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INTRODUCCION
Actualmente la globalizacion en la cual estamos inmersos a puesto de
manifiesto nuevas alternativas de administracion empresarial en
Latinoamérica, enfocadas cada vez mas en la gestion del talento humano;
potencial que se debe desarrollar para poder competir en este creciente
mercado, ya que al encontrarnos en una constante transformacioén causada
por el rapido avance tecnoldgico; las empresas han entendido la gran
importancia de mantener actualizados a sus trabajadores. Por lo que la
gestion del talento humano aborda aspectos relevantes que lleva a la
organizacion a reconsiderar la importancia de una adecuada gestion del
recurso humano, lo cual es considerada como una herramienta estratégica
permitiendo el desarrollo integral, tanto individual como grupal; es por ello que
los trabajadores son considerados como talento humano con el que se cuenta
dentro de la organizacion siendo de vital importancia, quienes dedican su
tiempo y esfuerzo en aras de cumplir con los objetivos institucionales.
Asi mismo, en este nuevo milenio la idea con respecto a la gestion del talento
humano ha cambiado; anteriormente se la veia como un gasto que la empresa
o0 la organizacion debia hacer, ahora los administradores exitosos han
comprendido la gran importancia y beneficios que trae el contar con personal
preparado dado que trae beneficios econdmicos, sociales y motivacionales
dentro de las mismas.
Asimismo, en los ultimos afios la gestion del talento humano ha ido tomando
importancia en las diferentes entidades dentro de ellas en las empresas
privadas ya que en aras de obtener buenos resultados buscan contar con
personas adecuadas y la preparacion necesaria para ocupar los diferentes
cargos y puestos de trabajo, por consiguiente en la actualidad el hombre es
mas valorado por sus conocimientos, aportes intelectuales y de talento en la
consecucion de metas dentro de una entidad; por ello esto puede mejorar
eficientemente el desempefio laboral de las personas dentro de las
instituciones.
En este sentido Chiavenato (2010), manifiesta que: “en el talento humano no
solo el esfuerzo o la actividad humana quedan comprendidos en este grupo,
sino también otros factores que dan diversas modalidades a esa actividad:

conocimientos, experiencias, motivacion, intereses vocacionales, aptitudes,



actitudes, habilidades, potencialidades, salud, entre otras. La gestion del
talento humano busca descubrir, incorporar, destacar y retener a las personas
que tienen un alto potencial, permite que cada trabajador desarrolle sus
habilidades en funcién de los objetivos de la organizacion, beneficiandose con
esta modalidad no solo la institucion sino todos quienes forman parte de la
misma”. (Citado en Cruz, 2015).

En este panorama de cambios acelerados, las organizaciones deben cambiar
radicalmente el tipo de gestion ponderando y dando gran importancia a la
productividad y el manejo del talento humano considerados por muchos
expertos el punto de quiebre de la supervivencia de los mismos, por lo tanto
todos los componentes de una gestion estratégica como la planificacion,
organizacion, control, desempefo, productividad, satisfaccion y direccion
cobran cada dia vital importancia, siendo la satisfaccion del trabajador la
dimension que debe ocupar un lugar preferente, puesto que su percepcion
positiva o negativa que mantienen sobre el trabajo realizado tiene una
influencia decisiva en la gestion del talento humano.

Toda organizacidn persigue objetivos entro su misidn y vision empresarial, asi
como mantienen una estructura organizativa y un grupo de colaboradores
estrechamente interrelacionados, donde la fuerza laboral del talento humano
juega un papel importante en el momento de adaptarse a las demandas
competitivas y que muchas veces dependen la supervivencia o desaparicion
de la empresa. La gestion del talento humano por lo tanto es vital en toda
organizacion ya que tiene que ver con la seleccién de personal, con su
capacitacion y evaluacion del mismo para potenciar la productividad en todas
las areas y procesos de la organizacion.

La gestion de la fuerza laboral tiene su fundamento en la gestion del talento
humano denominado también recursos humanos, y para ello existen una serie
de enfoques, desde sistema de macro recursos hasta micro recursos Fisher
(1989), hasta el modelo tedrico multinivel relacionando el sistema de recursos
humanos con el desempeiio Ostroff y Bowen (2000)

El presente trabajo de investigacion se divide de la siguiente manera:

En el primer capitulo se describe la realidad problematica. Ademas, se expone

las delimitaciones de la investigacién, los objetivos, se platea la hipétesis de



la investigacion y se explica la metodologia de la investigacion; tipo de disefio
de la investigacion, la poblacion, muestra y las técnicas de investigacion

En el segundo capitulo, se presentan los antecedentes de la investigacion,
bases tedricas y definicién de términos basicos.

En el tercer capitulo, se presentan el analisis e interpretacion de resultados.
Finalmente, se desarrollan las conclusiones, las recomendaciones y las

referencias bibliograficas.



RESUMEN

La presente investigacion titulada “La Gestion Del Talento Humano Y El
Desempefio Laboral En La Empresa Industrial Don Martin S.A.C. En La
Ciudad De Huacho, 2020”, cuya finalidad es establecer la relacion que existe
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral.

La investigacion es de tipo no experimental sustantiva y de nivel correlacional
con un diseio Correlacional-transversal. La poblacién lo conformaron 45
trabajadores dla empresa Industrial Don Martin S.A.C. de la ciudad de
Huacho, 2020. Y la muestra lo conformaron 31 de estos trabajadores. La
técnica utilizada fue la encuesta y como instrumentos dos cuestionarios que
midieron la gestion del talento humano y el desempefio laboral conformado
por 20 items, los mismos que fueron validados por expertos y cuya
confiabilidad se determin6 mediante el estadigrafo Alpha de Cronbach.

El resultado principal indica que la relacién es significativa entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral en la Empresa Industrial Don Martin
S.A.C. en la ciudad de Huacho, 2020, puesto que el coeficiente de correlaciéon
tiene un valor de 0.790, y el p-valor igual a cero es menor que el error estimado
(0,01), por lo que se acepta la hipotesis de investigacion; es decir, al tener la
correlacién un valor alto y positivo indica que al aumentar la gestion del talento
humano, también aumenta el desempefio laboral , del mismo modo la gestion
del talento humano y el desempefio laboral en promedio se ubican en una
valoracion de buena con 75.26 y 81.87 puntos respectivamente, teniendo el
desempenio laboral mejor puntaje.

Palabras clave: Gestion, talento humano, desempeno laboral, satisfaccion,

autoestima, productividad, capacitacion, funcionalidad, equipo, liderazgo.



ABSTRACT

The present investigation titled "The Management Of Human Talent And Labor
Performance In The Industrial Company Don Martin S.A.C. In La Ciudad De
Huacho, 2020 7, whose purpose is to establish the relationship between human
talent management and job performance.

The research is of a substantive non-experimental type and of a correlational
level with a cross-sectional correlational design. The population was made up
of 45 workers from the company Industrial Don Martin S.A.C. of the city of
Huacho, 2020. And the sample was made up of 31 of these workers. The
technique used was the survey and as instruments two questionnaires that
measured the management of human talent and work performance made up
of 20 items, which were validated by experts and whose reliability was
determined using Cronbach's Alpha statistic.

The main result indicates that the relationship is significant between the
management of human talent and job performance at Empresa Industrial Don
Martin S.A.C. in the city of Huacho, 2020, since the correlation coefficient has
a value of 0.790, and the p-value equal to zero is less than the estimated error
(0.01), so the research hypothesis is accepted; That is, as the correlation has
a high and positive value, it indicates that as the management of human talent
increases, labor performance also increases, in the same way, the
management of human talent and job performance on average are located in
a valuation of good with 75.26 and 81.87 points respectively, with job

performance having the best score.

Keywords: Management, human talent, job performance, satisfaction, self-
esteem, productivity, training, functionality, team, leadership.



INDICE

CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA
1.2 DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
1.2.1 DELIMITACION ESPACIAL
1.2.2 DELIMITACION SOCIAL
1.2.3 DELIMITACION TEMPORAL
1.2.4 DELIMITACION CONCEPTUAL
1.3 PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.3.1. PROBLEMA PRINCIPAL
1.3.2. PROBLEMAS SECUNDARIOS
1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.4.1. OBJETIVO GENERAL
1.4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS
1.5. HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION
1.5.1. HIPOTESIS GENERAL
1.5.2. HIPOTESIS SECUNDARIAS
1.5.3. VARIABLES (DEFINICION CONCEPTUAL Y OPERACIONAL)
1.6 METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
1.6.1 TIPO Y NIVEL DE LA INVESTIGACION
A) TIPO DE INVESTIGACION
B) NIVEL DE INVESTIGACION
1.6.2 METODO Y DISENO DE LA INVESTIGACION
A) METODO DE INVESTIGACION
B) DISENO DE INVESTIGACION
1.6.3 POBLACION Y MUESTRA DE LA INVESTIGACION
A) POBLACION
B) DISENO DE INVESTIGACION.
1.6.4. TECNICA E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
A) TECNICA
B) INSTRUMENTOS
1.6.5. JUSTIFICACION, IMPORTANCIA Y LIMITACIONES DE
INVESTIGACION

LA



JUSTIFICACION
IMPORTANCIA
LIMITACIONES
CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.2. BASES TEORICAS
2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

CAPITULO lll: PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE
RESULTADOS
3.1 ANALISIS DE TABLAS Y GRAFICOS
3.2. DISCUCION DE RESULTADOS

CONCLUSIONES
RECOMENDACIONES
FUENTES DE INFORMACION
ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

11. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

Actualmente la globalizacién en la cual estamos inmersos a puesto de
manifiesto nuevas alternativas de administracion empresarial en
Latinoamérica, enfocadas cada vez mas en la gestion del talento humano;
potencial que se debe desarrollar para poder competir en este creciente
mercado, ya que al encontrarnos en una constante transformacién causada
por el rapido avance tecnoldgico; las empresas han entendido la gran
importancia de mantener actualizados a sus trabajadores.

Por lo que la gestidn del talento humano aborda aspectos relevantes que lleva
a la organizacioén a reconsiderar la importancia de una adecuada gestion del
recurso humano, lo cual es considerada como una herramienta estratégica
permitiendo el desarrollo integral, tanto individual como grupal; es por ello que
los trabajadores son considerados como talento humano con el que se cuenta
dentro de la organizacién siendo de vital importancia, quienes dedican su
tiempo y esfuerzo en aras de cumplir con los objetivos institucionales.

Asi mismo, en este nuevo milenio la idea con respecto a la gestion del talento
humano ha cambiado; anteriormente se la veia como un gasto que la empresa
o la organizacion debia hacer, ahora los administradores exitosos han
comprendido la gran importancia y beneficios que trae el contar con personal
preparado dado que trae beneficios econdmicos, sociales y motivacionales
dentro de las mismas.

En el Peru las organizaciones grupales y empresariales, priorizan la
elaboracién de sistemas, dejan en segundo plano y a veces totalmente de lado
al desarrollo humano, al crecimiento de los individuos, y en ello a la gestion
del talento humano, muchas veces el personal que labora en una institucion
es visto como un recurso humano y esta a su vez es vista como un
instrumento, sin tomar en consideracion que el personal que labora en una
institucion es el capital principal, el cual posee habilidades y caracteristicas
que le dan vida, movimiento y accion a toda una entidad, es por ello que el
personal que labora en una entidad debe ser denominado como talento
humano. Asimismo, en los ultimos anos la gestién del talento humano ha ido

tomando importancia en las diferentes entidades dentro de ellas en las



empresas privadas ya que en aras de obtener buenos resultados buscan
contar con personas adecuadas y la preparacién necesaria para ocupar los
diferentes cargos y puestos de trabajo, por consiguiente en la actualidad el
hombre es mas valorado por sus conocimientos, aportes intelectuales y de
talento en la consecucion de metas dentro de una entidad; por ello esto puede
mejorar eficientemente el desempenfo laboral de las personas dentro de las
instituciones.

En este sentido Chiavenato (2010), manifiesta que: “en el talento humano no
solo el esfuerzo o la actividad humana quedan comprendidos en este grupo,
sino también otros factores que dan diversas modalidades a esa actividad:
conocimientos, experiencias, motivacion, intereses vocacionales, aptitudes,
actitudes, habilidades, potencialidades, salud, entre otras. La gestién del
talento humano busca descubrir, incorporar, destacar y retener a las personas
que tienen un alto potencial, permite que cada trabajador desarrolle sus
habilidades en funcién de los objetivos de la organizacion, beneficiandose con
esta modalidad no solo la institucion sino todos quienes forman parte de la
misma”. (Citado en Cruz, 2015).

Asi mismo, existen otros factores como la globalizacion, los avances
tecnolégicos sobre todo de la comunicacién e informaciéon y el cambio
comportamental de la fuerza de trabajo, han afectado a las organizaciones al
inicio de este siglo, por lo tanto se tiene que cambiar radicalmente el tipo de
gestion.

Estos desafios generados por la globalizacién que asumen las organizaciones
ha generado dar la verdadera y real importancia al talento humano,
considerado como la fuerza fundamental para la supervivencia de las
organizaciones, donde este talento o factor humando es considerado como
una herramienta estratégica para el cumplimiento de las metas y objetivos
organizacionales mediante una buena gestion del conocimiento, habilidades,
capacidades y competencias de las personas.

