento humano y desemperio laboral
Desempeifio laboral Total
_ De
Desacuerdo Indiferente
acuerdo
Recuento 0 3 0 3
_ Desacuerdo
Gestion % del total 0,0% 10,0% 0,0% 10,0%
del _ Recuento 5 3 1 9
Indiferente
talento % del total 16,7% 10,0% 3,3% 30,0%
humano Recuento 0 1 17 18
De acuerdo
% del total 0,0% 3,3% 56,7% 60,0%
Recuento 5 7 18 30
Total
% del total 16,7% 23,3% 60,0% 100,0%

Fuente: Cuestionario trabajadores del personal de la empresa Importaciones Progmac SAC Lima-

Peru 2019.
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Figura 13. Tabla cruzada Gestion del talento humano y desempefio laboral

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 25 y figura 13 Gestion del talento humano en
un nivel Desacuerdo, el 10% de los trabajadores del personal de la empresa
Importaciones Progmac Lima. Peru, 2019 presenta Desempefio laboral en un nivel

Indiferente.
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Por otro lado, Gestién del talento humano en un nivel Moderado, el 17% en
trabajadores del personal de la empresa Importaciones Progmac Lima. Perud, 2019
presenta Desempefio laboral en un nivel Desacuerdo, el 10% presenta un nivel

Indiferente y el 3% presenta un nivel De acuerdo.

Se realizg, Gestion del talento humano en un nivel De acuerdo, el 3% en
trabajadores del personal de la empresa Importaciones Progmac Lima. Perud, 2019
presenta Desempefio laboral en un nivel Indiferente y el 56% presenta un nivel

De acuerdo.

Tabla 26
Tabla cruzada Integracion de las personas y Desempefio laboral

Desempefio laboral

: Total
Desacuerdo Indiferente De acuerdo
Recuento 1 5 1 7
Desacuerdo
~ % del total 3,.3% 16,7% 3,3% 23,3%
Integracion
] Recuento 4 1 2 7
de las Indiferente
% del total 13,3% 3,3% 6,7% 23,3%
personas
Recuento 0 1 15 16
De acuerdo
% del total 0,0% 3,3% 50,0% 53,3%
Recuento 5 7 18 30
Total
% del total 16,7% 23,3% 60,0% 100,0%

Fuente: Cuestionario trabajadores del personal de la empresa Importaciones Progmac SAC
Lima-Pera 2019
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Figura 14. Tabla cruzada Integracion de las personas y Desempefio laboral
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Interpretacion:

Como se observa en la tabla 26 y figura 14; Integracion de las personas en
un nivel Desacuerdo, el 3% en trabajadores del personal de la empresa
Importaciones Progmac Lima. Peru, 2019 presenta Desempefio laboral en un nivel
Desacuerdo, el 17% presenta un nivel Indiferente y el 3% presenta un nivel De

acuerdo.

Por otro lado, integracién de las personas en un nivel Moderado, el 13% en
trabajadores del personal de la empresa Importaciones Progmac Lima. Perq,
2019 presenta Desempefio laboral en un nivel Desacuerdo, el 3% presenta un

nivel Indiferente y el 7% presenta un nivel De acuerdo.

Se realiz6, Integracidon de las personas en un nivel De acuerdo, el 3% en
trabajadores del personal de la empresa Importaciones Progmac Lima. Perud, 2019
presenta Desempefio laboral en un nivel Indiferente y el 50% presenta un nivel

De acuerdo.

Tabla 27.
Tabla cruzada Organizacién de las personas y Desempefio laboral

Desempefio laboral

: Total
Desacuerdo Indiferente  De acuerdo
Recuento 0 4 0 4
Desacuerdo
o % del total 0,0% 13,3% 0,0% 13,3%
Organizaci
i ) Recuento 5 3 4 12
6ndelas Indiferente
% del total 16,7% 10,0% 13,3% 10,0%
personas
Recuento 0 0 14 14
De acuerdo
% del total 0,0% 0,0% 46,7% 16,7%
Recuento 5 7 18 30
Total
% del total 16,7% 23,3% 60,0% 00,0%

Fuente: Cuestionario trabajadores del personal de la empresa Importaciones Progmac Lima-
Pert 2019
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Figura 15. Tabla cruzada Organizacion de las personas y Desempefio laboral.

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 27 y figura 15; Organizacion de las personas
en un nivel Desacuerdo, el 13% en trabajadores del personal de la empresa
Importaciones Progmac Lima. Perud, 2019 presenta desempefio laboral en un nivel

Indiferente.

Por otro lado, Organizacién de las personas en un nivel Moderado, el 17%
en trabajadores del personal de la empresa Importaciones Progmac Lima. Peru
2019 presenta desempeiio laboral en un nivel Desacuerdo, el 10% presenta un

nivel Indiferente y el 13% presenta un nivel De acuerdo.

Se realiz6, Organizacion de las personas en un nivel De acuerdo, el 47%
en trabajadores del personal de la empresa Importaciones Progmac Lima. Perd,

2019 presenta desempeiio laboral en un nivel De acuerdo.
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Tabla 28
Tabla cruzada Recompensacion de las personas y Desempefio laboral

Desempefio laboral

) De Total
Desacuerdo Indiferente
acuerdo
Recuento 1 3 1 5
Desacuerdo
% del total 3,3% 10,0% 3,3% 16,7%
Recompensacion ) Recuento 4 3 3 10
Indiferente
de las personas % del total 13,3% 10,0% 10,0% 33,3%
Recuento 0 1 14 15
De acuerdo
% del total 0,0% 3,3% 46,7% 50,0%
Recuento 5 7 18 30
Total
% del total 16,7% 23,3% 60,0% 100,0%

Fuente: Cuestionario trabajadores del personal de la empresa Importaciones Progmac SAC Lima-
Pera 2019.
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Figura 16. Tabla cruzada Recompensacion de las personas y Desempefio laboral

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 28 y figura 16; Recompensacion de las
personas en un nivel Desacuerdo, el 3% en trabajadores del personal de la
empresa Importaciones Progmac Lima. Peru, 2019 presenta Desempefio laboral
en un nivel Desacuerdo, el 10% presenta un nivel Indiferente y el 3% presenta un

nivel De acuerdo.

