UAP

UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y EDUCACION
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS
INTERNACIONALES

“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES EN LA DIRECCION REGIONAL DE TRANSPORTES Y
COMUNICACIONES DE CHICLAYO 2020”

TESIS PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADA EN
ADMINISTRACION Y NEGOCIOS INTERNACIONALES

PRESENTADA POR

Bach. HOYOS RAFAEL, CARIN JHUCELY
https://orcid.org/0000-0001-9829-8439

ASESOR

MG. ERIK ANTONIO ZOEGER CALLE
(COD. ORCID: 0000-0002-8718-7861)

CHICLAYO - PERU

2022



DEDICATORIA.

A mis adorados padres:

Por su amor, trabajo y sacrificio en todos estos afos, gracias a ustedes he logrado llegar

hasta aqui y convertirme en lo que soy. Es un privilegio ser su hija, son los mejores padres.



AGRADECIMIENTO

A Dios: por permitirme tener la fuerza para terminar mi carrera.

A mis docentes de la Universidad “Alas Peruanas”, en especial a los de la Escuela

Profesional de Administraciony Negocios Internacionales.

A todas las personas que me apoyaron cuando mas las requeria, por extender su mano en
momentos dificiles, de verdad mil gracias, siempre las llevaré en mi corazon. A las personas

que han influido y confiado en mi, para concluir mis estudios profesionales.



RESUMEN

El presente trabajo de investigacion estd orientado a describir la relacion existente
entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral en la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones de la Regién Chiclayo, 2020.

Se planted como problema general: ;Que relacion existe entre la Gestion del Talento
Humano y el Desempefio Laboral en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones
de la Region Chiclayo, 2020? El objetivo general fue determinar la relacion que existe entre la
Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral en la Direccion Regional de Transportes
y Comunicaciones de la Region Chiclayo, 2020.

Del problema expuesto se derivd la hipdtesis general: existe relacion entre la Gestion
del Talento Humano y el Desempefio Laboral en la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones de la Region Chiclayo, 2020. De la hipotesis general, se derivaron las hipotesis
especificas, y estas son:

Hay articulacion entre los Conocimientos de los Colaboradores y el Desempefio
Laboral en la en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de la Region
Chiclayo, 2020.

Confluye un vinculo entre las Habilidades de los Colaboradores y el Desempefio
Laboral en la en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de la Region
Chiclayo, 2020.

Concurre una correlacion entre la Motivacién y actitudes de los colaboradores y el

Desempefio Laboral en la Direccidén Regional de Transportes y Comunicaciones de la Region



Chiclayo, 2020. La muestra estuvo conformada por el total del personal “nombrado”
de la DRTC de la Region Chiclayo, 2020: 52 colaboradores.

El presente estudio es de un nivel Descriptivo consiste en la descripcién de los hechos,
fendmenos, etc. El estudio nos permitira describir y analizar las informaciones sobre la relacion
de la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral en la DRTC Region Chiclayo, 2020.

Sobre la descripcion del &mbito de la investigacion, este se desarrollara en las oficinas
de la DRTC Regién Chiclayo, 2020.

Delimitacion temporal de la Tesis: periodo 2020. Delimitacion social, se incluira a
todos los trabajadores de la DRTC - Chiclayo. Delimitacion conceptual: enfocada a la Gestion
del Talento Humano y su relacion con el Desempefio Laboral.

La técnica de recoleccion de datos fue la Encuesta y el instrumento el Cuestionario.
Para la determinacion de la fiabilidad de la aplicacion de la encuesta, se utilizd el método
estadistico Alfa de Cronbach el cual permitié estimar la fiabilidad de los indicadores de la
variable dependiente e independiente a través de un conjunto de items (medidos en escala tipo
Likert), los cuales midieron el mismo constructo y que estan altamente correlacionados. Welch
y Comer, (1988).

Se recolectaron los datos e informacion a traves de fuentes primarias, utilizando la
técnica de encuesta. Las fuentes secundarias fueron los centros de documentacion tales como
del DRTC Region Chiclayo, Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI),
Universidades y otras fuentes

Una vez recogida la informacion y los datos de las diferentes fuentes primarias y
secundarias se presentaron a traves de: elaboracion de cuadros de distribucion porcentual,
gréaficos, interpretacion de ellos. Elaboracion de esquemas, mapas mentales, conceptuales, etc.

Y finalmente se determinaron las conclusiones y recomendaciones.



\

Las principales conclusiones fueron: Segun el estudio realizado existe relacion directa
entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral en la DRTC Region Chiclayo,
porque el proceso de atraer y de retener a colaboradores productivos, se ve reflejado en la
eficacia laboral.

Concurre una correlacion entre los conocimientos de los colaboradores y el desempefio
laboral en la DRTC Regién Chiclayo, 2020. Esto esta demostrado a través de la investigacion
porque la mayoria de los trabajadores de la DRTC poseen estudios superiores universitarios y
no universitario y lo ponen al servicio de su institucion.

Hay un vinculo existente entre las habilidades o competencias laborales de los
colaboradores y el desempefio laboral en la DRTC Region Chiclayo, 2020. Esto se confirma a
través del estudio, porque la mayoria de los trabajadores tienen conocimientos y actitudes que
aplican en su ocupacién laboral.

La motivacion y las actitudes se reflejan en el desempefio laboral de los trabajadores
de la DRTC Regioén Chiclayo, 2020.