Por otro lado, una deficiente gestién del talento humano desencadena
debilidad en el proceso de toda organizacion en todas las areas que pone en
riesgo la permanencia y vigencia de las instituciones. Para ello es necesario
una capacitacion continua del personal y que se maneje un plan coherente,

permanente y prospectivo de especializacion y capacitaciéon de visién de



futuro frente a los cambios venideros debido sobre todo al avance de la ciencia
y la tecnologia.
Por lo indicado la gestion de recursos humanos incide y se relaciona
estrechamente con el desempefio laboral que consiste en una conducta
comportamental del trabajador para el cumplimento de sus funciones en torno
a los objetivos de la organizacion, para ello se debe tener en cuenta la
especializacion, destrezas, habilidades, capacidades y competencias que
deben interactuar con los cambios emergentes, la mision y vision de la
organizacion.
En este contexto, los aspectos de suma y verdadera importancia para el
proceso administrativo son la productividad y la gestién del talento humano
donde la productividad tiene que ver necesariamente con el desempeio
laboral donde la satisfaccion del trabajador juega también un papel importante
en el cumplimiento de los objetivos organizacionales.
Podemos evidenciar que, en la Empresa Industrial Don Martin S.A.C. en la
ciudad de Huacho, 2020, la gestion del talento humano no es 6ptima como
debe ser, repercutiendo este aspecto en el desempeno laboral sobre todo en
la satisfaccion y capacitacion del personal, notandose algunos descontentos
por parte de los trabajadores. Este hecho nos motivé a realizar la presente
investigacién para conocer la gestion el talento humano y el desempefio
laboral, asi como la relacion que existe entre dichas variables y sus
dimensiones.
1.2 DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
1.2.1 DELIMITACION ESPACIAL
e La presente investigacion se realizara dentro de la ciudad de Huacho,
en la Empresa Industrial Don Martin S.A.C. ubicado en Av. Pedro Luna
Arieta N° 479, Huacho — Peru.
1.2.2 DELIMITACION SOCIAL
e Lainvestigacion se realizara con los datos e informacion proporcionada
por los clientes de la empresa Centro Médico Virgen del Carmen, asi
como de los colaboradores, gerentes, ejecutivos.
1.2.3 DELIMITACION TEMPORAL
e En el presente proyecto investigacion se trabajara con los datos e
informacion de recolectados en el periodo 2020.



1.2.4 DELIMITACION CONCEPTUAL

El estudio se realizara con consultoria de textos e investigaciones

relacionadas al talento humano y desempeiio laboral.

1.3
1.3.1.

1.3.2.

1.4.
1.4.1.

Chiavenato (2009), afirma que la gestion del talento humano refiere al
conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir cargos
gerenciales relacionados con personas o0 recursos; poniendo en
practica procesos de reclutamiento, seleccion, capacitacion,
recompensas y evaluacion de desempefio”.

Segun Chiavenato (2000) define el desempeino, cémo las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes el
logro de los objetivos de la organizacién. En efecto, afirma que un
buen desempefio laboral es la fortaleza mas relevante con la que
cuenta una organizacion.

PROBLEMA DE INVESTIGACION

PROBLEMA PRINCIPAL

¢, Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y el desempeiio
laboral en la Empresa Industrial Don Martin S.A.C. en la ciudad de
Huacho, 20207

PROBLEMAS SECUNDARIOS

¢Cual es la relacion entre la seleccion del talento humano y el
desempenio laboral en la Empresa Industrial Don Martin S.A.C. en la
ciudad de Huacho, 20207

¢Cual es la relacion entre la capacitacion del talento humano y el
desempenio laboral en la Empresa Industrial Don Martin S.A.C. en la
ciudad de Huacho, 20207

¢ Cual es la relacién entre la evaluacion del talento humano y el
desempenio laboral en la Empresa Industrial Don Martin S.A.C. en la
ciudad de Huacho, 20207

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

OBJETIVO GENERAL

Establecer la relacion entre la gestion del talento humano y el
desempenio laboral en la Empresa Industrial Don Martin S.A.C. en la
ciudad de Huacho, 2020.



1.4.2.

1.5.
1.5.1.

1.5.2.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar la relacién entre la seleccién del talento humano y el
desempernio laboral en la Empresa Industrial Don Martin S.A.C. en la
ciudad de Huacho, 2020.

Determinar la relacidén entre la capacitacion del talento humano y el
desempeinio laboral en la Empresa Industrial Don Martin S.A.C. en la
ciudad de Huacho, 2020.

Determinar la relacion entre la evaluacion del talento humano y el
desempenio laboral en la Empresa Industrial Don Martin S.A.C. en la
ciudad de Huacho, 2020.

HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION

HIPOTESIS GENERAL

La relacion es significativa entre la gestion del talento humano vy el
desempenio laboral en la Empresa Industrial Don Martin S.A.C. en la
ciudad de Huacho, 2020.

HIPOTESIS SECUNDARIAS

La relacion es significativa entre la seleccion del talento humano vy el
desempenio laboral en la Empresa Industrial Don Martin S.A.C. en la
ciudad de Huacho, 2020.

La relacién es significativa entre la capacitacion del talento humano y
el desempenio laboral en la Empresa Industrial Don Martin S.A.C. en la
ciudad de Huacho, 2020.

La relacion es significativa entre la evaluacion del talento humano y el
desempenio laboral en la Empresa Industrial Don Martin S.A.C. en la
ciudad de Huacho, 2020.



1.5.3. VARIABLES (DEFINICION CONCEPTUAL Y OPERACIONAL)

DEFINICION CONCEPTUAL DE
LAS VARIABLES

DEFINICION OPERACIONAL DE
LA VARIABLE

VARIABLE 1

GESTION DEL
TALENTO
HUMANO

La gestion de recursos humanos es un
aspecto de la administracion organizacional
que se refiere al proceso administrativo
aplicado al incremento y preservacion del
esfuerzo, las practicas, la salud, los
conocimientos, las habilidades, etc., de los
miembros de la estructura, en beneficio de
un sujeto, de la propia organizacion y del
pais en general.

Aspecto de la administracion organizacional
como un proceso de compromiso
institucional de los miembros de la
estructura que sera medido mediante un
cuestionario de 20 items, 9 para la seleccion
de personal, 8 para la capacitacion y 3 para
la evaluacion.

VARIABLE 2

DESEMPENO
LABORAL

Son comportamientos observados en los
empleados o colaboradores que son
relevantes para los objetivos de la
organizacion, y que pueden ser medidos en
términos de las competencias de cada
trabajador y su nivel de contribucion a la
empresa.

Comportamientos observables de los
trabajadores de una organizaciéon que sera
medido mediante un cuestionario formado
por 20 items 5 para cada una de las
dimensiones es decir para la satisfaccion
laboral, la autoestima, el trabajo en equipo
que desarrollan y las capacitaciones del
personal.




OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA DE
MEDICION

Variable 1:
Gestién del
talento
humano

Seleccion de
personal

-Estrategias significativas y
adecuadas

-Adecuada entrevista

-Preguntas adecuadas y
programadas

-Evaluacion psicologica

-Evaluacion de aptitudes de los
postulantes

-Requisitos de acuerdo a las normas

Capacitacion

-Capacitacion permanente
-Capacitacion adecuada y pertinente
-Capacitacion y atencion
-Capacitacion y productividad.

Evaluacion

-Existe evaluacion permanente
-Comunicacion de resultados
-Evaluacion y productividad

Ordinal

Variable 2:
Desempefio
laboral

Satisfaccion

-Promociones
-Ascensos

-Beneficios
-Ambiente de trabajo
-Supervision

Autoestima

-Aspecto fisico
-Imagen personal
-Solidario
-Confiable
-Autocritica

Ordinal

-Inteligencia emocional

-Relaciones interpersonales
-Habilidades comunicativa

-Coordinacion
-Eficiencia
-Eficacia
~-Cumplimiento

Trabajo en
equipo

Productividad

1.6 METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1.6.1 TIPO Y NIVEL DE LA INVESTIGACION

A) TIPO DE INVESTIGACION

La presente investigacion es de tipo no experimental, sustantiva, puesto que
no existe manipulacién de variables, es decir, no existe un tratamiento
metodoldgico para observar influencia entre variables y se describid y analizé
dando respuesta objetiva aspectos correlaciones de un fragmento de la
realidad (Carrasco, 2013).

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista. La investigacién no experimental es
aquella que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir,

es investigacion donde no hacemos variar intencionalmente las variables



independientes. ... Por decirlo de alguna manera, en un experimento se
‘construye” una realidad.

Para Sampieri (2003), el disefio no experimental se divide tomando en cuenta
el tiempo durante se recolectan los datos, estos son: disefio Transversal,
donde se recolectan datos en un solo momento, en un tiempo unico, su
propdsito es describir variables y su incidencia de interrelacién en un momento
dado.

B) NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel es correlacional ya que traté de conocer la relacién o grado de
asociacion que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en
una muestra o contexto en particular (Hernandez y otros, 2014).

Segun Cancela y otros (2010), los estudios correlacionales comprenden
aquellos estudios en los que estamos interesados en describir o aclarar las
relaciones existentes entre las variables mas significativas, mediante el uso
de los coeficientes de correlacion. Estos coeficientes de correlacién son
indicadores matematicos que aportan informacion sobre el grado, intensidad
y direccion de la relacion entre variables.

Segun Sampieri (2010), el proyecto tiene investigacion correlacional porque
se esta dando a conocer dos variables como puesto que la contaminacion
ambiental tiene mucha relacion con el calentamiento global ya que ambas son
provocadas por el ser humano.

1.6.2 METODO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

A) METODO DE INVESTIGACION

Teniendo en cuenta el tipo de investigacion la presente investigacion como
esta descrito lineas arriba el nivel es descriptivo correlacional donde los
instrumentos se aplicaran en un momento dado con la finalidad de conocer el
estado real de las variales investigadas que son la gestion del talento humano
y el desarrollo laboral de los trabajadores en la Empresa Industrial Don Martin
S.A.C. en la ciudad de Huacho, 2020 cuyos objetivos mas importantes se
refiere a normar las actividades; coordinar, integrar y racionalizar y promover
la capacitacion y desarrollo de la actividades eficientemente.

B) DISENO DE INVESTIGACION

En concordancia con el tipo y nivel de investigacion el disefio es descriptivo

correlacional-transversal cuyo esquema es:



i I

Ddénde:
M = Muestra

Ox = Gestion de recursos humanos

Qy = Desempeiio laboral
r = Relacion entre variables

1.6.3 POBLACION Y MUESTRA DE LA INVESTIGACION

A) POBLACION

La poblacién lo constituyeron los trabajadores nombrados y contratados en la
Empresa Industrial Don Martin S.A.C. en la ciudad de Huacho, 2020 que en
total suman 45.

B) MUESTRA DE INVESTIGACION.

La muestra es no probabilistica y se ha considerado a 31 trabajadores.
Segun Sampieri; la muestra no probabilistica o dirigida Subgrupo de la
poblacion en la quela eleccion de los elementos no depende de la
probabilidad, sino de las caracteristicas de la investigacion.

Segun Hernandez Fernandez y Baptista (2006; p. 239), indican que
la poblacion es la totalidad del fenomeno a estudiar, donde las unidades
poseen caracteristicas en comun, las cuales se estudian y dan origen a los
datos de la investigacion.

La muestra en el proceso cualitativo es un grupo de personas, eventos,
sucesos, comunidades, etc., sobre el cual se habran de recolectar los datos,
sin que necesariamente sea representativo del universo o poblacién que se
estudia (Hernandez et al 2008, p. 562).

1.6.4. TECNICA E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

A) TECNICA

Las técnicas son procedimientos sistematizados. La técnica debe ser

seleccionada teniendo en cuenta lo que se investiga, porqué, para qué y como



se investiga. Las técnicas pueden ser: La observacion, la entrevista, el analisis
de documentos, escalas para medir actitudes, la experimentacion y la
encuesta.

En la presente investigacion se utilizé la encuesta que es una técnica de toma
de datos que consiste en indagar la opinion que tiene un sector de la poblacion
sobre determinado tema o problema.

B) INSTRUMENTOS

Los instrumentos son medios auxiliares para recoger y registrar los datos
obtenidos a través de las técnicas.

En la presente investigacion se utilizaron dos instrumentos:

e Un cuestionario que midio la gestion de recursos humanos formado por
20 items.

e Un cuestionario que midiod el desempeno laboral conformado también
por 20 items.

Segun Sampieri, el instrumento de medicion es el recurso que utiliza el
investigador para registrar informacion o datos sobre las variables que tiene
en mente. La confiabilidad del instrumento se refiere al grado en que su
aplicacién repetida al mismo sujeto u objeto produce resultados iguales.
1.6.5. JUSTIFICACION, IMPORTANCIA Y LIMITACIONES DE LA
INVESTIGACION

A. JUSTIFICACION

e La presente investigacion, desde el punto de vista tedrico, se justifica
porque se aborda teorias actualizadas de gestion del talento humano y
desempeiio laboral.

e En la practica, este estudio es importante puesto que la gestion del
talento humano se ha convertido en muchas organizaciones en un
proceso de apoyo gerencial muy importante en el desempefio laboral,
en el fortalecimiento de la cultura organizacional y la promocién de un
buen clima laboral, por lo que es necesario su real conocimiento.

e Desde el punto de vista metodoldgico, va a servir como fuente de
informacion 'y antecedente para la realizacion de futuras
investigaciones, concretamente en la gestion del talento y el

desempefo laboral tomando como referencia los instrumentos de



medicion de las variables estudiadas contextualizandolos al espacio y
al tiempo.