Por otro lado, Recompensacion de las personas en un nivel Moderado, el

13% en trabajadores del personal de la empresa Importaciones Progmac Lima.
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Perd, 2019 presenta Desempefio laboral en un nivel Desacuerdo, el 10% presenta

un nivel Indiferente y el 10% presenta un nivel De acuerdo.

Se realiz6, Recompensacion de las personas en un nivel De acuerdo, el
3% en trabajadores del personal de la empresa Importaciones Progmac Lima.
Peru, 2019 presenta Desemperio laboral en un nivel Indiferente y el 47% presenta

un nivel De acuerdo.

Tabla 29
Tabla cruzada Desarrollo de las personas y Desempefio laboral

Desempefio laboral

Total
Desacuerdo Indiferente  De acuerdo
Recuento 0 3 2 5
Desacuerdo
% del total 0,0% 10,0% 6,7% 16,7%
Desarrollo Recuento 5 3 2 10
de las Indiferente
personas % del total 16,7% 10,0% 6,7% 33,3%
Recuento 0 1 14 15
De acuerdo
% del total 0,0% 3,3% 46,7% 50,0%
Recuento 5 7 18 30
Total
% del total 16,7% 23,3% 60,0% 100,0%

Fuente: Cuestionario trabajadores del personal de la empresa Importaciones Progmac SAC Lima-
Pera 2019. Elaboracion propia.
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Figura 17. Tabla cruzada Desarrollo de las personas y Desempefio laboral
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Interpretacion:

Como se observa en la tabla 29 y figura 17; Desarrollo de las personas en
un nivel Desacuerdo, el 10% en trabajadores del personal de la empresa
Importaciones Progmac Lima. Peru, 2019 presenta Desempefio laboral en un nivel

Indiferente y el 7% presenta un nivel De acuerdo.

Por otro lado, Desarrollo de las personas en un nivel Moderado, el 17% en
trabajadores del personal de la empresa Importaciones Progmac Lima. Perua, 2019
presenta Desempefio laboral en un nivel Desacuerdo, el 10% presenta un nivel

Indiferente y el 10% presenta un nivel De acuerdo.

Se realizd, Desarrollo de las personas en un nivel De acuerdo, el 3% en
trabajadores del personal de la empresa Importaciones Progmac Lima. Peru, 2019

presenta desempefio laboral en un nivel Indiferente y el 47% presenta un nivel De

acuerdo.
Tabla 30
Tablas cruzadas Retencion de las personas y el desempefio laboral
Desempefio laboral Total
) De
Desacuerdo Indiferente
acuerdo
Recuento 0 3 0 3
Desacuerdo
. % del total 0,0% 10,0% 0,0% 10,0%
Retencion
) Recuento 5 3 3 11
de las Indiferente
% del total 16,7% 10,0% 10,0% 36,7%
personas
Recuento 0 1 15 16
De acuerdo
% del total 0,0% 3,3% 50,0% 53,3%
Recuento 5 7 18 30
Total
% del total 16,7% 23,3% 60,0% 100,0%

Fuente: Cuestionario trabajadores del personal de la empresa Importaciones Progmac Lima-Peru
2019, elaboracion propia.
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Figura 18. Tablas cruzadas Retencion de las personas y el desempefio laboral

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 30 y figura 18; Retencién de las personas en
un nivel Desacuerdo, el 10% en trabajadores del personal de la empresa
Importaciones Progmac Lima. Peru, 2019 presenta Desempefio laboral en un nivel

Indiferente.

Por otro lado, Retencion de las personas en un nivel Moderado, el 17% en
trabajadores del personal de la empresa Importaciones Progmac Lima. Peru, 2019
presenta Desempefio laboral en un nivel Desacuerdo, el 10% presenta un nivel

Indiferente y el 10% presenta un nivel De acuerdo. Se realizo,

Retencion de las personas en un nivel De acuerdo, el 3% en trabajadores
del personal de la empresa Importaciones Progmac Lima. Pera, 2019 presenta

Desempeiio laboral en un nivel Indiferente y el 50% presenta un nivel De acuerdo.
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V. DISCUSIONES

Los resultados obtenidos de la contratacion de la hipotesis general,
establece que existe relacion de dependencia entre la gestion del talento humano
y el desempefio laboral del personal en la empresa Importaciones Progmac S.A.C
Pert 2019; se evidencia un indice de significancia bilateral de 0,000 que es
menor al nivel de 0,005 previsto para este analisis, obteniendo una estadistica
significativa muy alta, directamente proporcional y positiva (rs = 0,821, p< 0.05).

Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene, Valentin (2018),
segun las pruebas estadisticas concluye que existe una relacién entre las
variables Gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal de la
red de salud Huaylas sur, 2016 siendo altamente significativo, de acuerdo a
Rosario y Vilchez (2018), sefiala que la relacién entre las dos variables es positiva
y significativa, indicando una fiabilidad buena a través del Alfa de Cronbach de
0.885, se menciona una coeficiente de correlacion de Pearson entre las dos
variables de 0.510 donde se indica que existe una correlacion lineal positiva, en
mencion Del Castillo Méndez Aurora (2017), muestra que hay una relacién

positiva entre variables.