Investigamos la satisfaccion en relacion con sus beneficios sociales, la mayoria de ellos
opinaron favorablemente. Asi mismo indagamos sobre el cumplimiento de sus pagos, también
las respuestas fueron positivas y finalmente sobre los riesgos laborales en su trabajo, opinaron
que son minimos.

La mayoria de los trabajadores de la DRTC Region Chiclayo 2020, se sienten
motivados en sus puestos de trabajo, porque la institucion cumple en diferentes aspectos con
ellos, como por ejemplo lo economico.

Palabras Claves:

Gestion del Talento Humano. Desempefio Laboral. Habilidades Laborales. Motivacion Laboral.

Competencias Laborales.
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ABSTRACT

This research work is aimed at describing the relationship between Human Talent
Management and Labor Performance in the Regional Transportation and Communications
Directorate of the Chiclayo Region, 2020.

The general problem was: What is the relationship between Human Resource
Management and Labor Performance in the Regional Department of Transportation and
Communications of the Chiclayo Region, 2020? The general objective was to determine the
relationship between Human Resource Management and Labor Performance in the Regional
Department of Transportation and Communications of the Chiclayo Region, 2020.

The general hypothesis was derived from the aforementioned problem: there is a
relationship between Human Talent Management and Labor Performance in the Regional
Department of Transportation and Communications of the Chiclayo Region, 2020. From the
general hypothesis, the specific hypotheses were derived, and these are:

There is articulation between the Knowledge of the Collaborators and the Work
Performance in the in the Regional Direction of Transports and Communications of the
Chiclayo Region, 2020.

There is a link between the Collaborators' Skills and the Work Performance in the
Regional Transportation and Communications Directorate of the Chiclayo Region, 2020.

There is a correlation between the Motivation and attitudes of the employees and the
Work Performance in the Regional Department of Transportation and Communications of the

Chiclayo Region, 2020.

The sample consisted of the total "appointed™ personnel of the DRTC of the Chiclayo

Region, 2020: 52 collaborators.
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The present study is of a Descriptive level consists of the description of the facts,
phenomena, etc. The study will allow us to describe and analyze the information on the
relationship of Human Talent Management and Labor Performance in the DRTC Region
Chiclayo, 2020.

On the description of the scope of the investigation, this will be developed in the offices
of the DRTC Chiclayo Region, 2020.

Temporary delimitation of the Thesis: period 2020. Social delimitation, will include all
workers of the DRTC - Chiclayo. Conceptual delimitation: focused on the Management of
Human Talent and its relation with the Labor Performance.

The technique of data collection was the Survey and the instrument the Questionnaire.
To determine the reliability of the application of the survey, the Cronbach's Alpha method was
used, which allowed us to estimate the reliability of the dependent and independent variable
indicators through a set of items (measured on a Likert scale). , which measured the same
construct and which are highly correlated (Welch and Comer, 1988).

Data and information were collected through primary sources, using the survey
technique. The secondary sources were the documentation centers such as the DRTC Region
Chiclayo, the National Institute of Statistics and Informatics (INEI), Universities and other
sources.

Once the information and data of the different primary and secondary sources were
collected, they were presented through: elaboration of percentage distribution tables, graphs,
interpretation of them. Elaboration of diagrams, mental maps, conceptual maps, etc. And

finally, the conclusions and recommendations were determined.

The main conclusions were:
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According to the study carried out, there is a direct relationship between Human
Resource Management and Labor Performance in the DRC Region of Chiclayo, because the
process of attracting and retaining productive collaborators is reflected in the labor efficiency

There is a correlation between the knowledge of the collaborators and the work
performance in the DRTC Region Chiclayo, 2020. This is demonstrated through research
because most of the workers of the DRTC have university and non-university higher education
and put it at the service of their institution.

There is an existing link between the skills or labor competencies of the collaborators
and the job performance in the DRTC Region Chiclayo, 2020. This is confirmed through the
study, because most of the workers have knowledge and attitudes that apply in their occupation.
Motivation and attitudes are reflected in the work performance of the workers of the DRTC
Region Chiclayo, 2020.

We investigated the satisfaction in relation to their social benefits, most of them
considered favorably. We also inquired about the fulfillment of their payments, also the answers
were positive and finally about the occupational risks in their work, they thought that they are
minimal.

The majority of the workers of the DRTC Regidn Chiclayo 2020, feel motivated in their

jobs, because the institution fulfills in different aspects with them, such as the economic.

Keywords:
Human Talent Management. Hob performance. Hob skills. Labor Motivation Labor

Competences.
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INTRODUCCION

La presente investigacion se refiere al tema de la gestion del talento humano y
su influencia en el desempefio laboral.

La gestion del talento se refiere al proceso que desarrolla e incorpora nuevos
integrantes a la fuerza laboral, y que ademas desarrolla y retiene a un recurso humano existente.
Busca basicamente destacar a aquellas personas con un alto potencial, entendido como talento,
dentro de su puesto de trabajo. Ademas, retener o incluso atraer a aquellas personas con talento
sera una prioridad.

Es en el desempefio laboral donde el individuo manifiesta las competencias
laborales alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos, habilidades,
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y valores que
contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en correspondencia con las exigencias
técnicas, productivas y de servicios de la empresa.