B. IMPORTANCIA

Esta investigacion es importante, puesto que determinara el grado de
relacion de la gestion del talento humano y el desempeno laboral de
quienes laburan en la empresa Industrial Don Martin S.A.C. De esta
manera, disponer de dicha informacién no solo facultara la orientacion
de los directivos o los trabajadores en general involucrados en dicha
problematica, sino que también se aportara conocimiento para futuras
investigaciones

Asimismo, no solo se contribuira al mejor desarrollo de trabajadores,
sino que también a la formacion de una sociedad empresarial que
fomente un mejor clima organizacional en beneficio de los futuros

jovenes trabajadores en entidades similares a esta investigacion.

C. LIMITACIONES

Las limitaciones de la presente investigacion, se refieren sobre todo al
tiempo disponible, asi como a la falta de antecedentes locales, y como
una de las limitaciones principales fue la accesibilidad a la toma de
datos y a la veracidad de las respuestas, puesto que se tratdé de
investigar comportamientos organizacionales. No se ha tenido

limitaciones de orden tecnoldgico ni académicas.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

INTERNACIONALES

Para Hernandez & Ancora (2017) de la publicacién en la revista indexada
América Econdmica, explica que actualmente en Chile se establecié que el
alto indice de horas (48 horas) a la semana provoca estados fisicos de
cansancio, desidia, estrés, e incluso trastornos osteomusculares, este indice
muchas veces produce que los trabajadores que sufran algun accidente
laboral. Pero para evitar los malestares fisicos y psicoldgicos, es por eso que
los servicios de incentivos y beneficios, durante las pausas, se recomienda
todo tipo de ejercicio, con el objetivo de recuperarse y reponerse para seguir
con las tareas encomendadas. Aplicar este tipo de iniciativas en las empresas
son importantes para mejorar el desempefio de los colaboradores, esto se
debe de potenciar con la comunicacién interna en las empresas”. Es
importante esta investigacién para ensefarle a las empresas e instituciones
publicas que los colaboradores muchas veces se ven afectados por la alta
exigencia que se le pide ya sean cumpliendo horarios que no estan dentro del
reglamento laboral de la zona de trabajo, por lo que es vital que como
empresarios deban hacer valer los derechos de su personal.”

En América Latina, el contexto econdmico-social en cuanto a la gestion de
RR.HH. resulta mas compleja debido a los constantes cambios, que requieren
un alto grado de flexibilidad organizacional y vision estratégica a largo plazo,
para tener impacto en la organizacion desde la funcién del area de Talento
Humano es necesario entenderla mas alla de la estructura, los procesos
operativos, o el talento individual; es decir, teniendo una comprension global
del negocio y coémo los factores macroecondmicos que la componen influyen
en la gestiéon de los recursos humanos, segun la investigacion realizada,
muestra el resultado que en paises de América Latina como Brasil la PEA es
55% un 60%, en Argentina el 60%, Chile 58%, Ecuador el 69% y Peru 77%,
por lo tanto en el aambiente econdmico y gestion del talento humano, la
situacion econdmica de cada pais constituye un elemento de importante
influencia sobre las actividades que las organizaciones desarrollan, los

factores econdmicos con mayor relevancia son: PIB, tasa de inflacion, tasa de



desempleo, tasa de poblacién econédmicamente activa, cuyo propdsito es ver
los principales influyentes en la definicion de los sistemas de compensacion

salarial y gestion de talento humano. (Deloitte, 2018).

Antinori, (2017) en la investigacion realizada en Colombia en la revista
indexada de la Universidad Marcos Herminio, nos manifiesta que una
excelente interaccidon con los compafieros de trabajo, es vital para lograr un
buen desenvolvimiento profesional organizacional. No siempre vamos a estar
de acuerdo; por lo tanto, lo mejor es comunicarnos con mucha consideracion
y respeto.

En toda empresa o institucion no existe dos personas que piensen igual o den
los mismos resultados, cada recurso humano piensa y reacciona de manera
diferente, por lo tanto ante un problema o decisidén se va a actuar de manera
distinta, pero deben establecerse normas ante un conflicto entre comparneros
por tener diferentes criterios ante tal o cual situacion, hacer notar que se debe
tener en cuenta que pertenecemos al mismo equipo y que se debe respetar la

opinién de los demas para que nos respeten.

Segun Lépez (2017), en Nicaragua, en la publicacién en la revista indexada
Economia nos manifiesta que las empresas invierten muy poco en la relacion
trabajador- empleador. Abigail Granja, gerente financiera de la empresa
Hamlet, dice “hay que brindar a los colaboradores una eleccion para
desarrollar su carrera para elevar su productividad en la empresa; si ellos
estan bien, entonces la empresa estara mucho mejor”. Este pensamiento no
se ha enraizado tan fuerte para los empresarios segun datos de la Encuesta
de Empresas Sostenibles en Nicaragua 2017, este analisis ha determinado el
desarrollo por regién, de aquellas organizaciones. “La percepcion de los
duenos de la empresa debe cambiar en estos tiempos, debe gestionar el
talento de su personal, generando un adecuado clima laboral para elevar el
desempefio laboral, ofreciéndoles las mejores condiciones ya sean desde las

salariales o una buena infraestructura.”

Armas, Llanos, & Traverso (2017) manifiestan que en los ultimos afos el

paradigma de la gestion humana ha sufrido muchos cambios, ya que hoy en



dia una organizacion es considerada como una entidad viva, que influye en el
entorno y las empresas que no innovan o se desarrollan terminan por
desaparecer, puesto que estas tienen como parte fundamental al equipo
humano a quienes les deben su accionar y la existencia en el mercado laboral,
sus éxitos o fracasos son resultados en gran media de las personas que
colaboran con ellas, ya sean las que operan o las personas que dirijan la
empresa, detras de cada proceso, cada paso o gestion se encuentran las
personas que cumplen sus tareas y funciones.

Asi mismo, las nuevas tecnologias obligan a las empresas y organizaciones
a ser mas flexibles y adaptarse a los nuevos cambios y retos que la nueva
situacion les brinda. La competitividad y globalizacion a nivel mundial son
aspectos que influyen en el panorama empresarial, en donde el talento
humano se convierte en un elemento estratégico de gran valor para obtener
los objetivos trazados. Dado a ello a fines del siglo XXy a principios del siglo
XXI, diversas empresas realizaron modificaciones en sus procesos, con la
finalidad de mejorar las condiciones de direccidén y trabajo, buscando a
personas preparadas para hacer frente a los requerimientos de la actualidad
y con vocacion de servicio (Vasquez, 2017).

Chimbay & Simbana (2017). En su investigacion: Plan de gestién de talento
humano para reducir el indice de rotacion en la empresa Plusservices S.A.
Facultad de Ciencias Empresariales, Escuela de Administracion, Tesis de
pregrado. Universidad de Guayaquil, Guayaquil. Realizado en la investigacion
en la cual se consideré el tipo de investigacién descriptiva, disefio de
investigacién inductiva y deductiva, las técnicas e instrumentos de recoleccién
son de encuestas y entrevistas a todo el personal de la empresa y los
resultados mostrados en tablas y graficos. Estableciendo como objetivo
general disefiar un plan de gestion de talento humano para reducir el indice
de rotacién de la empresa PLUSSERVICES S.A. Y en objetivos especificos:
Analizar los fundamentos teoéricos que involucra un plan de gestién del talento
humano. Diagnosticar los motivos que han incrementado el indice de rotacion
dentro de la empresa PLUSSERVICES S.A. Esquematizar los procesos
operativos que deben conformar el plan de gestion de talento humano para
reducir el indice de rotaciéon dentro de la empresa PLUSSERVICES S.A.

Evaluar la relacion beneficio — costo de la aplicacién de un plan de gestion de



talento humano y la reduccion del indice de rotacidon en la empresa
PLUSSERVICES S.A. Concluyendo que la empresa cuenta con
colaboradores que no poseen una estabilidad laboral, ya que casi todos tiene
menos de un afo de antigiedad, al mismo tiempo, realizando un analisis
dentro de la empresa PLUSSERVICES, se puede conocer que existe un
elevado porcentaje de rotacion del personal, debido a que no se ha creado
vinculados de fidelizacion dentro de la compafiia. Esto puede deberse a la
falta de desarrollo profesional que la entidad brinda, por lo que muchos
ingresan a la empresa con la conviccion de que solo es un trabajo temporal,
lo cual afecta a la empresa, pues constantemente debe capacitar nuevo
personal y pagar liquidaciones. Por otro lado, con el fin de generar un plan de
incentivos que permita disminuir los indices de rotacion del personal, se
establece un esquema en el cual se mejoren las condiciones de trabajo de los
colaboradores, no solo en el ambito monetario, sino en el ambito profesional
y de clima organizacional basandose en la mejora de los procesos de
aprendizaje, facilidades para ser profesionales, aumento de su experiencia y
aporte en la toma de decisiones institucionales.

En la presente investigacion Chimbay y Simbana utilizé en la parte teorica a
los autores relevantes en su realidad problematica y nos manifiesta que en el
mundo hay algunas empresas que tienen una alta rotacion del personal y que
solo es un trabajo temporal, es por ello que toman en cuenta realizar cambios
estructurales para revertir esta situacion, toman al autor Ibarra como
referencia en la rotacion del personal, por otro lado, en el aporte practico
demuestra que la empresa debe de aplicar algunos incentivos , establecieron
un esquema para que mejoren las condiciones de trabajo, no solo en lo
monetario, sino también en el clima organizacional que es una dimension de

la gestion del talento humano de nuestra investigacion.

NACIONALES

Delgado (2016), manifiesta que la gestion del talento humano que se utiliza
en la empresas es regular, lo cual indica que hay diversos aspectos que
mejorar, asimismo el reclutamiento que se emplea no es adecuado, los
procesos para organizar la empresa son regulares, puesto que no son

ubicados en un puesto adecuado a su perfil, en cuanto al pago de sus



servicios o el brindar a tiempo sus remuneraciones, suele ser percibo como
regular e ineficiente, lo que genera incomodad y desconformidad para con la

empresa.

Llontop (2018) en la investigacion realizada en Lima, por el IMD (International
Institute for Management Development), el Peru ocupa en cuanto a fuga de
talentos empresariales, el puesto 38, puesto 41 en cuanto a remuneraciones
y el puesto 45 de motivacion laboral. Ambos factores inciden directamente en
la retencion o fuga de talentos empresariales. La web trabajando.com
considera que otros factores que propician la fuga de talentos tienen que ver
con la falta de un buen clima laboral o de incentivos a los trabajadores. Por
ello, Monica Llontop, Gerente de Gestion de Personas del BBVA, recomienda
construir una marca, incentivar el crecimiento profesional, la capacitacion y la
buena comunicacion, asi como establecer un sistema de incentivos. Pero es
también importante que una empresa defina qué tipo de talentos necesita
dentro de un equipo. “No puedes contratar diez talentos en un equipo de diez
personas, podrias desperdiciarlos”, explica Llontop. Y afade: “Lo importante
no es retener a los trabajadores, sino comprometerlos con la empresa,

tenerlos cerca y conocerlos.”

Sandoval (2017) de su aporte para el diario Gestion nos explica que hay un
avance muy importante en el cambio de mentalidad de los gerentes de las
empresas en torno a la comunicacion interna en las empresas en estos ultimos
diez anos. “Muchas empresas estan migrando, y al decir migrar me refiero a
cambiar de mentalidad, (...) sienten que la comunicacioén interna como una
variable intangible de negocio, asi como otras variables del negocio como la
rentabilidad, la liquidez o variables operativas como volumen de produccién”,
comentd. Asimismo, indico que el ambiente de trabajo debe contar con lideres
que busquen llegar a resultados, pero en funcidén a la buena gestion de los
colaboradores y que no es lo mismo “llegar a resultados a costa de un mal
manejo de las personas”. Justamente un mal manejo de la comunicacion
interna en una empresa trae como consecuencia que las propias personas “no
se van a sentir energizadas ni emocionalmente identificadas con la empresa

y eso repercute en los resultados de su area de trabajo y de la compafiia”.