Gestion del talento humano y su influencia con el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Chaclacayo,
dando como resultado el 0.775, y se encuentra en un nivel de correlacién alta
siendo el nivel de significancia bilateral p=000.< 0.05, por otro lado Asencios
Trujillo, Celestino, (2017) sefala que existe una relacion significativo entre gestion
del talento humano y desempefio laboral de acuerdo al coeficiente no paramétrico
Rho de Spearman es de 0.642, p =0.01, segun Oscco (2015) cuyo titulo la gestién
del talento humano y su relacién con el desempefio laboral del personal de la
municipalidad distrital de Pacucha Andahuaylas — Apurimac, 2014, muestra que
existe una relacién significativa positiva débil entre las dos variables, de acuerdo

al coeficiente de correlacion de Spearman es de 0.052.

En lo que respecta a la relacién entre la integracion y el desempefio laboral
del personal en la empresa importaciones progmac el 50% de los trabajadores de

la empresa presentan un nivel de acuerdo, datos que al ser comparados con lo
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encontrado por el autor Valentin (2018) menciona que existe relacion regular entre
los incorporacion como parte de la gestion del talento humano en el desemperio
laboral del personal de la red de salud Huaylas sur 2016 e indica un 42.86% de

los encuestados consideran que el proceso de incorporacion es de nivel regular.

En relacién a la recompensacion y el desempefio laboral en la empresa
importaciones progmac S.A.C el 47% presenta un nivel de acuerdo, en
comparacion a Valentin (2018), menciona los incentivos como parte de la gestion
del talento humano en el desempefio laboral del personal de la red de salud
Huaylas sur 2016 obtiene un nivel bajo con 44.72% segun los encuestados, e
indica que influye en una forma baja, por otro lado Ascencio (2017), la
compensacion conocido también como recompensacion, e indica que tiene

relacion correlativa significativa con el desemperio laboral.

De acuerdo al desarrollo y el desempefio laboral en la empresa
Importaciones Progmac S.A.C el 47% presenta un nivel de acuerdo, datos al ser
comparados con lo encontrado por Valentin (2018), como Rojas y Vilchez (2018)
y Oscco (2015) menciona que existe relacién entre desarrollo que implica
capacitacion del personal como parte de la gestion del talento humano en el

desempefio laboral.

De acuerdo a la organizacion el desempefio laboral el 47% de los
trabajadores de la empresa Importaciones Progmac presentan un nivel de
acuerdo, de acuerdo a Chiavenato (2018), organizar implica, el disefio de puestos,
evaluacion del desempefio entre otros. En comparacién a Valentin (2018) indica
qgue la evaluacién con el desempefio laboral implica que el 13.66% de los
encuestados consideran que la evaluacién tiene un nivel muy alto e influye de
forma alta en el desempefio laboral. Para ellos se concluye que, si existe una

relacion entre la organizaciéon con el desempefio laboral.

De acuerdo a la retencion y el desempefio laboral en la empresa
Importaciones Progmac S.A.C el 50% presenta un nivel de acuerdo. En
comparacion a las investigaciones mencionadas en los antecedentes, ninguno

evaluo la retencion del personal, donde implica la higiene y la seguridad.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Del resultado obtenido de las encuestas, se pudo establecer que
existe la relacion entre Gestion del talento humano y el desempefio
laboral en la empresa Importaciones Progmac. Ademas, la correlacion
es positiva y significativa logrando alcanzar un nivel de 0.821 con una
significancia de 0.00 que es menor a 0.05; lo que demuestra que la
correccion que se establecié previamente es cierta. En consecuencia
y conclusion se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipotesis

alternativa.

La integracion de personas si influye en el desempefio laboral del
personal de la empresa Importaciones Progmac, se evidencia un
indice de significancia bilateral de 0,000 que es menor al nivel de 0,05
previsto para este analisis, se determina que, si existe relacion
estadistica significativa alta, directamente proporcional y positiva,
entre la integracién de las personas y Desempefio laboral del personal
de la empresa Importaciones Progmac Lima. Peru, 2019. (rs = 0,690,
p< 0.05).

La organizacion de las personas si influye en el desempefio laboral de
la empresa Importaciones Progmac, se evidencia un indice de
significancia bilateral de 0,000 que es menor al nivel de 0,05
previsto para este andlisis, se determina que, si existe relacion
estadistica significativa alta, directamente proporcional y positiva,
entre Organizar y Desempefio laboral del personal de la empresa

Importaciones Progmac Lima. Peru, 2019. (rs = 0,723, p< 0.05).

La recompensacion al personal si influye en el desempefio laboral de
la empresa Importaciones Progmac, se evidencia un indice de
significancia bilateral de 0,000 que es menor al nivel de 0,05
previsto para este analisis, se determina que, si existe relacién
estadistica significativa alta, directamente proporcional y positiva,
entre Recompensar y Desempefio laboral del personal de la empresa

Importaciones Progmac Lima. Peru, 2019. (rs = 0,647, p< 0.05).
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Quinta.

Sexta.

Séptima.

El desarrollo de las personas si influye en el desempeiio laboral en la
empresa Importaciones Progmac, se evidencia un indice de
significancia bilateral de 0,000 que es menor al nivel de 0,05
previsto para este analisis, se determina que, si existe relacion
estadistica significativa moderada, directamente proporcional y
positiva, entre Desarrollar y Desempeio laboral del personal de la
empresa Importaciones Progmac Lima. Perd, 2019. (rs = 0,570, p<
0.05).