Cuando se utiliza el término Recurso Humano se esta catalogando a la persona
como un instrumento, sin tomar en consideracion que éste es el capital principal, el cual posee
habilidades y caracteristicas que le dan vida, movimiento y accion a toda organizacién, por lo
cual de ahora en adelante se utilizara el término Talento Humano.

El término desempefio laboral se refiere a lo que en realidad hace el trabajador y
no solo lo que sabe hacer, por lo tanto, le son esenciales aspectos tales como: las aptitudes (la
eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las actividades laborales asignadas en un

periodo determinado).

Para analizar esta problematica es necesario de mencionar sus causas.
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En la administracion publica peruana la incertidumbre respecto a las metas
profesionales conlleva a la desmotivacion. Se debe dialogar constantemente con los
trabajadores para aclarar las perspectivas y para demostrar que el trabajo es util y sera
recompensado cuando se concreten los propdsitos.

Otro problema en lo relacionado a los colaboradoresen la administracion publica
peruana es la excesiva rotacion de personal y la fuga de talento. Demasiada rotacion indica una
falencia en el proceso de seleccion, lo que genera una pérdida de tiempo y dinero en la
formacion de empleados que ejecuten correctamente sus labores. En el caso de la fuga de
talento, se relacionan los factores mencionados anteriormente, que no satisfacen sus
expectativas y retenerlos resulta complicado en este mercado laboral tan exigente, que demanda
una innovacion constante y auto regulacion.

La investigacion de esta problematica social se realiz6 por el interés de saber
cdémo optimizar la gestion de los colaboradores de la administracion publica en la region y en
el pais.

El Perd viene consolidando su crecimiento macroeconémico en esta Ultima
década, el sistema democratico se fortalece con la alternancia de autoridades, sus exportaciones
tradicionales y no tradicionales repuntan en los mercados internacionales, el flujo de inversiones
nacionalesy extranjeras se incrementan.

Sin embargo, todavia quedan sectores sociales en pobreza y extrema pobreza que
requieren ser atendidos con los programas de inclusion social y la inseguridad ciudadana se
acentta. Corresponde al gobierno modernizar la gestion publica para brindar un servicio
eficiente y eficaz a la sociedad peruana y contribuir al desarrollo del pais, donde el s istema

educativo nacional sea la prioridad de la reactivacion.
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Se planteé como problema general: ;Qué relacion existe entre la Gestion del
Talento Humano y el Desempefio Laboral en la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones de la Region Chiclayo, 2020?

El objetivo general fue determinar la relacion que existe entre la Gestion del
Talento Humano y el Desempefio Laboral en la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones de la Region Chiclayo, 2020.

El trabajo de investigacion tiene la siguiente estructura: Capitulo I: EI Problema
de Investigacion, Capitulo Il: Marco Teoérico, Capitulo 11l Metodologia, Capitulo 1V:
Resultados, Capitulo V: Discusion. Y finalmente las Conclusiones, Recomendaciones y las

Referencias Bibliograficas.

LA AUTORA.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del Problema.

En un contexto mundial, por ejemplo en lo que respecta a Alemania hay que partir de
la base de su tradicional modo de configurar la funcion puablica, que procede de la
administracién prusiana tras la implantacion del Estado Liberal y sobre todo democrético.
La figura de los funcionarios publicos fue tomando cuerpo en forma precisa, el autor Max
Weber se refiere a esta figura en su obra de forma detenida sobre todo (aunque no sélo) en
el opusculo el politico y el cientifico.

Es cierto que Alemania convive con una burocracia profesional muy considerada con
algo riesgo de prestigio social y asentada en el principio de mérito, con esa figura los
funcionarios publicos que ocupan los niveles organicamente superiores de la
administracion federal, en funcién al color del Gobierno de turno, pero algunos estudios
constatan que esa pretendida politizacién de la administracion es ciertamente relativa; es
en verdad que la proximidad al poder politico el habitat de la funcidén publica es mas
sensible a la politica, pero en principio los puestos reservados a los funcionarios publicos
gue pueden ser cesados discrecionalmente aunque retornen a sus estructuras funcionales

son ciertamente pocos nimeros (en torno a los 150 en la administracion federal).
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Un modelo atipico con fuerte influencia inicial del modelo francés pero con
incorporacion de algunos elementos singulares y propios, también de otros contextos desde
la dirigente publica italiana que fue creada en 1992 ha pasado por diferentes fases y
reformas, pero lo pretendia otra, cosa es que lo haya logrado introducir la variable de
profesionalizacion en determinados niveles jerarquicos en la administracion italiana.

Asimismo en las entidades locales aparte el autor Aldana (1996) indica que los
procesos de transformacion organizacional producto de la globalizacién, la creciente
complejidad e incertidumbre en el entorno mundial y el triunfo del neoliberalismo como
corren corriente ideoldgica, se ha convertido en una urgencia para las organizaciones
publicas que deben responder a las necesidades de los ciudadanos, a la generacion de
bienestar colectivo y desarrollo del pais; ademas aparte deben de hacerlo con ciertos
criterios de una nueva gerencia publica a los tradicionales criterios de economia eficiencia
y efectividad que tienen que agregar la equidad social excelenciay sostenibilidad

En América Latina, una de las principales iniciativas adoptada por los Estados de la
region, encontramos la implementacion de los servicios civiles modernizados en base a
mecanismos de seleccién meritocréaticos, flexibilidad y transparencia dentro de las
definiciones del servicio civil o empleo publico internamente. De la literatura podemos
encontrar que se refiere a un sistema de servicio civil como un conjunto de reglas juridicas
e instrumentales, relativas al modo y condiciones en que un Estado asegura la
disponibilidad del personal con aptitudes, actitudesy valores requeridos para el desempefio
eficiente de las actividades, encuadradas en el cumplimiento de su rol.