Segun describe Arévalo (2017), en su investigacion, nos manifiesta que la
situacion de mejora del desempefo laboral en las pequefias y grandes
empresas en la ciudad de Lima solo se organizan para desarrollar el talento
de los colaboradores como factor importante de crecimiento de la empresa,
por ejemplo son muchos los factores que inciden para que el clima
organizacional se entorne de manera negativa, cuando el clima en la empresa
se vuelve hostil, el dirigirse a la oficina se convierte en un suplicio, en un
sufrimiento y no dudan en expresarlo a las personas de sus circulos mas
cercanos, sin embargo, lo que el trabajador esta tratando de decir es que no
siente que existen las condiciones adecuadas para poder realizar sus labores
en forma "normal" o sin sentirse presionados, por otra parte la causa mas
frecuente de un clima organizacional negativo es la mala gerencia, es decir,
la presencia de un supervisor sin las condiciones profesionales y/o personales
para tener a su cargo a un grupo de subordinados, el manejo de una cuota de
"poder" en la jerarquia organizacional pasa necesariamente por tener la
preparacion comunicacional adecuada para transmitir 6rdenes, lineamientos
y toda indicacién dentro del marco de la gestion empresarial. La alta rotacion
de personal en una empresa suele ser también un sintoma de que en esa
organizacion no existen las condiciones adecuadas para mantener
trabajadores por largo tiempo; ya sean por factores fisicos (infraestructura),
contractuales (sueldos y beneficios) o funcionales (procesos y gerencia), entre
otros. Inclusive, pudiera darse el caso que la organizacién ofrezca condiciones
"maravillosas", las mejores del mercado, pero los trabajadores no lo
consideran o no lo perciben asi. En ese caso, el problema se circunscribe en
el area de la comunicacion interna y, especificamente, fallas en materia

comunicacional. (Antesana, 2017,)

Garcia y Meléndez (2015) indican que EDPYME Raiz no contaba con una
funcién principal en el area de gestion de personal, por lo tanto no ofrecia
soluciones y enfoques practicos a los nuevos problemas humanos que cada
dia enfrentan las organizaciones, por lo era necesario hacer una propuesta a
la empresa en estudio, cuya finalidad era mejorar el proceso que actualmente

posee, generando un proceso adecuado y eficiente de evaluacion y asi tener



informacion significativa que le ayude a mejorar el desempefio de sus
colaboradores, posteriormente, tomar buenas decisiones. En este sentido, la
capacidad de la Empresa Chanamé Cars E.l.LR.L. para adaptarse a los
cambios del mercado son esenciales para continuar en el mercado como una
empresa que brinda confianza a sus clientes fortalecidos con una buena
gestion del talento en la empresa. Por ello de acuerdo a lo mencionado
anteriormente nos permite fundamentar que la motivacién cumple un papel
importante dentro de la organizacion que repercutirda en temas
organizacionales como: compromiso organizacional, satisfaccion laboral,
cultura organizacional, clima laboral, relaciones organizacionales, etc.
Actualmente existe gran consenso respecto a que la satisfaccion laboral es
una variable fundamental dentro de la productividad. El activo mas importante
de la organizacion son los colaboradores y es necesario generar satisfaccion
en los mismos tanto de caracter economico como en sus condiciones de
trabajo, lo cual tiene implicancia en la productividad y rentabilidad de la
empresa. La Empresa Chanamé Cars E.l.LR.L., durante estos 24 afios ha
colaborado con el crecimiento micro empresarial de sus clientes, logrando
consolidarse como una empresa especializada en la reparacion de vehiculos
en general, ademas de brindar servicios de reparacion a clientes particulares.
La Chanamé Cars E.I.LR.L., siendo una empresa que esta en una etapa de
crecimiento y debe tener en cuenta que el factor humano es muy importante
para el desarrollo de la empresa, ya que se tiene que contar con un personal
cuyo desempenio esté orientado en dar valor al cliente, por lo que es necesario
conocer la situacion de la gestion del talento y el desempeio laboral en la

empresa.

Suyo (2017) en su investigacion titulada Gestion del talento humano vy la
productividad laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de
Maras-Urubamba, 2017, de la Universidad Cesar Vallejo - Peru, tuvo como
finalidad determinar en qué medida la gestidn del talento humano se relaciona
con la productividad laboral de los trabajadores, se desarrollé una
investigacién de tipo descriptivo — correlacional con un disefio no experimental
de corte transversal, la muestra estuvo compuesta por 73 trabajadores de la

municipalidad de Maras, siendo 30 mujeres y 43 varones, es importante



mencionar que la muestra fue no probabilistico. Los resultaros nos describen
que el 47.9% de los trabajadores evaluan como poco adecuado la gestion del
talento humano dentro del municipio, teniendo en cuenta las siguientes
dimensiones: admision de personas, aplicacion de personas, compensacion
de personas, mantenimiento de personas, desarrollo de personas y
evaluacion del personal, también podemos concluir que el 63% de los
trabajadores del municipio consideran favorable su productividad laboral,
evaluando la misma por factores tanto individual, grupal como organizacional.
Para determinar la relacién que existe entre la gestion del talento humano y la
productividad laboral se evalué6 mediante la prueba de hipotesis T Kendall
obteniendo como resultado p-valor < 0.05, es decir que existe relacion entre
las variables en estudio de manera moderada (TB = 0.482).

La investigacion mencionada guia a la presente, debido a que se muestra que,
si se trabaja adecuadamente en la gestion de talento humano, este influira
positivamente en la productividad en el trabajo, lo cual disminuira costos y

tiempo, ante ello la propuesta beneficiara a la empresa.

Asencios (2017). En su tesis titulada “Gestion del talento humano y
desempenio laboral en el Hospital Nacional Hipdlito Unanue. Lima, 20167,

Universidad Cesar Vallejo, Peru, Lima — en donde se obtuvo los siguientes
hallazgos : se observé que 58 (63%) de los servidores administrativos
encuestados perciben a la gestidon del talento humano como regular, por otro
lado, 18 (21%) servidores perciben su la gestién del talento humano como
alto, finalmente, 14 (16%) servidores califican a la gestién del talento humano
como bajo, En la tabla 13 y figura 6, se observa que 47 (47%) de los servidores
administrativos encuestados perciben al desempeio laboral como alto, por
otro lado, 39 (39%) servidores perciben al desempefio laboral como regular
finalmente, 14 (14%) servidores califican al desempefo laboral como bajo,
conclusiones: se encontré que la gestion del talento humano tuvo una relacion
positiva moderada con el desempenio laboral; de igual forma la admisién de
personal tuvo una relacién positiva moderada con el desempefio laboral; las
capacidades tuvo una relacion positiva moderada con el desempeiio laboral;
y la compensacion de personal tuvo una relacion positiva moderada con el

desempenio laboral.



Inca (2016). En su tesis titulada “Gestion del talento humano y su relacion con
el desempefio laboral en la municipalidad provincial de Andahuaylas”,
Universidad Nacional José Maria Arguedas, Peru, Andahuaylas — en donde
se pudo tener los principales hallazgos: Se aplico el coeficiente de relacion de
Spearman, en el que se observa un valor de 0,819 lo que significa que existe
una correlacidn positiva alta, y con respecto al valor de “sig.” se obtuvo un
resultado de 0.000, que es menor a 0.05 (nivel de significancia), por ende,
existe relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y el
Desempefio Laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, llego a
las siguientes conclusiones : 1. La Gestion de Talento Humano y el
Desemperio Laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, luego de
someterse al coeficiente de spearman arrojoé un valor de 0.819, lo que indica
que existe una correlacion positiva alta, entre gestion de talento humano vy
desempefio laboral. Demostrando asi que, si se desarrolla una buena gestion
de talento humano, se apreciara en el desempefio laboral del trabajador. 2 La
seleccidon de personal y calidad del trabajo en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de spearman
arrojo un valor de 0.640, lo que indica que existe una correlacidon positiva
moderada, entre seleccion de personal y la calidad del trabajo. 3 La seleccién
de personal y trabajo en equipo en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de spearman
arrojo un valor de 0.613, lo que indica que existe una correlacion positiva
moderada, entre seleccidbn de personal y el trabajo en equipo. 4 La
capacitacion de personal y calidad del trabajo en la Municipalidad Provincial
de Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de spearman
arrojo un valor de 0.756, lo que indica que existe una correlacion positiva alta,
entre capacitacion de personal y la calidad del trabajo. 5 La capacitacion de
personal y trabajo en equipo en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas,
nos permite demostrar a través del coeficiente de spearman arrojé un valor de
0.672, lo que indica que existe una correlacion positiva moderada, entre
capacitacion del personal y el trabajo en equipo.

Bedoya (2016) en su tesis titulada “La nueva gestion de personas y su
evaluacion de desempeno en empresas competitivas”, Universidad Nacional

Mayor de San Marcos, Peru, Lima- se pudo determinar que el desempefio de



cada recurso humano esta en funcion de la actividad asignada, cuyos
resultados son satisfactorios, mas que satisfactorios, o que obtienen
calificativos de bueno a excelente; la evaluacion de desempefio es de tipo
cualitativa en sus cuatro etapas, en la etapa de planeamiento como previsiéon
del desempefio se logra conocer que el funcionario, tiene un espiritu de
colaboracion es sano y diligente, que requiere capacitacion para estar acorde
a los cambios en el mundo empresarial; se llego a las siguientes conclusiones,
manifiestan que los propdsitos de gestidon de evaluaciéon de desempefio estan
sufriendo grandes modificaciones a fin de adecuarse a las nuevas exigencias
de los escenarios modernos. El estudio de la funcion de los recursos humanos
y del proceso de gestion de evaluacién de desempeno, asi como de su
adecuacion a los nuevos tiempos, constituye un gran desafio que las
empresas deberan afrontar decididamente en los escenarios de los mercados
globalizados, si desean ser competitivo y permanecer en éste, de igual
manera los nuevos enfoques radican en el andlisis de las mejores practicas
empresariales y en la accidén de revisar el cambio de recursos humanos y del
proceso de gestion de la evaluacion de su desempeio especialmente en tres
dimensiones economia, social y tecnoldgica. La nueva concepcion de los
recursos humanos y el establecimiento de un sistema de gestidon de
evaluacion de su desempenio, incidira en el desarrollo de las empresas en un
entorno de alta competitividad.

Gbémez (2017). Rotacion del personal y su influencia en el desemperio laboral
de los trabajadores de la empresa F.Q. Ingenieros SAC, de los Olivos - Lima,
2017. Universidad César Vallejo, Lima. Realizado una investigacion en la cual
se considero el tipo de investigacion Hipotético — Deductivo, el disefio de la
investigacion a realizar es No Experimental, Transversal o Transaccional. La
técnica de la encuesta y el instrumento que se utilizé es el cuestionario para
procesar la informacién a través del software estadistico SPSS 20. Teniendo
como objetivo general determinar cémo influye la rotacién de personal en el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa F.Q. Ingenieros S.A.C.,
Los Olivos, afio 2017. Asimismo, los objetivos especificos son: determinar la
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral en la empresa,
determinar la influencia de la remuneracion en el desempeno laboral de los

trabajadores de la empresa y determinar la influencia de la evaluacion en el



desempefio laboral de los trabajadores de la empresa. Se llega a la conclusion
que se determind que la rotacion de personal influye significativamente en el
desempefio laboral en los trabajadores de la empresa F.Q Ingenieros S.A.C,
distrito de Los Olivos, afio 2017, ademas existe una correlacion positiva fuerte
entre las variables de estudio. También que el clima organizacional influye
significativamente en el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa,
ademas existe una correlacion positiva fuerte entre las variables de estudio.
Se establecio que la remuneracién influye significativamente en el desempefio
laboral en los trabajadores de la empresa.

El estudio de Gdmez en el tema del aporte tedrico nos manifiesta utilizé el
disefio no experimental, transversal o transaccional, aplicando un cuestionario
para procesar informacion a través de un software estadistico, el mismo que
nosotros aplicaremos a nuestra investigacion, de igual manera llego a la
conclusion de que la remuneracion influye significativamente en el desempefio
laboral de institucion, por los cual también hay un aporte practico el cual sera
de utilidad en nuestra investigacion.

Hancco (2017). En su Tesis Propuesta de mejora del proceso de gestion del
talento humano para reducir el indice de rotacion de personal en el area de
lectura de medidores de la empresa Candwi SAC., 2018. Facultad de Ciencias
Empresariales, escuela de Administracion, Universidad San Ignacio de
Loyola, Lima. Realizado una investigacion en la cual se considerd el tipo de
investigacion descriptiva. Considerando como objetivo general implementar la
propuesta de mejora del proceso de gestion del talento humano, para reducir
el indice de rotacion de personal en el area de lectura de medidores de la
empresa CandWi SAC, 2018. Conjuntamente con los objetivos especificos en
identificar los factores de la gestion del proceso actual de reclutamiento y
seleccidon que se relacionan con el indice de rotacidén del personal en el area
de lectura de medidores de la empresa; el segundo objetivo caracterizar y
cuantificar los costos directos e indirectos en los que se incurre en el proceso
de la rotacion de personal en el area de lectura de medidores de la empresa
y el ultimo determinar si la propuesta de mejora del proceso de gestion incide
en la reduccién del indice de rotacion de personal en el area de lectura de
medidores de la empresa. La investigacién conté con un tipo de investigacion

deductivo, analitico, no experimental, descriptivo empleando sus instrumentos



de recoleccion de datos a una muestra de 38 colaboradores. Se concluye que
la investigacion efectuada muestra que, es de vital importancia desarrollar la
propuesta de mejora en el proceso de gestion del talento humano, para lo cual
es necesario instaurar la gerencia de gestiéon de talento humano, para
gestionar de forma adecuada el capital humano existente y los nuevos
ingresantes, para que se pueda establecer claramente el perfil y la descripcidon
de puestos de cada una de las areas de la empresa. Ademas, desarrollar un
plan estratégico de contratacion de personal que permita identificar las
competencias y habilidades requeridas de los colaboradores idoneos para
cada una de las areas de la empresa, teniendo en cuenta los procesos de
evaluacion y capacitacion que permita identificar las necesidades de mejora 'y
correccion en todas las areas de la empresa.

Hancco, en su investigacion utilizé una estructura de plan de rotacion del
personal basado en el autor Chiavenato, proporcionando informacion sobre
los factores, caracteristicas y costos que genera la rotacion, ademas
establece acciones que se debe tener en cuenta para la reduccién de dicha
rotacidn, por otro lado, en el aporte practico demuestra que la organizacién
debe de desarrollar un plan estratégico de contratacion de personal que
permita identificar las competencias y habilidades requeridas por los
colaboradores para cada una de las areas de la empresa, teniendo en cuenta
los procesos de evaluacion.