La retencidn de las personas si influye en el desemperio laboral en la
empresa Importaciones Progmac, se evidencia un indice de
significancia bilateral de 0,000 que es menor al nivel de 0,05
previsto para este analisis, se determina que, si existe relacion
estadistica significativa moderada, directamente proporcional y
positiva, entre la retencion de las personas y Desempefio laboral del
personal de la empresa Importaciones Progmac Lima. Peru, 2019. (rs
=0,718, p< 0.05).

Estos resultados permiten concluir que los trabajadores encuestados
consideran que ambos variables se relacionan y, por tanto, se deduce
gue la existencia de una buena gestion del talento humano favorece

el buen desemperio laboral en la empresa Importaciones Progmac.
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Vil. RECOMENDACIONES

Primero.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Quinta.

Sexta.

Séptima.

Implementar un sistema de Gestion del talento humano en la empresa
Importaciones Progmac S.A.C, cumpliendo con los procesos

establecidos con el fin de fortalecer el desempefio laboral

Obtener un Manual de Organizacion de Funciones (MOF), para que
cada empleado esté al tanto de las funciones a realizar dentro de su

area de trabajo. .

Reconocer el labor brindado por el trabajador, mediante incentivos
econdémicos, remuneraciones, y prestaciones de acuerdo a la meta

obtenido.

Establecer un perfil de cargos de acuerdo al requerimiento de la
empresa para tener en claro la organizacion de la empresa, asi mismo

tener un reclutamiento con el fin de evitar la rotacion del trabajador.

Establecer charlas motivacionales, capacitaciones, talleres donde el
personal pueda desarrollar su talento y obtener mayores

conocimientos.

Disefiar una infraestructura y ambiente laboral saludable para el
personal, donde se indiqgue la implementacién de seguridad,

sefalizaciones

Encaminar a tomar conciencia de las empresas de la importancia de
los trabajadores como vital motor de los procesos organizacionales,
se debe prestar la atencion necesario con el fin de generar un

ambiente laboral.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

TITULO

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

DISENO METODOLOGICO

“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL DE LA EMPRESA IMPORTACIONES PROGMAC”

Problema general

Objetivo General

Hipotesis General

Variable independiente

¢Como influye la
Gestion  del talento
humano en el

desempefio laboral en la

Establecer la relacion
entre la Gestion del talento
humano y el desempefio
laboral del personal en la

La Gestion del talento
humano influye en el
desempefio laboral del
personal de la empresa

Gestion del talento humano

DIMENSIONES
Integracion de las personas
Organizacion de las personas

empresa Importaciones | empresa  Importaciones | Importaciones  Progmac
. . i . . Recompensar a las personas
Progmac en el periodo | Progmac Lima-Perd, 2019 | Lima-Pert 2019.
20197 Desarrollar de las personas
' Retencidn de las personas
Problem ifi jetiv Hipotesi . .
oblemas especificos Objet, .os pot,e.s S Variable Dependiente
especificos especificos
P1. ;De qué manera la | O 1. Determinar de qué | H1. La integracion de las | Desempefio laboral
integracion a las | manera influye la | personas influye en el | DIMENSIONES
personas influye en el | integracion de las | desempefio laboral del | Resultados
desempefio laboral del | personas en el | personal de la empresa | Competencia

personal de la empresa
importaciones Progmac
Lima-Peru, 2019?

desempefio laboral del
personal de la empresa
Importaciones  Progmac
Lima-Peru, 2019.

importaciones
Lima-Peru 2019

Progmac

P2. ¢Como impacta la
organizacion de las
personas en el
desempefio laboral del
personal de la empresa
Importaciones Progmac
Lima-Peru, 2019?

02. Analizar cémo impacta
la organizacién de las
personas en el
desempefio laboral del
personal de la empresa
Importaciones  Progmac
Lima-Perud, 2019

H2. La organizacion de las
personas influye en el
desempefio laboral del
personal de la empresa
Importaciones  Progmac
Lima-Peru 2019.

P3. ¢De qué manera
incide el recompensar a
las personas en el
desempefio laboral del

03. Evaluar como incide la
recompensacion de las
personas en el
desempefio laboral de la

H3. La recompensacion de
las personas influye en el
desempefio laboral del
personal de la empresa
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Comportamiento

Tipo de investigacioén:

Investigacion Aplica

Nivel de investigacion

Descriptiva — correlacional

Método de investigacion:

Cuantitativa

Disefio de investigacion

No experimental —
transversal

Poblacién vy muestra

La poblacion esta formada
por todos los trabajadores
gue laboran en la empresa
La muestra para este estudio
es el total de trabajadores;
por lo que es pequefa.
Instrumento

Cuestionario

Método estadistico

Uso del programa estadistico
SPSS25

Microsoft Excel




personal de la empresa
Importaciones Progmac
Lima-Per(, 2019?

empresa Importaciones
Progmac Lima-Peru,
2019.

Importaciones
Lima- Peru, 2019.

Progmac

P4. ;Cbémo impacta el
desarrollo a las
personas en el
desempefio laboral del
personal de la empresa
Importaciones Progmac
Lima-Peru, 2019?

0O4. Determinar c6mo
impacta el desarrollo de
las personas en el
desempefio laboral del
personal de la empresa
Importaciones  Progmac
Lima-Perua, 2019

H4. El desarrollo a las
personas influye en el
desempefio laboral de la
empresa Importaciones
Progmac Lima Perq, 2019.

P5 ¢De qué manera
contribuye la retencion
de las personas en el
desempefio laboral del
personal de la empresa
Importaciones Progmac
Lima-Peru, 2019?