Es preciso agregar que este modo y condiciones a que se refieren las mencionadas
reglas, incluyen garantizar a la ciudadania la profesionalizacion y objetividad de los

funcionarios publicos, su vocacién democréatica y el respeto a los principios que se dan de
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igualdad de mérito y capacidad en las diferentes instancias y la carrera funcional, lo cual
debe reflejarse en un cuerpo normativo especial segn el autor Oslak Oscar (2001).

Asi como también la presentada por Longo (2006) y utilizada por el BID, lo cual hace
referencia a que el servicio civil estd constituido por el conjunto de arreglos institucionales,
mediante los cuales se articulan y gestionan el empleo publico y las personas que integran
dichos arreglos y lo comprenden.

Asimismo, normas escritas o informales, estructuras, pautas culturales, politicas
explicitas o implicitas, procesos practicos y actividades de diversa forma cuya finalidad es
garantizar un manejo sumamente adecuado de los recursos humanos en el marco de la
administracion pablicaprofesional y eficazal servicio del interés pablico. Longo Francisco
(2006).

En las definiciones de los autores antes citados, podemos encontrar como una de las
caracteristicas que constituyen reglas juridicas formales e instrumentales en base a
estructuras y pautas, que tienen por objetivo el resguardo de la efectividad del empleado en
base a sus virtudes necesarias como mérito de profesionalizacion. es decir que el candidato
que aspire a la elegibilidad sea idoneo.

La Administracion Publica Peruana tradicionalmente ha sido criticada especialmente
en su faceta de prestadora de servicios los ciudadanos, reiteradamente expresan en todas
las encuestas sobre la calidad en los servicios publicos y las burocracias publicas que son
muy lentas ineficientes y poco transparentes para los ciudadanos.

Asimismo, las organizaciones publicas se estdn encontrando con problemas
importantes para servir los intereses de la mayoria o sea los intereses colectivos en una
sociedad compleja y fragmentada como la actual, a ello se suma en nuestra sociedad las
actuales tendencias econdmicas, se centra en el éxito en el marketing y la competencia de

la calidad de los productos, reforzandoselos valores de la individualizacion y segmentacion
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en la recepcion de productos y de la seleccion de amplias opciones, creando con ello
tensiones sobre el sector publico novedoso no percibidos en otros tiempos.

Lo anteriormente indicado dibuja un escenario en el que por una parte se exige a la
administracion publica peruana el respeto a la igualdad y el bien comun y por otra la
respuesta individualizada de las demandas concretas y especificas del ciudadano, lo que
hace que la administracion publica esté atrapada en la tension de aplicar unas reglas de
juegos a todos o todos quieren romper y adaptar a su peculiaridad; se enfrentan a una
dinamica de deslegitimacion muy poderosa

Del mismo modo se afiaden otros factores vinculados a la crisis fiscal del Estado y la
corrupcion, asi como un déficit democratico asociado a una crisis de mecanismos de
representacion y toma de decisiones en este sistema politico democratico peruano.

Segun el autor Gonzélez, F., (2009) aparte para resolver este dilema, la administracion
o las administraciones publicas han buscado nuevos paradigmas de gestion publica;
basadas en los principios segun los cuales el papel del Estado pasa de la imposicién de
normas al reconocimiento de la diferencia, de la convocatoria al encuentro del usuario, de
la fuerza o forzada igualdad a la regulacion activa de diferencias, del argumento del interés
a la mediacion entre intereses universales e intereses particulares.

Aparte de todo lo indicado en ese contexto se define muy especialmente un cambio
radical en el comportamiento de los usuarios de los servicios, cada vez mas exigentes, por
todo ello la calidad del servicio publico se convierte en un imperativo real para la gestion
publicay para la legitimidad de lo publico.

En esta nueva vision de lo publico, se trasciende de la simple idea un tanto
reduccionista de “aplicar la ley” y se cambia por la obligacion del “logro de resultados”,
bajo un paradigma que implica, entre otras cosas “incremento de la flexibilidad, desarrollo

de la competencia, mayor responsabilidad ante los ciudadanos, mejor gerencia de los
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Recursos Humanos, uso de la tecnologia de la informatica y fortalecimiento de las
funciones de direccion”. Vargas (1998).

Respecto al perfil que deben tener los servidores publicos que se encuentran en los
puestos donde funcionan los “Sistemas Administrativos”, los mismos que involucran
recursos cuyo manejo debe de ser con eficiencia, eficacia y economia; los entes rectores,
por ser la autoridad de su ambito y competencia, deben de disponer que sus subordinados
del sistema sean especialistas y/o técnicos, paraasegurar el éptimo funcionamiento.

El presente trabajo de investigacion se desarrollo en el ambito de influencia de la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de la Region Chiclayo — 2020, cuya
sede es la ciudad de Chiclayo. El objetivo final sera indagar el aporte que pueda hacerse

desde la gestion humana al cumplimiento de la misién del Estado.

Formulacion del Problema.