Oscco (2015) Apurimac, realizd una investigacion titulada “Gestién del
talento humano y su relacién con el desempefo laboral del personal de la
municipalidad distrital de Pacucha - Andahuaylas — Apurimac, 2014”
argumento que en la entidad en estudio se presenta un bajo indice de
desempefio laboral, como consecuencia de una falta de integracion, una mala
cultura laboral, y un inadecuado clima laboral, todo ello es resultado de una
mala gestion del talento humano por lo que se pretende demostrar
estadisticamente que esta variable incide en el desempefo laboral de la
entidad. Se concluye que la gestidn del talento humano se relaciona de forma
positiva con el desempeniio laboral del potencial humano de la entidad, esto
basado en analisis de coeficiente de correlacion de Spearman (0.552), por ello
la implementacion de un adecuado plan de gestion del talento humano

permitira mejorar el desempenio laboral en la entidad.



2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. GESTION DEL TALENTO

o DEFINICION DE GESTION DE TALENTO.
El término recurso humano describe a la persona como un instrumento no
como el capital principal de la empresa, que posee habilidades y
caracteristicas que le dan vida, movimiento y accion a toda organizacién; por
tanto, en la actualidad, se utiliza el término talento humano, ya que todas las
personas poseemos talentos. (Vallejo, 2015, p. 15)
La gestion del talento involucra tener en cuenta el desarrollo de las habilidades
de los trabajadores, asi como el conocimiento necesario en funcién a las
actividades que desarrolla y las competencias que el puesto requiere.
Para Castillo (2005 p. 87), la gestidn del talento humano, debe formar parte
de la planificacion empresarial ya que el potencial del personal debe ser
desarrollado para lograr mejores resultados en la empresa, es asi que la
planificacion no debe excluir el desarrollo del personal, ya que son parte de la
columna vertebral de la empresa, por lo tanto, son muy importantes y no se
les debe dejar de lado en cuanto a su desarrollo profesional.
Cuesta (2013) “manifiesta que la gestibn del talento humano esta
comprendida por las capacidades que tiene el trabajador para realizar sus
funciones con eficiencia, el cual se desarrolla con mucha actitud ante los
buenos resultados que la empresa espera de cada uno”.
Chiavenato (2009) indica que el talento del personal tiene que ver con tres
factores fundamentales de los profesionales, la primera es el conocimiento
que tienen producto de la experiencia o estudios que haya realizado, el
segundo tiene que ver con las habilidades propias, y el tercero con las
actitudes del trabajador frente al trabajo y los resultados logrados. El talento
humano en la empresa es algo indispensable y que debe ser reconocido y a
la vez desarrollado de manera constante para que los trabajadores se sientan
motivados y orientados hacia el logro dentro de la empresa. Las personas
seran la diferencia competitiva que propine y sostenga el éxito de la
organizacion si se convierte en la competencia basica de esta en su principal
ventaja competitiva dentro de un mundo movilizado, inestable y cambiante en

el que existe una competencia feroz. (p.48)



¢ Importancia de la gestion de talento humano

Castillo (2005) hace una sintesis sobre la importancia de la gestion de talento
humano, considerando que desde hace un buen tiempo, las personas estan
tomando mayor conciencia de la importancia del factor humano en el éxito de
los planes y programas y el logro de las metas organizacionales,
tradicionalmente, la Gestién del Talento Humano ha sido vista como algo
secundario e irrelevante, la preocupacion principal de las areas responsables
en algunas instituciones se ha limitado a la administracion de las planillas, files
de personal y las relaciones colectivas de trabajo. Aun hoy existen algunas
organizaciones funcionando bajo este enfoque tradicional, las personas
pasamos buena parte de nuestras vidas en el trabajo y desarrollarse en la vida
esta ligado generalmente al desarrollo en el trabajo. Desarrollo integral que no
so6lo consiste en aprender cosas nuevas, sino también en desarrollar
habilidades y destrezas de diversa indole.

Por tanto decimos que la Gestion del Talento Humano, se ha convertido hoy
en dia en un aspecto crucial, pues si el éxito de las instituciones y
organizaciones depende en gran medida de lo que las personas hacen y como
lo hacen, entonces invertir en las personas puede generar grandes beneficios,
es por ello que Castillo (2005) manifiesta que en un area operativa, Recursos
Humanos se convierte en el socio estratégico de todas las demas areas,
siendo capaz de potenciar el trabajo en equipo y transformar la organizacion
radicalmente; esa es la finalidad: Que las personas se desarrollen
integralmente de manera individual y grupal, y asi conseguir el crecimiento de

la organizacion.

e Objetivos De La Gestiéon Del Talento Humano
Segun Chiavenato (2009), los objetivos de la gestidn del talento humano son
los siguientes:
a. Ayudar a la organizacién para alcanzar sus metas y objetivos para
realizar su mision.
b. Proporcionar competitividad a la organizacion empleando las
habilidades y la capacidad de la fuerza laboral.
c. Capacitar y motivar al personal: dar reconocimiento a las personas y

no solo dinero constituye el elemento basico de la motivacién humana.



Para mejorar el desempenio, las personas deben percibir justicia en las
recompensas que reciben.

d. Permitir el aumento de la autorrealizacién y la satisfaccion de los
empleados en el trabajo: los empleados no satisfechos necesariamente
no son los mas productivos. El hecho de sentirse felices en la
organizacion y satisfechos en el trabajo determina en gran medida el
éxito organizacional.

e. Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.

f. Administrar el cambio.

g. Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente
responsables: en especial los trabajadores que laboran en la institucion
deben seguir patrones éticos y de responsabilidad social.

La gestion del talento humano tiene varios objetivos fijandose en el potencial
que tiene cada persona para de esa manera ubicarlos en los puestos
adecuados, y crea un ambiente armdnico que beneficia a los empleados y a

la organizacion.

éPor qué estudiar Gestion del Talento Humano?

Para trabajar con las personas en forma efectiva es necesario comprender la
actuacion humana y tener conocimientos sobre los diversos sistemas y
practicas utiles que pueden ayudar a obtener una fuerza de trabajo agil y
motivada.

La gestion de talento humano es necesario estudiarlo porque es considerada
como la ventaja competitiva a través de la gente, y aunque las personas son
importantes para las organizaciones, en la actualidad han adquirido una
funcién aun mas importante en la creacion de ventajas competitivas para la
organizacion; de hecho, un numero creciente de expertos plantea que la clave
del éxito de una organizacion se basa en el desarrollo de un conjunto de
competencias que la distinguen de las demas. El desarrollo de estas
competencias, si bien es un proceso complejo, y requiere un trabajo arduo,
proporciona una base a largo plazo para realizar las innovaciones y cambios,

desarrollo de productos y servicios y el logro de la misién.



¢ Ventajas competitivas de la Gestion de Talento Humano
Las empresas lograran ventajas competitivas a través del personal si son
capaces de satisfacer los siguientes criterios:

e Mejoran la eficiencia o eficacia de la organizacién. El valor aumenta
cuando los trabajadores encuentran medios para disminuir costos,
proporcionar algo unico a clientes o usuarios, o alguna combinacion de
estos puntos.

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

e Los demas no pueden imitar sus capacidades y contribuciones. (4)

e Sus talentos pueden combinarse y desplegarse para trabajar en
nuevas tareas en cuanto sea necesario. En las organizaciones e
instituciones sin fines de lucro, la ventaja competitiva se entiende como
el cumplimiento de la mision para la cual fue creada. Es decir, una
adecuada Gestion del Talento Humano debe contribuir al logro de los
objetivos de la institucion, acercandola a su visidon. (Reyes, 2015,
pag.7)

La Gestion del Talento Humano moderna va mas alla de la Administracion de
las Personas, sino que esta orientada a la Gestion o Administracién con las
Personas. Este es el reto: lograr que las personas se sientan y actien como
socias de la organizacion, participen activamente en un proceso de desarrollo
continuo a nivel personal y organizacional y sean los protagonistas del cambio

y las mejoras. (Castillo, 2005, p.86)

e Desarrollo De La Gestion Del Talento Humano
Dolan, Valle, Jackson & Schuler (2007), afirma que el desarrollo del talento
humano, se refiere a las acciones o actividades que ofrece la organizacién en
beneficio de sus trabajadores. Estos son las formaciones o capacitaciones
que ofrece la organizacién a los actuales, nuevos y potenciales empleados
(empleados a ser ascendidos a puestos de mayor nivel de su actual puesto
de trabajo) de la organizacion a fin de que se puedan desempefiar
adecuadamente en sus puestos de trabajo ya sea en el presente o en un

futuro. Sobre todo, busca que la organizacién pueda llegar a cumplir de



manera eficiente sus objetivos organizacionales. La formacion y el desarrollo

del empleado consisten en un conjunto de actividades cuyo propdsito es

mejorar su rendimiento presente o futuro, aumentando su capacidad a través

de la modificacién y potenciacion de sus conocimientos, habilidades y

actitudes.

Dimensiones de la gestién del talento

Segun Chiavenato (2009, pag. 94) la gestién del talento humano posee

dimensiones para realizar un adecuado estudio de esta variable dentro de las

organizaciones, entre las cuales tenemos:

Perfil del Empleado: esta dimension implica las caracteristicas que
posee el empleado, es decir, si cumple con los requisitos del puesto en
relacion a las competencias, habilidades, conocimientos y actitudes
que demuestra en la realizacion de sus labores.

Rotacién del Personal: es la cantidad de personas que salen de una
organizacion, descontando los que lo hacen de una forma inevitable,
sobre el total del numero de personas promedio de esa compafiia en
un determinado periodo de tiempo. La rotacién del personal se mide
por el nivel de abandono de puestos en la organizacion.

Educacion: esta dimension comprende la educacion que posee el
trabajador en relacion a su nivel de experiencia que posee en las
actividades que realiza, ademas se considera si por su desempefo
eficiente dentro de la empresa se les brinda reconocimiento a sus
logros.

Compromiso y Motivacion: cuando se habla de motivacion se hace
referencia a todas aquellas cosas que impulsan a la persona a realizar
determinadas acciones y el compromiso viene a ser la persistencia en
ellas hasta su cumplimiento. Por ende, la motivacién se encuentra
directamente relacionada a la voluntad o el interés por parte del
trabajador en la realizacion de sus actividades laborales. Esta
dimension se mide a través del nivel de motivacion y compromiso que

manifieste el trabajador en la empresa donde labora.



e Formacion: implica la capacitacion que realice la empresa para mejorar
el desarrollo de las competencias que posee un trabajador y aportar a
mejorar el desempefio de este en sus labores diarias. Por ello es
necesario, que la empresa considere esta dimension como parte
primordial para mejorar el desempefio, implementandolo dentro de sus
actividades de gestion del talento humano.

e Resultado: esta dimension mide el nivel de satisfaccion con los
resultados del desempefio de los trabajadores, para lo cual debe
considerar evaluar el desempefio constantemente y determinar si los
resultados Recuperados cumplen con los objetivos organizacionales.
(Chiavenato, 2009).

e Capacitacion y desarrollo del talento.

Para Chiavenato (2009, p.102) la capacitacion se refiere a las metodologias
que se emplea para desarrollar el talento de las personas, es asi que las
habilidades se desarrollan y el trabajo se realiza de la mejor manera. Dentro
de las capacitaciones no puede faltar el desarrollo de las competencias en
relacion al uso de la tecnologia en el trabajo, es asi que las actividades se
pueden agilizar en beneficio del logro de los objetivos organizacionales.

La capacitacion debe seguir un orden y debe estan orientada hacia lo que la
empresa espera lograr con sus trabajadores, de esta manera se tendria
mejores resultados, sin embargo, muchas veces no se realiza asi debido a
que no se esta considerando las necesidades de la empresa para con su
personal y el objetivo que tiene la capacitacion, por ello es necesario que las
actividades de capacitacion estén en funcion a la necesidad de la empresa en

la que se trabaja.

o EIl proceso de capacitacion.
Segun Chiavenato (2009, p.113) la capacitacion no se debe considerar una
simple cuestion de realizar cursos y de proporcionar informacion, porque va
mucho mas lejos, significa alcanzar el desemperio de los trabajadores que la
organizacion desea por medio del desarrollo continuo de las personas que

trabajan en ella.



Chiavenato (2009) explica que, para lograr una capacitacion efectiva, esta
debe ser planificada tomando en cuenta el area para la que va dirigida y las
necesidades de la misma, o de la organizacion en general, la cual debe crear
una cultura de desarrollo en el personal de la empresa, es asi que se tendria
una cultura interna favorable y orientada en el logro de objetivos en la
organizacion. La capacitacion es un proceso continuo y pasa por 4 etapas: la
primera seria el realizacion de un diagnédstico de las necesidades de
capacitacion que tiene la empresa, el segundo paso seria la elaboracion del
programa de capacitacion para el personal, lo tercero debe ser la ejecucion
de dicho programa de capacitacion, otro aspecto muy importante seria la
capacitacion dentro del puesto de trabajo, y por ultimo el desarrollo de técnicas

y casos practicos en funcidn a problemas reales que la empresa puede tener.

e Calidad del talento humano.
Chiavenato (2009, p.114) explica que se debe tener las siguientes
consideraciones dentro de la calidad del talento humano: la primera seria las
habilidades de los trabajadores, la cual esta enfocada en las capacidades que
el trabajador tiene para desarrollar con eficiencia su trabajo; un segundo factor
es la capacidad del trabajador para aprender, la cual se refiere a la capacidad
del trabajador para adquirir nuevos conocimientos previas capacitaciones. Es
asi que el conocimiento es muy valorado en las empresas, la cual debe ir junto

con las habilidades para desarrollar el trabajo sin ningun inconveniente.

e Factores de la retencion del talento humano
Chiavenato (2009, p.114) manifiesta que las personas pasan la mayor parte
de su tiempo en la empresa a quien le dedican esfuerzo para lograr las metas
que se les ha establecido con el fin de ser reconocidos de manera econdémica
por la labor que estan realizando, explica que el primer factor para retener el
talento humano es la higiene laboral, la cual se refiere a que la empresa debe
tener las condiciones adecuadas para el desarrollo de las actividades
laborales, es decir, los ambientes deben estar aptos para el trabajo. Otro factor
importante es la salud ocupacional, la cual se refiere a que en la empresa se
debe evitar en la medida de lo posible el contagio de enfermedades por

factores de descuido de parte de la administracion en tomar las debidas



precauciones. Otro punto es el manejo del estrés en el trabajo, el cual debe
ser evitado para obtener mejores resultados con trabajadores que
desempenfan bien sus labores en la empresa. También se tiene la calidad de
vida que se le puede ofrecer, para lo cual es necesario que los trabajadores
sean reconocidos por su trabajo con un sueldo o salario adecuado, en funcion
al puesto que ocupan. Por ultimo, se menciona la gestién por competencias
del talento humano, la cual se relaciona con la gestién del desempefio en la

organizacion.