O5 Establecer como
contribuye la retencion a
las personas en el
desempefio laboral del
personal de la empresa
Importaciones  Progmac
Lima- Peru, 2019

H5. ElI retener a las
personas influye en el
desempefio laboral del

personal de la empresa
Importaciones  Progmac
Lima- Peru, 2019.
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

- ESCALA
DEFINICION . DEFINICION
VARIABLES CONCEPTUAL DIMENSION OPERACIONAL INDICADORES ITEMS DE INSTRUMENTO
MEDICION
Reclutamiento P1. P2 P3
. . Integrar personas La gestion del talento i "ba
% Conjunto de politicas y humano o evalia Sglegcmn P4
E < practicas necesarias para iderand | sioui Disefio de puesto
zZ % administrar los aspectos Organizar personas consi er.an ° e. S|gme.r,1te Evaluaciéon de P5, P6, P7,
w T de cargos gerenciales proceso: integracion, . PS
2 o ) organizacion, desempefio
E E relacionado con - las recompensacion, desarrollo y R i6
zZ ' emuneracion P9 P10
o personas, usando los o i ) )
w4 siguientes Drocesos: Reefsoomnggnsar a las | retencion de las personas, Prestaciones P11, P12,
% |<_( recompensas seleccidon P que son procesos, con sus Incentivos salariales P13 1. Nunca
Lu o desarrollo,  incentivos respectivos  procedimientos, Capacitacion .2 Casi
— . DA | i :
m O integracion, retencion y | Desarrollar —a las as mismas que se seran Desarrollo P14, P15, | hunca o
< =z evaluacién de| | personas medidos por un cuestionario o P16, P17 &)
x O ~ de tipo Likert a efectos de organizacional 3. A veces %
<>( ('7) desgmpeno. comprobacién del trabajo Higiene si/a pd
L (Chiavenato, 2018) Retener a las | (chiavenato, 2018) P18, P19, @)
o personas ' Seguridad laboral P20 veces no <'7)
Calidad de trabajo P21 P2 4.Casi %
. El desempefio laboral se - y , , . O
C to d duct ) Orientaciéon a siempre
u(;njun ° ueede(;on ucsaesr Resultados evaluara de acuerdo a los 3 PZ‘?E;ZF;M' -p
" q uad P | criterios de desempefio con resultados >. Siempre
w B ,CZ) - evaluacas por =~ © sus respectivas Habilidad P26. P27
z L W < | trabajador, conelobjetivo caracteristicas, las mismas P ’ '
25 S5 |de medir las | Competencias L Conocimientos P28, P29,
T 5 g o competencias, resultados que seran tratadas en el Mot ) P30, P31,
<o ¥ < N cuestionario tipo Likert a otivaciones P32
> g W - |y comportamiento de los . —
o 0o efectos de comprobacion del - Desempefio de | p33 p34
empleados. trabajo de investigacion p35’ p36’
Comportamiento . tareas ' '
(Bohlander et al. , 2018) (Bohlander et al. , 2018). N P37, P38,
- Responsabilidades P39, P40
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Anexo 3: Instrumentos

CUESTIONARIO

UNIVERSIDAD PRIVADA TELESUP
LINCENCIATURA EN ADMINISTRACION FINANZAS Y NEGOCIOS GLOBALES

Estimados:

Agradeciendo su anticipada cooperacion en brindarnos su opinion sobre “GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y SU RELACION EN EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL. LIMA-PERU,

2019”.

Por favor es confidencial no escribir su nombre.

“y,”

Responder las alternativas de respuesta segun corresponda. Marque con una “x” la alternativa que

se adecue a su criterio.

A veces si/ a veces
Nunca Casi nunca o Casi siempre Siempre
1 2 3 5
; Escala de valoracion
N.° ltems
2 3 4 5

El personal externo es reclutado mediante la evaluacion
! de sus habilidades

Al haber un puesto libre reclutan personal interno de
2 acuerdo a su calidad de trabajo

La entrevista hecha para la seleccién del personal evalta
3 la experiencia que se tiene en el puesto a ocupar

Las pruebas de conocimientos elaboradas para la
4 seleccion del personal son las adecuadas para medir la

capacidad de ejecucion de la tarea a realizar en el puesto

Se tiene conocimiento del puesto y de las tareas que debe
> realizar.

Las tareas que ejecuta en su puesto demuestran el
6 compromiso que tiene con la empresa.

El personal es evaluado de acuerdo a la responsabilidad
! gque muestra en su trabajo

En la tarea que ejecuta es evaluado de acuerdo a su nivel
8 de rendimiento.

103



El salario trazado en la remuneracion en la empresa es

° evaluado de acuerdo a las habilidades del personal.
El salario mensual de la empresa es fijado de acuerdo al
10 nivel académico del personal
Los incentivos salariales cumplen el objetivo de motivar al
t personal
Los bonos son establecidos de acuerdo a las habilidades
12 del personal
Las prestaciones establecidas en la remuneracién son las
13 adecuadas para motivar al personal
Las capacitaciones en areas amplian los conocimientos en
14 cada empleado con respecto a su puesto y tareas
Las charlas motivacionales orientan a los trabajadores a
1 alcanzar los objetivos propuestos en la empresa
El desarrollo de los empleados es considerado una
16 |prioridad para alcanzar los resultados deseados por la
empresa
Se invierte en el aprendizaje del personal de acuerdo a sus
1 habilidades
8 Lainfraestructura es la adecuada para el desenvolvimiento
! de las tareas a realizar
El ambiente laboral de la empresa estimula al trabajador
19 en sus labores
La seguridad laboral es la adecuada para ser motivado en
20 el desemperfio de tus tareas
La empresa brinda beneficios a través de bonos a partir de
21 |los resultados establecido por cada empleado como parte
de la planeacion de recursos humanos.
La empresa promueve el entrenamiento al personal para
22 |lograr los objetivos formulados en la planificacion de
recursos humanos.
La empresa favorece la orientacion de resultado del
23 |personal como parte de la planeacion de recursos
humanos.
” Por los resultados requeridos la empresa  brinda
reconocimientos por escrito a cargo de su jefe inmediato
talidad del trabajo que se obtiene es promovido para algun
25 erarquico de acuerdo a la planeacion de recursos humanos
Se considera la habilidad de cada empleado para su
20 reclutamiento y seleccion
7 Se considera las habilidades personales de cada

empleado para evaluar su desempefio en el puesto
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Muestra confianza y compromiso en su area producto de