1.2.1 Problema General:

¢Qué relacion existe entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los
trabajadores en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de la Regién
Chiclayo — 20207

1.2.2 Problemas Especificos:

Problema Especifico 1:

¢ Como se relacionan los conocimientos y el desemperio laboral de los trabajadores en la en

la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de la Region Chiclayo — 2020?

Problema Especifico 2:
¢ Como se relacionan las habilidades y el desempefio laboral de los trabajadores en la en la

Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de la Region Chiclayo — 20207
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Problema Especifico 3:
¢Como se relacionan el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en

la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de la Region Chiclayo — 20207

Objetivos.

1.3.1 Objetivo General:

Determinar la relacion que existe entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio
Laboral de los trabajadores en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de

la Region Chiclayo — 2020.

1.3.2 Objetivos Especificos:

Obijetivo Especifico 1:

Describir como se relacionan los conocimientos y el desempefio laboral de los trabajadores
en la en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de la Region Chiclayo —
2020

Obijetivo Especifico 2:

Describir como se relacionan las habilidades y el desempefio laboral de los trabajadores en
la en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de la Region Chiclayo —
2020.

Objetivo Especifico 3:

Describir como se relacionan el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de la Region

Chiclayo — 2020
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1.4. Justificacion del Estudio.

Se evidencia que, desde hace mucho tiempo, las personas estan tomando mayor
conciencia de la importancia del factor humano en el éxito de los planes y programas vy el
logro de las metas organizacionales. Tradicionalmente, la gestion del talento humano ha
sido vista como algo secundario e irrelevante. La preocupacion principal de las areas
responsables en algunas organizaciones publicas 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.

La gestion del talento humano se convierte en un aspecto crucial, pues si el éxito de
las 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 asi como un érea
operativa, Capital Humano se convierte en el socio estratégico de todas las demas areas,
siendo capaz de potenciar el trabajo en equipo y transformar la organizacion radicalmente.

Este estudio llevara a comprender que, para trabajar con las personas en forma efectiva
es necesario entender el comportamiento humano y conocer sobre las practicas que pueden
ayudar a obtener una fuerza de trabajo motivada, es decir desarrollar un desempefio laboral
Optimo, determinando la relacién que existe entre la Gestion del Talento Humano y el
Desempefio Laboral de los Trabajadores en la Direccién Regional de Transportes y
Comunicaciones de la Region Chiclayo, para lograr la mayor productividad de ellos.

La Gestion del Talento Humano moderna va mas alla de la Administracion de las
Personas, sino que estd orientada a la Gestion con las Personas. El reto es lograr que las
personas actlen como parte de la organizacion, participen activamente en un proceso de
desarrollo continuo a nivel personal y sean los protagonistas del cambio.

Este estudio servira de base para otras investigaciones, ya que en nuestra ciudad y

Regidn no existe informacidn relevante sobre este tema y por lo tanto su aplicacion.
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1.5 Limitaciones de la Investigacion.

o

Limitaciones de tiempo: La investigadora trabaja en una empresa privada, por lo tanto,
el horario que dispone tiene ciertas restricciones.

Limitaciones del disefio de la investigacion: El disefio de la investigacion es Relacional
y no Experimental, en consecuencia, solo se establecio la correspondencia Causa —
Efecto.

Limitaciones de empatia con los entrevistados: Al entrevistar a la muestra de
trabajadores Aguedo, A., (2011) personas que interactian donde se involucre el trabajo
en equipo, se aplica en lo publico como en lo privado, esta relacionado con la
cooperacion de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de la Region
Chiclayo, tal vez no tengan naturalidad en sus respuestas, por temor a represalias por

sus opiniones vertidas.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del Estudio.
2.1.1. A Nivel Internacional.

Guaigua, J., (2016) “Modelo de Gestion del Talento Humano para Elevar el
Desempefio Laboral de la Empresa Ingemmet, Ubicada en Guajalo Canton Quito en el
Segundo Periodo 2015 2016 . Tesis de Grado Universidad Técnica de Cotopaxi.

Obijetivo General: desarrollar un modelo de gestion de talento humano para elevar el
desempefio laboral de la empresa Ingemmet SA ubicada en Guajalo Cantdn Quito en el
periodo 2015 2016. Principales conclusiones:

-En la fundamentacion tedrica que se da se logré cumplir la suficiente informacion
de acuerdo con las variables planteadassegun el tema de investigacion en cuando se abord6
a todo lo referente.

-Aparte se logro la recopilacion de la informacion necesaria proveniente del
encargado de la empresa para el analisis y diagnostico situacional la misma, que sirvio para
obtener -Las deficiencias correspondientes al talento humano y a la vez la aplicacion de la
metodologia de la investigacion, para que permita organizar acordemente al personal en

los diferentes puestos de trabajo.
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-El modelo propuesto busca la creacion del area de talento humano dentro de la
empresa Ingemmet S.A, también generar mayor competitividad del talento humano
basandose en los diferentes procesos que favorecen la capacitacion personal, seleccion
adecuada y la correcta ubicacion de las personas en los puestos, para que sean eficientes y
asi retener al personal que ayude al progreso y al éxito de la empresa.

-El disefio de este modelo de gestion de talento humano ayuda a reducir las falencias
detectadas en el manejo del personal, que sirva como herramienta para optimizar los
procesos Y las actividades que desempefian los empleados.