2.2.2. DESEMPENO LABORAL

¢ Definicion de desempeiio laboral
El desempenio laboral es el grado en que el talento humano lleva a cabo las
actividades y tareas de la organizacion de acuerdo a ciertos criterios,
estandares, pautas de accion o logra resultados de acuerdo a los planes
establecidos.
Chiavenato (2009, p.90) “describe que el desempeiio laboral se establece con
el buen trabajo realizado por los colaboradores de tal forma que se llegue a
los mejores resultados que resultan satisfactorios para quienes dirigen la
organizacion”.
Chiavenato (2009, b) explica que la evaluacion de los trabajadores en la
empresa es algo que se debe hacer con frecuencia, ya que los resultados
pueden variar por diferentes factores que a trabajador le pueden suceder, ya
sea personales o profesionales. Es asi que se debe utilizar diferentes
herramientas para el control de las actividades y resultados de cada trabajador
en las diferentes areas de trabajo.

¢ Dimensiones del desempeiio laboral
Chiavenato (2009, c) indica que las dimensiones del desempefio laboral son
las siguientes:
a. Calidad del trabajo: esta dimension mide el nivel de la calidad del
trabajo del empleado en la empresa, desde la atencidn que brinda,
hasta la solucion que le da al problema del cliente, o la satisfaccion del

cliente con su atencion. (Chiavenato, 2009, d).



Organizacion del trabajo: implica la organizacion de las actividades que
realiza un trabajador en la empresa, es decir, que exista una adecuada
definicion de funciones, y que la planeacion de la empresa sea de
conocimiento de todos los trabajadores, esto les permitira saber que
lineamientos deben seguir para cumplir con los objetivos trazados.
(Chiavenato, 2009, d).

Colaboracion, asistencia y puntualidad: esta dimension permite medir
el nivel de cumplimiento de los objetivos trazados por la empresa en
relacion a la colaboracion entre los empleados para lograr sus metas y
desarrollar eficientemente sus labores diarias, a su compromiso con la
asistencia, evitando ausentarse, ya que esto significa perjudicar la
operatividad eficiente de la empresa; ademas de practicar el valor de la
puntualidad que es importante para realizar un mejor trabajo y evitar
sobrepasar las horas diarias laborables. (Chiavenato, 2009, e).
Responsabilidad: implica la aptitud para completar tareas y deberes
asignados a cada trabajador y obtener los resultados en plazos
originalmente pactados, por ello es necesario que desde el inicio de la
jornada laboral el trabajador tenga claro que debe realizar las
actividades que se le encomendaron optimizando recursos y de esta
manera dar resultados eficientes para la empresa. (Chiavenato, 2009,
f).

Capacidad para soportar presion al entregar resultados: se refiere a la
habilidad para apresurarse en el trabajo asignado con la presién de un
superior sin tornarse ansioso, agresivo y/o voluble en su
temperamento. Por ello es necesario que se evalué el nivel del trabajo
a presion de los trabajadores para considerar hasta qué punto se le
puede exigir. (Chiavenato, 2009, g).

Discrecidn y tacto: esta dimension se refiere a la aptitud reservada para
actuar o para guardar datos importantes para la organizacién por parte
del trabajador, por ende, solo debe proporcionar informacion a las
personas apropiadas y cuando sea necesario. Esta dimension se mide
a través del nivel de discrecion del personal. (Chiavenato, 2009, h).
Iniciativa: implica el nivel de iniciativa del trabajador, es decir, la

capacidad para tomar iniciativas y tomar decisiones cuando no ha



recibido instrucciones detalladas. Esta dimension permite evaluar que
tan eficiente es el trabajador en la empresa en relacidén a los aportes

que realiza para mejorar sus condiciones laborales. (Chiavenato, 2009,

).

e Evaluacion del desempeiio
Alles (2005) define a la “evaluacién de desempeno como las acciones
tomadas por la empresa para determinar los resultados logrados por los
trabajadores en sus actividades laborales, la cual se mide con la intencion de
tomar acciones correctivas en beneficio de la empresa y de quienes lo
integran”.
Chiavenato (2009, p. 45) “indica que la informacion del desempefio es
necesaria para hacer una retroalimentacién de los resultados, de esta manera
se pueden realizar acciones que corrijan los errores que se estan cometiendo
con el fin de tener mejores resultados en el corto plazo”.
La evaluaciéon del desempefio es una valoracion sistematica de la actuacion
de cada persona en funcion de las actividades que desempefia las metas y
resultados que debe alcanzar las competencias que ofrece y su potencial de
desarrollo.
El desempefio muchas veces es definido como el rendimiento mismo de los
trabajadores, por lo cual puede ser medido en términos numeéricos, para que
la administracion tome decisiones que favorezcan a la empresa con mejores
resultados a través de acciones correctivas.
Cuesta (2013), manifiestan que la evaluacion del desempefio se centra en el
desempefo venidero mediante la evaluacion potencial del empleado o el
establecimiento de objetivos, existen cuatro técnicas:
Auto evaluaciéon: cada persona evalua su propio desempefio como medio de
alcanzar las metas y los resultados fijados. (Cuesta, 2013)
Administracion por objetivos: el supervisor y el empleado establecen
conjuntamente los objetivos de desempefio deseables, permite el ajuste
periodico de los objetivos para asegurar el logro de los mismos, los
comentarios se centran en estos y no en la personalidad individual. (Cuesta,
2013)



Evaluaciones psicologicas: se emplean psicélogos para las evaluaciones, su
funcidn esencial es evaluar el potencial del individuo y no su desempefio
anterior. (Cuesta, 2013)

Métodos de los centros de evaluacion: se contrata un centro especializado en
evaluacion que se encarga de realizar evaluaciones multiples por multiples
evaluadores. Se somete al trabajador a una evaluacién inicial, luego se
selecciona a un grupo especialmente idoneo y se somete a una entrevista en
profundidad, a examenes psicologicos, se estudia los antecedentes
personales, participan en mesa redonda y en ejercicios de simulacion de
condiciones reales de trabajo, durante todas estas actividades los empleados

van siendo calificados por un grupo evaluador. (Cuesta, 2013)

o Eficiencia Y Eficacia Como Producto Del Desempeio Laboral
La eficiencia y eficacia ayuda a medir si la organizacidon esta siguiendo el
horizonte hacia donde deben ir, cumpliendo sus metas y objetivos, utilizando
los recursos de manera oportuna y adecuadamente, a continuacion se
especifica cada una de ellas:

1. Eficiencia: La eficiencia es la utilizacion adecuada de los recursos,
tareas actividades que realiza la organizacion para poder cumplir con
las metas y objetivos. La eficiencia con que se lleven las actividades
nos ayuda a poder detectar y controlar, si las cosas ocurren de acuerdo
a lo planeado, también permite conocer si las personas se desempefian
de manera correcta, y si tienen o no las competencias que el puesto
exige. (Robbins y Coulter 2010).

2. Eficacia: La eficacia es el logro y cumplimiento de las metas y objetivos
de la organizacion. “La eficacia se suele describir como “hacer las
cosas correctas”; es decir, realizar aquellas actividades que ayudaran

a la organizacion a alcanzar sus metas”. (Robbins y Coulter 2010).



e Factores Del Desempeiio Laboral
Chiavenato (2000), expone que el desempefio de las personas se evalua
mediante factores previamente definidos y valorados los cuales se presenta a
continuacion: (citado en Araujo y Guerra, 2007).

1. Factores actitudinales
Chiavenato (2000), hace referencia a aquellos factores actitudinales de la
persona como son: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad,
presentacion personal, interés, creatividad.

a. Actitud cooperativa: Es aquel entramado de relaciones sociales
que va construyendo su identidad y estd en constante
interrelacion e interaccion con los demas que pone énfasis en
los puntos de convergencia dentro de un grupo para crear
solidaridad y companierismo. (Caballero, 2017).

b. Iniciativa: Actitud permanente de adelantarse a los demas en su
accionar. Es la predisposicion de actuar de forma proactiva y no
s6lo pensar en lo que hay que hacer en el futuro. Implica marcar
el rumbo por medio de acciones concretas, no solo de palabras.
(Alles, 2007).

c. Disciplina: La nocién de disciplina se asocia, por lo general, con
obediencia a una autoridad y a un estilo de vida que se
caracteriza por imponer privaciones, restricciones y limitaciones
individuales, en beneficio de una institucion, una idea o un
programa. Para que una organizacion trabaje en forma
armoniosa de equipo y de manera eficiente, cada trabajador
debe:

e Aportar toda su capacidad y esfuerzo en las labores
asignadas.

e Cumplir con todas las normas y disposiciones que le
conciernen (Ospina, 2004).

d. Responsabilidad: Evalua la manera como el empleado se dedica
al trabajo y ejecuta el servicio dentro del plazo estipulado.
Considera la vigilancia necesaria para conseguir los resultados

deseados.



e. Presentacion personal: Considera la impresion causada a los
demas por la presentacion personal del empleado, su manera
de vestir, de arreglarse, su cabello, su barba, etc.

f. Creatividad: es la capacidad para plantear y resolver problemas
nuevos de las personas, es un pensamiento que esta formado
por un sin fin de una serie de ideas que se enlazan por un

estimulo para un fin. (Lambert, 2001).

2. Factores Operativos

Chiavenato (2007), hace referencia de aquellos factores concernientes al
trabajo como son: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud,
trabajo en equipo y liderazgo.

a. Calidad: Es equivalente a hacer las cosas bien, enfocando
nuestros procesos a ello, asegurando nuestro servicio y su
garantia. Blanch (2003), el cual define la calidad de vida laboral
como el grado de satisfaccion y bienestar fisico, psicologico y
social experimentado por los individuos en su labor y en su
entorno de trabajo.

b. Exactitud: Coherencia entre el trabajo solicitado y el
efectivamente realizado. Grado de perfeccionismo que
demuestra en el trabajo. El trabajo realizado cumple con lo
solicitado y ademas es de buena calidad.

c. Trabajo en equipo: Es una de las condiciones de trabajo de tipo
psicoldégico que mas influye en los trabajadores de forma
positiva porque permite que haya compafierismo. Puede dar
muy buenos resultados; ya que normalmente genera
entusiasmo y produce satisfaccion en las tareas recomendadas.
(Ramirez, 2010).

d. Liderazgo: Designa la jefatura, en ciertos casos con ribetes
carismaticos, de la persona que dirige a un grupo o a los
miembros de una organizacion. (Egg, 1995).

Mora (2007), establece que el desempefio son aquellas acciones o

comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los



objetivos de la organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las
competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a la empresa.
Ademas agrega, que la definicion de desempefio debe ser completada con la
descripcion de lo que se espera de los empleados, ademas de una continua

orientaciéon hacia el desempefio efectivo.

¢ Elementos Que Influyen En El Desempeiio Laboral
Diversos autores han encontrado diferentes variables para evaluar el
desempefio de las personas en sus trabajos; tal es el caso de quienes
aseguran que el desempefio laboral por factores como: capacidades,
adaptabilidad, comunicacion, iniciativa; conocimiento, trabajo en equipo,
estandares de trabajo, desarrollo de talentos, potencia el disefio del trabajo,
maximizar el desempenfo, la exigencia de roles causa un estrés ocupacional
definida por la disminucion notable de la capacidad laboral; ello influye de
manera directa en el cumplimiento de tareas sintiéndose cansados;
desmotivados; presionados y cuando la presién empieza a acumularse causa
tensidon y tiene efectos adversos en emociones; procesos intelectuales por

ende influye en el rendimiento del trabajador.

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

a. Gestion. Conjunto de operaciones que se realizan para dirigir y
administrar una organizacion o una empresa. Del latin gestio, el
concepto de gestion hace referencia a la accién y a la consecuencia de
administrar o gestionar algo. Al respecto, hay que decir que gestionar
es llevar a cabo diligencias que hacen posible la realizacion de una
operacion comercial o de un anhelo cualquiera. Administrar, por otra
parte, abarca las ideas de gobernar, disponer dirigir, ordenar u
organizar una determinada cosa o situacion.

b. Recurso humano. Se entiende por recurso humano a las personas con
las que una empresa u organizacién de cualquier tipo de asociacion
con fines o sin fines de lucro cuenta para desarrollar y ejecutar de
acuerdo a sus fines y objetivos sus acciones o actividades, labores o
tareas que para dicho fin han sido requeridas y seleccionadas dichas

personas. Hoy en dia este término es equivalente a talento humano.