28 un buen ambiente laboral
Sé recompensa a los empleados por los conocimientos
29 demostrados y la aplicacion en el trabajo
La experiencia laboral es considerada en las entrevistas
30 de trabajo para la seleccién del personal.
Demuestra sus habilidades grupales, solucién de
31 |conflictos e influencia en los puestos para llegar al
cumplimiento de los plazos de trabajo.
Es estimulado a través de algun incentivo para realizar su
32 trabajo de manera eficiente
Un record de puntualidad tienen cierta recompensa en el
33 salario mensual
4 El desarrollo de las metas establecidas tienen bonos
3 extraordinarios
3 La capacidad de ejecucion esta considerado como medida
> de evaluacion para ascender a un puesto de mejor rango
Las responsabilidades adquiridas en el puesto de trabajo
3 te permiten desarrollarte de manera profesional.
3 Se elabora planes de carrera que permiten contar con
! mejores posibilidades salariales
La puntualidad es indispensable para la evaluacion del
38 desempefio del personal
Se considera la capacidad de ejecucién del trabajador
39 como un medio para beneficiarlos con incentivos salariales
0 Las funciones establecidas en la empresa lo realizan con

compromiso y voluntad para poder alcanzar los objetivos.
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Anexo 4: Validacién de instrumento

ANEXO N° 03

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Dimensiones / ltems

Pertine |Relevanc

ncia'

a’

Claridad

L INTEGRAR PERSONAS

No

No

INDICADORES: Reclutamiento y seleccién

El personal externo es rechitado madiante la evaluacion de sus habildades

Al haber un puesto libre reciutan personal interno de acuerdo a su calidad de

Irabaio
La entrevista hecha para la seleccidn del parsonal evailia la expenencia que

sa bene an el puesto a ocupar

SIS

Las pruebas de conocimientos alaboradas para La seleccion del personal son
las sdecuadas para medir ka capacidad de ejecucidn de |a tarea a realizar en
ol puasto

<

A EIEIES

1L ORGANIZAR A LAS PERSONAS

INDICADORES: Disefio de puestos y evaluacion de desempeiio

Se tlene conocimiento del puesto y de las taress que debe realizar.

Las tareas que ejecuts en su puesto demuestra ol compromiso que tiane
con la

empresa. =
El personal &3 evaluado de acuerdo a la responsabilidad que muestra en su
frabajo

@ N>

En ia tarea que ejecuta es evaluado de acusrdo a su nivel de rendimiento.

L. RECOMPENSAR A LAS PERSONAS

as| S| SN |2 S[N]§S

of <|S | XS

o \[S[|=x|S

INDICADORES: remuneracion, prestaciones e incentivos

£ salario trazado en la remuneracidn en la empresa es evaluado de
acuerdo a las habilidades del personal,

10

£l salario mensual de [a empresa es fjado de acuerdo al nivel académico dal
parsonal

11

Los incentivos salariales cumplen af objetivo de motivar a personal

12

Los bonos son estableckios de acuerdo a s habllidades oel personal

13

Las prestaciones establocidas an & remuneracion son las adecuadas para
motlvar al personal

v DESARROLLAR A LAS PERSONAS

CRIAIAIAY Y

o Sis|sis| S

o <|Ss g N

INDICADORES: Capacitacion y desarrollo

14

Las capacitaciones en drsas amplian los conocimientos en cada empleado
con 8 su

15

con respecto 3 su puesto y tareas
Las charlas motivacionalas onentan a los trabajadores 2 alcanzar los
objotivos propuestas en la

16

El desarrolic de los empleados s considerado una prioridad para alcanzar
los resultados deseados por la empresa

17

Se invierte on o aprendizajo del personal de acuerto a sus hablidadas

[MSES S

V. RETENER A LAS PERSONAS

2 SIS SIS

@ S| |S

INDICADORES: higiane y seguridad laboral

18

La infraestructura es la adecuada para ol desenvolvimiento de las tareas a
realizar

hS

19

El amblente laboral de ia empresa estimula &l trabajador en sus labores

La seguridad laboral es fa adecuada pare ser motivado en el desempeno de
tus taceas

KIS S

]| 8N S
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Observaciones (precisar si hay suficiencia);

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apoellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg:

'Pertinencia: E! ffem comesponds a concepto tedrico formulado.
Relevancia: El ltem es apropiado para representar al componente
o dimensidn especifica del constructo

Claridad: Se entienda sin dicultad alguna el enunciado del em,
es gonciso, exacto y drecto

<" Nota: Suficlencia, sa dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

.........................
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS
VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

Dimensiones / items

Partine Relevanci | Claridad

ncia’' a s

Sugerencias

I RESULTADOS

Si [No | Si | No

INDICADORES: Calidad de trabajo y orientacion a resultados

21

Se brinda bensficios a través de bonos a partir de 105 resultados establecdo
por cada empleado

4

Los objetivos planteados en la empresa son alcanzades por las
capacitaciones hechas al personal.