-El modelo propuesto busca alcanzar eficacia eficiencia y generadoras de una mayor
competitividad del talento humano, basandose en el disefio de procesos que facilitaran en
primera instancia establecer un desarrollo formal, que garantice la captacion de personal
requerida y sobre todo retener ellos y sean capaces de llevar a cabo al éxito a una
organizacion, ofreciéndoles posibilidades de desarrollo personal.

Rodriguez, L., & Santofimio, A., (2016) “Modelo de Gestion Estratégicadel Talento
Humano que Permite Incentivar el Salario Emocional, para el Mejoramiento del Clima
Organizacional 2016 ”. Universidad Libre De Bogota Colombia 2016.

Objetivo general: emplear un modelo de gestion estratégica del talento humano, que
permita incentivar el salario emocional para el mejoramiento del clima organizacional en
el jardin infantil Alcala Mushu. Principales conclusiones:

1. El modelo de gestion estratégica del talento humano se implementd con éxito
dentro de la comunidad administrativa y docente y aqui los mismos dieron cuenta del hecho
de formalidad del estudio y de la proyeccién de aplicar la aplicabilidad de los talleres, pues
se observaron los beneficios con los cuales el gestor ético interactud dentro de las
dindmicas establecidas y los momentos agradables que beneficiaron a los diversos grupos

con los cuales se trabajo.
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2. Es posible que el modelo de gestion estratégica del talento humano sea
simplemente a nivel local, para el mejoramiento de la calidad de la prestacion de servicio
en los 15 jardines infantiles existentes; ya que eso involucra varios aspectos que
correlacionan lo humano y lo administrativo, lo cual es un punto a favor de la institucion
como de los trabajadores y por ende de los nifios y familias con los cuales se trabaja en el
jardin infantil Alcald Muzu.

3. El salario emocional es un eje de determinante para el mejoramiento del clima
organizacional, pues permite fortalecer el sentido de pertenencia del empleado hacia la
institucién, no requiere de mayores inversiones econémicas por parte de la institucion; los
talleres de integracion laboral como mecanismos para incentivar el salario emocional de
los colaboradores mediantela implementacion del modelo de gestidn estratégica del talento
humano, contribuyen al cumplimiento y objetivos del codigo de ética SEDIS.

4. El desarrollo de esta investigacion fue de gran utilidad para nuestro desarrollo
profesional y crecimiento personal, pues nos permitio establecer estrategias muy asertivas
en las relaciones personales y laborales; también se recomienda que sea el gestor ético de
la institucion quien lidere el desarrollo y la evaluacion del modelo de gestion estratégica
del del talento humano y por ende la direccién de los talleres. Es recomendable realizar una
evaluacion al finalizar cada nivel con base a los resultados obtenidos y las encuestas de
medicion mensual, con el fin de establecer la pertenencia y efectividad de los talleres.

5. De ser necesario realizar los ajustes pertinentes en relacion con el analisis de los
resultados para cada una de las 12 dimensiones exploradas, a través de la encuesta el clima
organizacional del jardin infantil Alcald Muzu. Se encuentra positivo (3,01), aunque muy
cercano al limite inferior (3) frente a lo esperado (4), eso se debe ademas al débil
desempefio de las dimensiones que estan en positivo, ya que (6) de las (12) dimensiones

presentan valores negativos arrastrando la media general hacia el limite interior.
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Sum, M., (2015) “Motivacion y Desempefio Laboral: Estudio Realizado con el
Personal Administrativo de una Empresa de Alimentos de la Zona Uno de
Quetzaltenango”. Universidad Rafael Landivar, Licenciatura en Psicologia.
Quetzaltenango México. Objetivo general: establecer la influencia de motivacion en el
desempefio laboral del personal administrativo en la empresa de alimentos en la zona uno
de Quetzaltenango. Conclusiones:

Seguln los resultados obtenidos de la presente investigacion, se determina que la
motivacion influye en el desempefio laboral del personal administrativo de la empresa de
alimentos en de la zona uno de Quetzaltenango.

La prueba estandarizada escala de motivaciones psicosociales, aplicadas a los
colaboradores para medir el nivel de motivacion; evalla diferentes factores tales como son
la aceptacion e integracion social, reconocimiento social, autoestima, autoconcepto, auto
desarrollo, poder y seguridad obtuvieron diferentes puntuaciones, en su mayoria muy altas
las cuales se tomaron dos aspectos a calificar y fueron el incentivo y la satisfaccion.

La motivacion produce en el personal administrativo de la empresa de alimentos de
la zona uno de Quetzaltenango a realizar actividades laborales en sus respectivos puestos
de trabajo, con un entusiasmo elevado y que ellos se sientan satisfechos de recibir algin
tipo de incentivo o recompensa por su buen desempefio laboral.

Asimismo, se verifico a través de la escala de Likert que los colaboradores reciben
una felicitacion por parte de sus superiores al alcanzar correctamente su trabajo, lo que
ayuda a que ellos tengan un desempefio laboral muy bueno al realizar sus tareas.

El desempefio laboral de los colaboradores se logré observar a través de la escala de
Likert, que se aplicd a los trabajadores de la empresa las notas obtenidas de cada uno,
fueron en el mayor de los casos favorables para la investigacion y estadisticamente los

resultados se encuentran dentro de la significacion y su fiabilidad.
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2.1.2 A Nivel Nacional.