Talento humano. En la administracion de empresas, se denomina
talento humano, al trabajo que aporta el conjunto de los empleados o
colaboradores de una organizacion. Pero lo mas frecuente es llamar
asi al sistema o proceso de gestion que se ocupa de seleccionar,
contratar, formar, emplear y retener al personal de la organizacion.
Estas tareas las puede desempefar una persona o departamento en
concreto junto a los directivos de la organizacion.

Gestiéon del talento humano. La gestidn de recursos humanos es un
aspecto de la administracidn organizacional que se refiere al proceso
administrativo aplicado al incremento y preservacion del esfuerzo, las
practicas, la salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los
miembros de la estructura, en beneficio de un sujeto, de la propia
organizacion y del pais en general.

Desempefio laboral. Son aquellas acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de
la organizacién”, y que pueden ser medidos en términos de las
competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a la
empresa.

Satisfaccion del trabajo. Es el conjunto de sentimientos favorables o
desfavorables con los que el empleado percibe su trabajo, que se
manifiestan en determinadas actitudes laborales.” La cual se encuentra
relacionada con la naturaleza del trabajo y con los que conforman el
contexto laboral: equipo de trabajo, supervision, estructura
organizativa, entre otros.

Autoestima. Es un sistema de necesidades del individuo, manifestando
la necesidad por lograr una nueva situacion en la empresa, asi como el
deseo de ser reconocido dentro del equipo de trabajo. La autoestima
es muy importante en aquellos trabajos que ofrezcan oportunidades a
las personas para mostrar sus habilidades.

Trabajo en equipo. Labor corporativa de los trabajadores de una
organizacion bajo objetivos para el cumplimiento de metas
institucionales Es importante tomar en cuenta, que la labor realizada

por los trabajadores puede mejorar si se tiene contacto directo con los



usuarios a quienes presta el servicio, o si pertenecen a un equipo de
trabajo donde se pueda evaluar su calidad.

Capacitacion del trabajador. Proceso de formacion implementado por
el area de recursos humanos con el objeto de que el personal
desemperie su papel lo mas eficientemente posible.

Relaciones industriales. Las relaciones industriales se refieren al
vinculo que se establece entre la parte administrativa de una empresa
y los colaboradores o también entre los directivos o funcionarios y el
sindicato de los trabajadores. También se puede indicar que es un
conjunto de normas, procesamientos y recomendaciones que se
desarrollan en una organizacion con la finalidad de alcanzar una

productividad y rentabilidad eficiente.



CAPITULO lIl: PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE
RESULTADOS
3.1 ANALISIS DE TABLAS Y GRAFICOS
Tabla 01. Gestion del Talento Humano en la Empresa Industrial Don
Martin S.A.C. en la ciudad de Huacho, 2020

VALORACION | PUNTAJE fi PORCENTAJE
DEFICIENTE | 20 a 35 0 0%
MALA 36 a 51 2 6%
REGULAR 52 a &7 5 16%
BUENA 67 a 83 18 58%
EFICIENTE 84 a 100 6 19%
TOTAL 3 100%
PROMEDIO 75.26

Fuente: Cuestionario aplicade en el afio 2020
Elaboracién: Propia

Grafico 01. Gestion del Talento Humano en la Empresa Industrial
Don Martin $.A.C. en la ciudad de Huacho, 2020
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Interpretacion:

Se observa en la tabla y grafico adjunto que el 59% de los trabajadores de la
Empresa Industrial Don Martin S.A.C. en la ciudad de Huacho 2020, afirman
que la gestion del talento humano es buena, el 19%, afirma que es eficiente,
el 16% que es regular, el 6% afirma que es mala y ninguno de ellos afirma que

es deficiente. Asi mismo en promedio dicha gestién se ubica en una valoracion

de buena con 75.26 puntos de un total de 100.



Tabla 02. Seleccién del personal en la Empresa Industrial Don Martin
S.A.C. en la ciudad de Huacho, 2020

VALORACION | PUNTAJE fi PORCENTAJE
DEFICIENTE | 20 a 35 0 0%
MALA /B a 5 2 6%
REGULAR 52 a 67 10 33%
BUENA 67 a 83 13 42%
EFICIENTE | 84 a 100 B 19%
TOTAL 3 100%
PROMEDIO 72.29

Fuente: Cuestionario aplicado en el afio 2020
Elaboracion: Propia

Grafico 02. Seleccion del personal en la Empresa Industrial
Don Martin 5.A.C. en la ciudad de Huacho, 2020
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Interpretacion:

Se observa en la tabla y grafico adjunto que el 42% de los trabajadores de la
Empresa Industrial Don Martin S.A.C. en la ciudad de Huacho 2020, afirman
que la seleccion del personal es buena, el 19%, afirma que es eficiente, el
33% que es regular, el 6% afirma que es mala y ninguno de ellos afirma que
es deficiente. Asi mismo en promedio la seleccidn del personal se ubica en
una valoracion de buena con 72.29 puntos de un total de 100. Este hecho se

debe principalmente porque las estrategias aplicadas para la seleccion de



personal son significativas y las mas adecuadas, realizandose adecuadas
entrevistas a los postulantes para la seleccion de personal con preguntas
previamente seleccionadas para los postulantes donde se evaluaron los

conocimientos de manera pertinente a los postulantes.

Tabla 03. Capacitacion del personal en la Empresa Industrial Don
Martin S.A.C. en la ciudad de Huacho, 2020

VALORACION | PUNTAJE fi PORCENTAJE
DEFICIENTE | 20 a 35 0 0%
MALA 3B/ a 5 2 6%
REGULAR 52 a &7 2 6%
BUENA 67 a 83 21 68%
EFICIENTE 84 a 100 6 19%
TOTAL 3 100%
PROMEDIO 76.80

Fuente: Cuestionario aplicado en el afio 2020
Elaboracién: Propia

Grafico 03. Capacitacion del personal en la Empresa Industrial Don
Martin 5.A.C. en la ciudad de Huacho, 2020
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Interpretacion:

Se observa en la tabla y grafico adjunto que el 69% de los trabajadores de la
Empresa Industrial Don Martin S.A.C. en la ciudad de Huacho 2020, afirman
que la capacitacion del personal es buena, el 19%, afirma que es eficiente, el
6% que es regular y mala respectivamente y ninguno de ellos afirma que es

deficiente.



Asi mismo en promedio la capacitacion del personal se ubica en una

valoraciéon de buena con 76.90 puntos de un total de 100.



Tabla 04. Evaluacion del personal en la Empresa Industrial Don Martin
S.A.C. en la ciudad de Huacho, 2020

VALORACION | PUNTAJE fi PORCENTAJE
DEFICIENTE | 20 a 35 0 0%
MALA 3/ a 2 6%
REGULAR 52 a 67 p 6%
BUENA 67 a B3 18 58%
EFICIENTE 84 a 100 9 28%
TOTAL 3 100%
PROMEDIO 78.1%

Fuente: Cuestionario aplicado en el afio 2020

Elaboracidn: Propia

Grafico 04. Evaluacion del personal en la Empresa Industrial
Don Martin $.A.C. en la ciudad de Huacho, 2020
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Interpretacion:

Se observa en la tabla y grafico adjunto que el 59% de los trabajadores de la
Empresa Industrial Don Martin S.A.C. en la ciudad de Huacho 2020, afirman
que la evaluacioén del personal es buena, el 29%, afirma que es eficiente, el
6% que es regular y mala respectivamente y ninguno de ellos afirma que es
deficiente. Asi mismo en promedio la evaluacién del personal se ubica en una

valoracién de buena con 78.19 puntos de un total de 100.



Tabla 05. Desempeiio Laboral en la Empresa Industrial Don Martin
S.A.C. en la ciudad de Huacho, 2020

VALORACION | PUNTAJE fi PORCENTAJE
DEFICIENTE | 20 a 35 0 0%
MALO 36 a 5 0 0%
REGULAR 52 a &7 3 10%
BUENO 67 a 83 15 48%
EFICIENTE 84 a 100 13 42%
TOTAL 3 100%
PROMEDIO B1.87

Fuente: Cuestionario aplicado en el afio 2020

Elaboracién: Propia

Grafico 05. Desempefio Laboral en la Empresa Industrial Don Martin
S5.A.C. en la ciudad de Huacho, 2020
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Interpretacion:

Se observa en la tabla y grafico adjunto que el 48% de los trabajadores de la
Empresa Industrial Don Martin S.A.C. en la ciudad de Huacho 2020, afirman
que tienen buen desempefio laboral, el 42%, afirma que tienen eficiente
desempefio, el 10% afirma que el desempefio es regular y ninguno de ellos
tiene mal y deficiente desempefio. Asi mismo en promedio el desempeiio
laboral se ubica en una valoracién de buena con 81.87 puntos de un total de
100.



Tabla 06. Satisfaccion del personal en la Empresa Industrial

Don Martin S.A.C. en la ciudad de Huacho, 2020

VALORACION | PUNTAJE fi PORCENTAJE
DEFICIENTE | 20 a 35 0 0%
MALA 3B a 51 1 3%
REGULAR 52 a 67 2 6%
BUENA 67 a 83 16 52%
EFICIENTE 84 a 100 12 39%
TOTAL 31 100%
PROMEDIO 81.39

Fuente: Cuestionario aplicado en el afio 2020
Elaboracién: Propia

Grafico 06. Satisfaccion del personal en la Empresa Industrial
Don Martin 5.A.C. en la ciudad de Huacho, 2020
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Interpretacion:

Se observa en la tabla y grafico adjunto que el 52% de los trabajadores de la
Empresa Industrial Don Martin S.A.C. en la ciudad de Huacho 2020, afirman
que tienen buena satisfaccidén laboral, el 39%, afirma que tienen eficiente
satisfaccion, el 6% afirma que la satisfaccion es regular, el 3% tiene mala
satisfaccion y ninguno de ellos tiene deficiente satisfaccion laboral. Asi mismo
en promedio la satisfaccion laboral se ubica en una valoracion de buena con
81.39 puntos de un total de 100.



Tabla 07. Autoestima del personal en la Empresa Industrial
Don Martin S.A.C. en la ciudad de Huacho, 2020

VALORACION | PUNTAJE fi PORCENTAJE

DEFICIENTE | 20 a 35 0 0%
MALA 36 a 5 0 0%
REGULAR 52 a 67 5 16%
BUENA 67 a &3 13 42%
EFICIENTE 84 a 100 13 42%

TOTAL 31 100%

PROMEDIO 81.35

Fuente: Cuestionario aplicado en el afio 2020

Elaboracidn: Propia

Grafico 07. Autoestima del personal en la Empresa Industrial
Don Martin S.A.C. en la ciudad de Huacho, 2020
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Interpretacion:

Se observa en la tabla y grafico adjunto que el 42% de los trabajadores de la
Empresa Industrial Don Martin S.A.C. en la ciudad de Huacho 2020, afirman
que tienen buena y eficiente autoestima, el 16% afirma que la autoestima es
regular y ninguno de ellos tiene mala y deficiente autoestima. Asi mismo en
promedio la autoestima se ubica en una valoracién de buena con 81.35 puntos
de un total de 100.



Tabla 08. Trabajo en equipo en la Empresa Industrial
Don Martin S.A.C. en la ciudad de Huacho, 2020

VALORACION | PUNTAJE fi PORCENTAJE
DEFICIENTE | 20 a 3% 0 0%
MALO 3B a 5 0 0%
REGULAR 52 a 67 1 3%
BUENO 67 a &3 17 55%
EFICIENTE 84 a 100 13 42%
TOTAL 31 100%
PROMEDIO

Fuente: Cuestionario aplicado en el afio 2020
Elaboracidn: Propia

Grafico 08. Trabajo en equipo en la Empresa Industrial Don Martin

8.A.C. en la ciudad de Huacho, 2020
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Interpretacion:

Se observa en la tabla y grafico adjunto que el 55% de los trabajadores de la
Empresa Industrial Don Martin S.A.C. en la ciudad de Huacho 2020, afirman
que el trabajo en equipo es bueno, el 42% afirma que el trabajo en equipo es
eficiente, el 3% afirma que el trabajo en equipo es regular y ninguno de ellos
afirma que el trabajo en equipo es malo y deficiente. Asi mismo en promedio

el trabajo en equipo se ubica en una valoracion de buena con 81.94 puntos

de un total de 100.




Tabla 09. Productividad del personal en la Empresa Industrial
Don Martin S.A.C. en la ciudad de Huacho, 2020

VALORACION | PUNTAJE fi PORCENTAJE
DEFICIENTE | 20 a 35 0 0%
MALA 3/ a 51 0 0%
REGULAR 52 a 67 2 6%
BUENA 67 a 83 16 52%
EFICIENTE 84 a 100 13 42%
TOTAL 3 100%
PROMEDIO 82.42

Fuente: Cuestionario aplicado en el afio
2020Elaboracion: Propia

Grafico 09. Productividad del personal en la Empresa Industrial
Don Martin $.A.C. en la ciudad de Huacho, 2020
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Interpretacion:

Se observa en la tabla y grafico adjunto que el 52% de los trabajadores de la
Empresa Industrial Don Martin S.A.C. en la ciudad de Huacho 2020, afirman
que tienen buena productividad, el 42% afirma que su productividad es
eficiente, el 6% afirma que la productividad es regular y ninguno de ellos
afirma que tiene mala y deficiente productividad. Asi mismo en promedio la
productividad se ubica en una valoraciéon de buena con 82.42 puntos de un
total de 100.