Demuestra soluciones practicas en el puesto que ocupa

Por los resultados alcanzados 1a ompresa brinda reconocimentos por escrito
a cargo de su jefe inmediato

Por la calidad ¢l trabajo que se obliens el personal es promovido para un
cargo jerdrquico

I COMPETENCIAS

g SIS =
e NSNS | S
of x| N[ [ R

INDICADORES: Habilidades, conocimientos y motivacion

Se considera la habdidad de cada empleado para su reclutamiento y
saleccon

Se considera las habllkdades personales de cada empleado para evaluar su
desempedo on ol puesto

Muestra confianza y compromiso en su drea producto de un buen ambiente
laboral

Sé recompensa & los empleados por los conocimientos demostrados y la
aplicacién en el trabajo

La experlencia laboral &8 considerada en las entrevistas de trabajo para la
seleccion del personal.

3

Demuestra sus habilidades grupales, solucion e confliclos e INuancia en
108 puesios para llegar al cumplimlento de los plazos de trabajo.

Es estmulado a través de algun incentivo para reallzar su trabajo de
manera eficients

SISINISTISI S S

. COMPORTAMIENTO

of SIs|SIs|[S]S| s
o SIS| SN X]NN

INDICADORES: Desempeno de tarea y responsabllidad

33

Un record de puntualidad tiensn cierta recompensa en el salario mensual

E! desarrolio de 1as metas establecidas tienen bonos extraordinanos

35

La capacidad ¢e sjecucion esta considerado como medida de evaluacion
para asconder a un puesto de mejor rango

Las responsabilidades adquinidas en el pussto de trabajo ts permiten
desamollarte de manera profesional,

a7

Se elabora planes de carrera que permiten contar con mejores posibilidades
salariales

%] Kl S ESTS

La puntualicad es indispensable para la evalvacion del desempenc del
personal

<

8

Se considera la capacidad de ejecucion del trabajador como un medio para
beneficiarios con incentivos salariales

S

Las funcicnes establecidas en la empresa lo realizan con compromiso y
voluntad para poder alcanzar los objetivos.

N AIRIBIES RN
SRS % SIRISN

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable 0( 1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ )
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Apellidos y nombres del juez validador, Dr. / Mg:

......... Ldondy. (o0 0d @ CURE Ll oo
ONE....ovvrnenn QETATLG.....
Especialidad del validador: .......... /M?.’:miﬁnw&.%..['ffmﬂ«{{u
'Pertinencia: El ltem corresponde @ conceplo tedrico forrnulado. [4609 ----- del 2&!.‘}-.
*Redevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimensién especifica del constricio

3Claridad: Se entiende sin dficultad alguna el enunciado del Hem,
@5 CONCISO, exaclo y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

a del Validador
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ANEXO N° 03

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS
VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Dianalones /e Pertine [Relevanci | Claridad

ncia’ a 4

. INTEGRAR PERSONAS

Sl [ No | 8I | No

INDICADORES: Reclutamiento y seleccion

El persona! extemo es reclutado mediante la evaluicin de sus habllidades

v

Al haber un puesto llbre reciutan personal Intemo de acuerdo a su calidad de

frabalo
La entrevista hecha para o selecclon del personal avakia |a expenencia que
5e tene e of puesto a occupar

Las pruebas de conocimientos elaboradas para la selecclin del personal son
las adecuadas para madir |a capacidad de ejecucion de la tarea a reasizar en
el puastn

> SN IS I

l. ORGANIZAR A LAS PERSONAS

S
o | N|¥N]S

INDICADORES: Disefio deo puestos y evaluacion de desemperio

Se tiene conocimiento del puesto y de las tareas que debe realizar,

Las 1areas que ejecuta en su puesto demuestra al compromiso qua tiene
con s smpresa.

E1 personal es evaluado 0a acuerdo a 12 respansatiidad que mussirs én su
trabajo

@ I~wN | 2o,

En la tarea que ejecuts es evaluado de acuerdo a su nivel de rendimiento,

L. RECOMPENSAR A LAS PERSONAS

e N\ NS
o N| X|N|S

o X N[ |IN

INDICADORES: remuneracion, prestaciones e Incentivos

El salario trazado en la remunaracion en la empresa es evaluado de
acuerdo a las habllidedes del parsonal,

10

E) salario mensual de la empresa es fado de acuerco al nivel académico del
_parsonal

1

Los ho-mlvoo salaniales cumplen & objetivo de motivar al personal

12

Lo bonos son establecdos do acuerdo a las habilisades del parsons

13

| motivar al personal

Las prestaciones establecdas en la remuneracion son las adecuadas para

]RINS ] X

V. DESARROLLAR A LAS PERSONAS

o

INDICADORES: Capacitacion y desarrollo

14

Las capacitactones en areas amplian los conocimmntos en cada empleado
a 8u pueslo y tareas

16

Las charlas motivaconales orentan a los trabjacorss a alcanzar kos

16

g?}g;&ﬁmdoomlsm
El desarrolo de los ampleados s considerado una prioridad para alcanzar
los resultados daseados por la empresa

17

Se invierte en el aprendizaje dol personal de acuerdo o sus habilidades

g\\\t\q\ NY S| N

o \| XIN|X[ S

e N NS =] o )] sIx] ] S

V. RETENER A LAS PERSONAS

INDICADORES: higlene y seguridad laboral

18

La Infraestructurs es la adecuada para &l desenvolvimeento de 1as tareas @
realizar