Rojas, R., & Vilches, E., (2018) “Gestion del Talento Humano y su Relacion con el
Desempefio Laboral del Personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus. Lima -
Enero de 2018. Tesis Grado Académico de Maestro en Gestion en Salud Universidad
Norberg Winner. Objetivo general: determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal del puesto de salud Sagrado Corazon de Jesus
ciudad de Lima enero 2018. Principales conclusiones:

Primera: existe relacion estadisticamente significativa, segun p= 0,000 entre las
variables de la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores del
puesto de salud Sagrado Corazon de Jesus.

Segunda: existe relacion estadisticamente significativa segin p= 0,007 entre gestion
del talento humano y calidad del trabajo del desempefio laboral de los colaboradores del
puesto de salud Sagrado Corazon de Jesus.

Tercera: existe relacion estadisticamente significativasegun p=0,007 entre la gestion
del talento humano vy el trabajo en equipo del desempefio laboral de los colaboradores del
puesto de salud Sagrado Corazon de Jesus.

Del Castillo, A., (2017) “La Gestion del Talento Humano y Desemperio Laboral de
los Trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016 .
Tesis Grado: Maestria en Gestion Pablica. Universidad César Vallejo. Objetivo general:
Determinar la relacion entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de
los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016. Conclusiones:

Primera la presente investigacion demuestra que existe relacion significativa entre la
gestion del talento humano con el desempefio laboral de los colaboradores administrativos
de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016. Siendo que el coeficiente de correlacion

Rho Spiderman de 0,77, representd una alta asociacion entre las variables se aprobo
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Asimismo la hipétesis planteada y esta relacion Por otro lado los resultados de correlacion
entre gestion del talento humano y desempefio laboral el indicador fue positivo.

Segunda: la presente investigacion demuestra que, existe relacion significativa entre
el conocimiento con el desempefio laboral de los colaboradores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016. Siendo que el coeficiente de correlacion Rho
Spiderman de 0,71 representd una alta asociacién con el factor conocimiento y la variable
desempefio laboral se aprobé esta relacion planteada en forma correcta.

Tercera: se demuestra que existe relacion significativa entre las habilidades con el
desempefio laboral de los colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Chaclacayo 2016. Siendo que el coeficiente de correlacion Rho Spiderman de 0,94, que
representa una alta asociacion entre las habilidades y la variable desempefio laboral. Se
aprobo esta relacion planteada inicialmente.

Cuarta: se demuestra que existe relacion significativa entre motivacién con el
desempefio laboral en los colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Chaclacayo 2000. Teniendo como resultado que el coeficiente de correlacion RHO
Spiderman de 0,85, representd una alta asociacion entre la motivacion y la variable de
desempefio laboral. Se aprob6 esta relacion planteada fundamentalmente.

Quinta: se demuestra que existe relacion significativa entre las actitudes con el
desempefio laboral de los colaboradores administrativos de la Municipalidad de
Chaclacayo. Siendo el coeficiente de correlacion RHO spearman de 0,44, representd una

regular media asociacion entre actitudes y la variable desempefio laboral.

Valentin, H., (2017) “Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral del
Personal de la Red de Salud Huaylas Sur 2016”. Titulo Profesional de Licenciado en

Administracion Lima Per 2017. Universidad IncaGarcilaso De la Vega. Objetivo general:
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determinar de qué manera la gestion del talento humano influye en el desempefio laboral
del personal de la Red de Salud Huaylas Sur 2016. Principales conclusiones:

1. El nivel de influencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral
del personal de salud es directa de causa efectos, de nivel alto y altamente significativa R
igual 0.8154 P igual 0.00 determinando que el 49.69% de encuestados considera que la
gestion del talento humano en la Red de Salud Huaylas Sur 2016 es de nivel regular y el
desarrollo del desempefio laboral también es regular.

2 El nivel de influencia del proceso de incorporacién en el desempefio laboral de los

colaboradores de la Red de Salud Huaylas Sur es directa, a causa efecto altamente

significativa P=0.00, donde el 42.86% de los encuestados considera que el proceso de
incorporacion es de nivel regular y el desarrollo del desempefio laboral también es regular.

3 El nivel de influencia de la capacitacion en el desempefio laboral del personal de la
Red Salud Huaylas Sur, es directa de causa efecto y altamente significativa p=0,000, donde
el 44.10% de los encuestados considera que la capacitacion del personal es regular y el
desempefio también es regular.

4. El nivel de influencia de la evaluacién en el desempefio laboral del personal de la
Red Salud Huaylas Sur, se torna directa de causa efecto y altamentesignificativa: p=0.000,
donde el 45.34% de la evaluacion del desempefio es regular y también el desempefio sigue
siendo regular en el nivel de influencia de los incentivos.

5. El nivel de influencia de los incentivos en el desempefio laboral del personal de la
Red de Salud Huaylas Sur, es directa de causa efecto y altamente significativa p=0.000,
determinan que el 44.72% de los encuestados consideran que los incentivos son de nivel

bajo y el desarrollo de desempefio laboral también lo es sumamente bajo.
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2.1.3 A Nivel Regional / Local

e Milagros, J., (2017) “La Gestion del Talento Humano y su Influencia en el
Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
Huancayo, Agencia de Tingo Maria, 2017 Tesis para optar el Titulo Profesional de
Licenciado en Administracion de Empresas. Universidad de Chiclayo. Tingo Maria — Perd.
Objetivo General: Determinar la influencia de la gestion del talento humano en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo,
sede Tingo Maria. Conclusiones Generales:

-Con la investigacion realizada se ha determinado que la gestion del talento humano
y sus respectivas dimensiones influyen y se relaciona con el desempefio laboral en los
trabajadores de la Caja Municipal Huancayo, sede Tingo Maria.