3.2. DISCUCION DE RESULTADOS

Los resultados de la presente investigacion indican que la relacion es
significativa entre la gestion del talento humano y el desempeno laboral en la
Empresa Industrial Don Martin S.A.C. en la ciudad de Huacho, 2020, puesto
que el coeficiente de correlacion tiene un valor de 0.790, que es un valor alto
y positivo ello indica que al aumentar la gestidén del talento humano, también
aumenta el desempefio laboral y el p-valor igual a cero es menor que el error
estimado (0,01), por lo que se acepta la hipotesis de investigacion, del mismo
modo la gestion del talento humano y el desempefio laboral en promedio se
ubican en una valoracion de buena con 75.26 y 81.87 puntos respectivamente,
teniendo el desempenio laboral mejor puntaje. Estos resultados se relacionan
con investigaciones anteriores como es el caso de La Torre (2012), quien en
su investigacion concluye que las practicas de RRHH orientadas al
compromiso y basadas en la aproximacion “soft” se relacionan positivamente
con el desempefio de los empleados a través de las percepciones y
expectativas de los empleados. Estas practicas analizadas desde una vision
universalista muestran ser positivas para la consecucién de los objetivos
estratégicos de la empresa, siempre y cuando estén fuertemente implantadas
y sean visibles para los empleados, aun cuando sean informadas por los
empleados o por los directivos de recursos humanos de la organizacion.
Garcia (2013), en su investigacion concluye que la gestion del talento humano
en la institucidn no se encuentra estructurada bajo procesos que conduzcan
a aprovechar el potencial recurso humano con el que dispone; Unicamente se
realizan acciones asiladas para estos fines; durante la entrevista se verifico
que no existe el departamento de recursos humanos con instrumentos
técnicos, el reclutamiento y seleccion de personal no se realiza de manera
técnica con instrumentos que permitan evaluar los conocimientos, habilidades
y actitudes de los postulantes, y de esa manera seleccionar al mejor
candidato. Siendo entonces la seleccion de personal discrecional, el 64% del
personal participante asi lo indica, no se han definido planes de capacitacion
y desarrollo acordes a las necesidades institucionales que favorezcan a
consolidar los conocimientos especificos para el desarrollo de actividades, asi
como para el fortalecimiento de habilidades. Durante la encuesta y la revision

documental se verifica la ausencia de este plan y la evaluacién del desempeiio



es vista como una obligacion y no como una fuente de informacion que provee
los datos necesarios para planear capacitaciones e identificar personas con
potencial de desarrollo. El 82% del personal indica que los clientes internos y
externos no son participes de este proceso por lo que no se puede obtener
una visidn consolidada del desempefio de las personas. Bedoya (2003),
concluye que la gestion de personas, en esta nueva concepcion, las personas
dejan de ser simples recursos (humanos) organizacionales para ser
abordadas como seres dotados de inteligencia, personalidad, conocimientos,
habilidades, destreza, aspiraciones y percepciones singulares. La funcion de
los recursos humanos esta viviendo la angustia de una transformacién radical.
Dicho en pocas palabras, se esta volviendo esencial para el logro de ventajas
competitivas tanto como son los recursos financieros, tecnolégicos y de otro
tipo con que cuentan las organizaciones. Entre las conclusiones menciona
que los procesos de gestion de evaluacion de desempefio estan sufriendo
grandes modificaciones a fin de adecuarse a las nuevas exigencias de los
escenarios modernos. El estudio de la funcion de los recursos humanos y del
proceso de gestion de evaluacion de desempeiio, asi como de su adecuacion
a los nuevos tiempos, constituye un gran desafio que las empresas deberan
afrontar decididamente en los escenarios de mercados globalizados, si
desean ser competitivos y permanecer en ellos.

También se tiene la opinion de expertos, asi de acuerdo con Moreno (2003),
las empresas de hoy, necesitan contar con personal que demuestre ser capaz
de ejecutar su trabajo eficientemente, que tengan los conocimientos tedricos,
pero ademas, tenga la capacidad de lograr objetivos o resultados
competentes. Por lo tanto, se establecen las condiciones necesarias para
fortalecer su activo humano, orientado a los esfuerzos a la generacion de
ambientes propicios para la innovacion y el aprendizaje continuo, planificar
estrategias para el desarrollo de competencias laborales. La gestion del
talento humano a través de las competencias laborales considera
indispensable la evaluacion de las competencias que no resultan de una
formulacién, sino que son atribuciones a las experiencias.

A partir de los afios 80, una corriente de consultores, académicos y
profesionales han ido acumulando investigacion y experiencias que

demuestran que la gestion del talento humano es un area estratégica en la



organizacion y proporciona ventaja competitiva (Bonache, 2002). La gestion
del talento humano ha sido definida como la filosofia, las politicas, practicas y
procedimientos relacionados con la gestion y direccion de las personas dentro
de la organizacién (Beardwell, Holden y Clayton, 2004). Este concepto tan
amplio incluye estrategias, decisiones, operaciones y practicas para hacer una
gestion efectiva de los empleados y conseguir de este modo los objetivos
organizacionales. Uno de los principales objetivos de la gestién de recursos
humanos es afnadir el maximo valor a los bienes y servicios que proporciona
la empresa, junto con la mejora de la calidad de vida de los empleados
(Analoui, 2007).

Se define desempeio como “aquellas acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la
organizacion”, y que pueden ser medidos en términos de las competencias de
cada individuo y su nivel de contribucion a la empresa. Algunos investigadores
argumentan que la definicion de desempefio debe ser completada con la
descripcion de lo que se espera de los empleados, ademas de una continua
orientacidon hacia el desempefio efectivo. La Administracion del desemperio,
es definida como “el proceso mediante el cual la compariia asegura que el
empleado trabaja alineado con las metas de la organizacién”, asi como las
practicas a través de las cuales el trabajo es definido y revisado, las
capacidades son desarrolladas y las recompensas son distribuidas en las
organizaciones.

El desempefio es una de las variables de resultado mas estudiadas en la
literatura de psicologia del trabajo y las organizaciones (Bommer, Johnson,
Rich, Podsakoff y Mackenzie, 1995). Segun Campbell et al. (1970), el
desempenio es una conducta laboral que implica la consecucién de las metas
de la organizacion. Asimismo, también se ha considerado como la accidén que
lleva a la consecucién de los resultados, no el resultado de la misma. En
resumen, es un conjunto de conductas que implica algun tipo de beneficio
para la organizacion. En la definicion de desempefio se podrian incluir tanto
las tareas que estan definidas en el puesto como las tareas emergentes y las
conductas de ciudadania organizaciénal, asi como las conductas

contraproductivas (Ramos, Gracia, y Peir$,1996).



Segun (Chiavenato, 2000), el desempefio laboral es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos” Otros autores como (Milkovich y Boudrem
1994), consideran otra serie de caracteristicas individuales, entre ellas: las
capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que interactuan con la
naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir comportamientos que
pueden afectar resultados y los cambios sin precedentes que se estan dando

en las organizaciones.



CONCLUSIONES
a. La relacion es significativa entre la gestion del talento humano y el
desempenio laboral en la Empresa Industrial Don Martin S.A.C. en la
ciudad de Huacho, 2020, puesto que el coeficiente de correlacion tiene
un valor de 0.790, y el p-valor igual a cero es menor que el error
estimado (0,01), por lo que se acepta la hipétesis de investigacion, del
mismo modo la gestidon del talento humano y el desempefio laboral en
promedio se ubican en una valoracion de buena con 75.26 y 81.87

puntos respectivamente, teniendo el desempefio laboral mejor puntaje.

b. La relacién es significativa entre la seleccion del talento humano vy el
desempenio laboral en la Empresa Industrial Don Martin S.A.C. en la
ciudad de Huacho, 2020, puesto que el coeficiente de correlacion tiene
un valor de 0.686, y el p-valor igual a cero es menor que el error

estimado (0,01), por lo que se acepta la hipotesis de investigacion.

c. La seleccién del personal en la Empresa Industrial Don Martin S.A.C.
en la ciudad de Huacho, 2020, se ubica en una valoracién de buena
con 72.29 puntos de un total de 100. Este hecho se debe
principalmente porque las estrategias aplicadas para la seleccion de
personal son significativas y las mas adecuadas, realizandose
adecuadas entrevistas a los postulantes para la seleccién de personal
con preguntas previamente seleccionadas para los postulantes donde
se evaluaron los conocimientos de manera pertinente a los postulantes,
asi mismo se aplicd una evaluacién psicolégica a los postulantes,
donde primaron las competencias diferenciadas, y hubo
acompafamiento de un psicélogo para evaluar la simulacién de algun
cargo, asi como los requisitos que solicita la institucion para contratar
personal estaban acordes con lo que debe tener un buen servidor y de

acuerdo a las normas legales vigentes.

d. La relacién es significativa entre la capacitacién del talento humano y
el desempeno laboral en la Empresa Industrial Don Martin S.A.C. en la

ciudad de Huacho, 2020, puesto que el coeficiente de correlacion tiene



un valor de 0.723, y el p-valor igual a cero es menor que el error

estimado (0,01), por lo que se acepta la hipotesis de investigacion.

. La relacion es significativa entre la evaluacién del talento humano y el
desempenio laboral en la Empresa Industrial Don Martin S.A.C. en la
ciudad de Huacho, 2020, puesto que el coeficiente de correlacion tiene
un valor de 0.570, y el p-valor igual a cero es menor que el error

estimado (0,01), por lo que se acepta la hipotesis de investigacion.



RECOMENDACIONES

Al existir una relacion significativa entre la gestion del talento humano
y el desempeno laboral la gerencia debe liderar la optimizacion de la
gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral de sus
trabajadores.

La gerencia y las jefaturas deben realizar capacitaciones y estructurar
convenientemente la seleccion del personal puesto que es la dimension
de menor valoracion en comparacion a las otras dimensiones de la

gestion del talento humano.

Del mismo modo las areas deben realizar capacitaciones, jornadas de
convivencia con la finalidad de mejorar la autoestima de los

trabajadores.

Realizar estudios similares en otros contextos sobre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral para optimizar los objetivos de

las organizaciones.
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ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema general: Objetivo General: Establecer la | Hipotesis general: VARIABLE 1: Tipoy nivel de
iCudl es la relacion entre la | relacion entrela gestion La relacién es significativa entre | Gestién del | investigacion: Tipo no

gestion del talento humano vy el
desempefio laboral en |la
empresa Industrial Don Martin
S.A.C. de la ciudad de Huacho,
20207

Problemas especificos

¢Cual es la relacién entre la
seleccién del talentohumano y el
desempefio laboral en la
empresa Industrial Don Martin
S.A.C. de la ciudad de Huacho,
20207

¢Cual es la relaciéon entre la
capacitacién del talento humano
y el desempefio laboral en
la empresa Industrial Don Martin
S.A.C. de la ciudad de Huacho,
20207

;,Cual es la relaciéon entre la
evaluacioén del talento humano |
el desempefo laboral en la
empresa Industrial Don Martin
S.A.C. de la ciudad de Huacho,
20207

del talentohumano
y el desempefiolaboral en la
empresa Industrial Don Martin
S.A.C. de la ciudad de Huacho,
2020.

Objetivos especificos
-Determinar la relaciéon entre la
seleccién deltalento humano y el
desempefio laboral en la
Empresa Industrial Don Martin
S.A.C. en la ciudad de Huacho,
2020.

-Determinar la relacion entre la

capacitacién del talento
humano y el
desempefio laboral en la

empresa Industrial Don Martin
S.A.C. de la ciudad de Huacho,
2020.

- Determinar la relacién entre la
evaluacion del talento humano y
el desempefio laboral en la
Empresa Industrial Don Martin
S.A.C. en la ciudad de Huacho,
2020.

la gestion del talento humano y el
desempefio laboral en la
empresa Industrial Don Martin
S.A.C. de la ciudad de Huacho,
2020.

Hipétesis especificas

-La relacion es significativaentre
la seleccién deltalento humano y
el desempefio laboral en la
Empresa Industrial Don Martin
S.A.C. en la ciudad de Huacho,
2020.

-La relacién es significativaentre

la capacitacion del talento
humano vy el
desempefio laboral en la

empresa Industrial Don Martin
S.A.C. de la ciudad de Huacho,
2020.

-La relacién es significativaentre
la evaluacion del talento humano
y el desempefio laboral en la
Empresa Industrial Don Martin
S.A.C. en la ciudad de Huacho,
2020.

talento humano
Cuyas dimensiones
son:

-Seleccion de
personal
-Capacitacion del
personal
-Evaluacion del
personal

VARIABLE 2:
Desempeiio
laboral Cuyas
dimensiones son:
-Satisfaccion del
personal
-Autoestima del
personal
-Trabajo en
equipo
-Productividad del
personal

experimental sustantivay de

nivel correlacional

Diseio de estudio:
Correlacional-
transversal

Poblacion y muestra:La
poblacién lo conformaron
45 trabajadores dla

empresa Industrial Don

Martin S.A.C. de la ciudad

de Huacho, 2020. Y la

muestra lo conformaron 31

de estos trabajadores.

Técnicas e instrumentos:
La técnica utilizada fue la

encuesta y como
instrumentos dos

cuestionarios que midieron

la gestion deltalento
humano y el desempefio

laboral conformado por 20

items cada uno