S
N

19

El ambiente laboral de ta empresa estimula al trabajador en sus labores

AN
\

La segundad tatoral es i aoecuada para sor motivado an el dessmpedo de

s tareas

NS
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [-{ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. | Mg:

g endes, Escoboe, Mickel “Seme

'Pertinencia: EI ilem comesponde al concepto tedrico formulade,. ™ cescn@8in
TRelevancia: El item es apropiado para representar al componente

o dimension especifica del constructo

'Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,

@s conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension %

4}15 del Validador
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS
VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO

! items

ncia'

LABORAL
ne |Relevanci

o

I RESULTADOS

§i [No

Si | No |

Sugerencias

INDICADORES: Calidad de trabajo y orlentacion & resultados

21

Sa brinda beneficios a través de bonos a panir do ks resultados establecido
por cada empleado

Los objetivos planteados en ln emprasa son alcanzados por las
capacitaciones hechas al personal,

23

Damusstra soluciones practicas en & puesto qus ocupa

24

Por los resultados alcanzados fa empresa brinda reconocmientos por escio
2 cargo de su jefe inmediato

SEIEIES

Por la calidad ool irabajo que se obtene el personal es promowdo para un
cargo jerdrquico

S

I COMPETENCIAS

e \N| SIS S| S

@
g

e S (s] x| S

INDICADORES: Habilidades, conocimientos y motivacion

Se conzidera la habfidad de cada empieado para su reclutamiento y
saleccion

Se considera las habilidades personales oe cada empleado para evaluar su
dasempeiio en el puasto

Muestra confianza y compromiso en su drea producto de un buen amblents
laboral

Sé racompensa a |os empleados por 1os conocmientos demostrados y la
aplicacién en o trabajo

L expenencia laboral es considerada en las entrevistas de trabajo para la
seleccion del personal,

Demuestra sus habllidades grupales, sohcon 6o conficios @ Influencia en
kos puestos para Begar al cumplimianto de los plazos de abajo.

£5 astimulado 8 ravés de algun Incenlivo para reallzar su trabsjo de
manera oficiento

o XS] SIS RIN]S

a N NS ===

o X SIS NI 8] R

. COMPORTAMIENTO

INDICADORES: Desempedo de tarea y responsabilidad

33

Un record de puntualidad tenen clerta rocompensa en ol salario mensual

£l desarrollo de las metas establecdas tienen bonos axtracedinancs

Ss

La capacidad de ejacucién esta considerado como medida de evaluacion
para ascendar a un puesto de mejor rango

Las responsablidades adquiridas en el puesto de trabajo te permiten
desarrollans de manera profesionsl.

37

Se elabora planes de camera que permiten contar con mejores posibikdades
satariales

La puntuskdad es indspensable para la evaluacion del dessmpefo osl

personal
Se considera la capacidad de ejecuckn de! trabag@ador como un medio para

beneficiarios con incantivos salariales

Las funciones establecidas on la emprosa |0 realizan con COMPromMiso y
voluntad para poder alcanzar los objetivos.

<| S]] 8] N =INs

N <N N S S A s

SIS N XS

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
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Apellidos y nombres del juez validador. Dr. /| Mg:

Mo, [endes.. Escakenc.....

............

T e

MHea - Adminis Traecos #Fe ~‘bjmx.

‘Pertinencia: £l llem corresponde al concapio tetrico formulado
*Relevancia: El item es aproplado para representar &l componenie
o dimension especifica del construcio

Claridad: Se antiende sin dificultad aiguna e enunciado del llem,
£5 coNeso, exacto y direcio

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir k2 dimensién

113

(irma del

/Validador



Anexo 5: Matriz de datos

Base de datos de la variable Gestiéon del talento humano

V1 GESTION DEL TALENTO HUMANO

P20

P19

P18

P17

P16

P15

P14

P13

P12

P11

P10

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

ENC1
ENC2
ENC3
ENC4
ENC5
ENC6
ENC7
ENC8
ENC9

ENC10

ENC11

ENC12
ENC13

ENC 14
ENC15

ENC 16

ENC17

ENC18

ENC19

ENC20

ENC21

ENC22
ENC23

ENC24
ENC25

ENC 26

ENC27

ENC28

ENC29

ENC30
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Base de datos de la variable: Desempefio laboral

V2 DESEMPENO LABORAL

ENC1

ENC2
ENC3
ENC4
ENC5
ENC6
ENC7
ENC8
ENC9

ENC 10

ENC11

ENC12

ENC13

ENC 14

ENC15

ENC 16

ENC17

ENC18

ENC19

ENC20
ENC21

ENC22

ENC23
ENC 24
ENC25
ENC 26
ENC27
ENC28
ENC29
ENC30
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Anexo 6: Propuesta de valor

La Propuesta de Valor en esta investigacion radica en que los hallazgos
obtenidos permitiran a los profesionales de RR. HH actualizar sus procesos de
gestion del talento existentes, particularmente en la empresa Importaciones
Progmac. Asimismo, se ofrece informacién que brindara oportunidades de
investigacion adicional para profesionales en los campos de administracion, la

psicologia, la economia, la gestion de RR.HH. y otras areas.

Por otro lado, lo hallazgos obtenidos permitirh a la empresa sumar
esfuerzos, a raiz del problema detectado, para disefiar un entorno organizacional
con mejoras en los procesos de integracion, organizacion, recompensacion,
desarrollo y retencién de las personas, para ofrecer mayor formalidad y asi
optimizar el desempefio laboral. Entre las recomendaciones se hace mencion de:
charlas motivacionales, capacitaciones, talleres donde el personal pueda reforzar

sus capacidades y desarrollar su talento.
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