-La gestion del talento humano como variable de estudio influye y se relaciona de
manera directa con el desempefio laboral en los trabajadores de la Caja Municipal
Huancayo, sede Tingo Maria. Esta relacion aparece presente en los items interrelacionados
entre las dimensiones consideradas.

-Es decir, el desempefio laboral de los trabajadores esta presente siempre y cuando la
gestion del talento humano sea tomada en cuenta por la institucién de manera adecuada, lo
cual se lograra en los trabajadores de la institucion un 6ptimo desempefio laboral y por

ende se contribuira a la eficacia organizacional.

e Solano, M., (2017) “Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral en la
Empresa Seda Chiclayo, Sede Central — Periodo 2077”. Universidad de Chiclayo.
Maestria Tesis para Optar el Grado Académico de Maestro en Gestion Pablica.

Objetivo General: Medir la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio

laboral en la empresa Seda Chiclayo-Sede central, periodo 2017. Conclusiones:
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-En el cuadro N°27 se muestra la relacion positiva entre la gestion del talento humano
y el desempefio laboral, luego de medir las variables donde a través del coeficiente de
correlacion de Pearson (0.627), se obtuvo un valor de significancia bilateral de (0.000) que
es menor a 0.05; por lo que se puede afirmar que la Gestion del Talento Humano se
relaciona positivamente con el desempefio laboral en la Empresa.

-Segun las encuestas realizadas, el resultado del cuadro N° 12 y el grafico N° 11,
muestra que el 98.05% de los 154 encuestados respondieron que siempre consideran que
existen buenas relaciones entre los trabajadores.

-En tal sentido se ha contrastado la hipétesis planteada como se observaen el cuadro
N°16 y el grafico N°15, dondeel 99,35% de los 154 encuestados, respondieron que siempre
realizan su trabajo a tiempo.

-En el Anexo 04 se pudo observar que el clima laboral es aceptable por lo que se
concluye que la actual forma de trabajar con el talento humano es positiva y en la medida
que esta operando lo hace a favor del trabajador.

-En el cuadro N°28 se muestra la relacidn positiva entre la integracion de personas y
el desempefio laboral, luego de medir las variables donde a través del coeficiente de
correlacion de Pearson (0.277), se obtuvo un valor de significancia bilateral de (0.001) que
es menor a 0.05; por lo que se puede afirmar que la integracion de personas se relaciona
positivamente con el desempefio laboral en la Empresa.

-Segun las encuestas realizadas, el resultado del cuadro N° 04 y el grafico N° 03,
muestra que el 100% de los encuestados respondieron que siempre perciben los beneficios
de un contrato bajo la modalidad D.L. 728.

-En tal sentido se ha contrastado la 96 hipdtesis planteada como se observa en el
cuadro N°25 y el grafico N°24, donde 96,10% de los encuestados, respondieron que

siempre fueron informados sobre la filosofia de trabajo.
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e Ramos, J. & Vega, J., (2014) “La Gestion del Talento Humano y Su Relacion con
la Satisfaccion del Usuario en el Hospital Essalud Chiclayo 2074 ”. Tesis Universidad
Nacional Hermilio Valdizan.

Sumario: la presente investigacion referida a la gestion del talento humano y su
relacion con la satisfaccion del usuario en el hospital es salud Chiclayo 2014, se realiz6 en
el hospital de Essalud Chiclayo, motivo de investigacion durante el periodo 2014.

El proposito de la presente investigacion consistio en determinar la relacion que
existe entre la gestion del talento humano y la satisfaccion del usuario en el hospital Essalud
Chiclayo 2014.

El presente estudio tiene una utilidad practica para la institucion de salud, pues al
determinar la relacion de gestion del talento humano y la satisfaccion del usuario se acopio
informacion valiosa para una toma de decisiones. respecto al area de gestion de personal.

El hospital de Essalud de Chiclayo presenta un personal empleado con poca
motivacion hacia el desempefio laboral, puesto que la misma no maneja muchas politicas
motivacionales adecuadas para estimular a sus colaboradores y funcionarios;
desfavoreciendo el rendimiento laboral.

Consiguientemente un servicio inadecuado a los usuarios que acuden a esta
institucién en busca de salud, reflejandose en un descontento por la atencién que reciben
por parte del personal de esa institucion, no compensa requerimientos basicos que le exige
la sociedad.

Entre otros factores motivacionales se encuentran en las condiciones laborales,
puesto existe la carencia de un proceso comunicacional que facilite las relaciones
interpersonales, al igual que no se ofrecen politicas de ascenso ni capacitacion para el

desempefio eficiente del trabajo que desempefian los colaboradores.
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2.2 Bases Tedricas
2.2.1 Integracion de Personas en la Organizacion.

Es el proceso mediante el cual las organizaciones resuelven sus insuficiencias de
recursos humanaos, entre ellas en primer lugar el prondstico de sus necesidades futuras; el
reclutamiento, la seleccion de candidatos y la induccién de los empleados nuevos.

El ingreso y el proceso de integracion de personal supone mas que la simple
contratacion de personas, incluye también la colaboracién para que los empleados de un
nuevo ingreso se adapten facilmente a la organizacion, moverse agilmente en ella, la
rotacion de puestos y salir de la empresa.

Reclutamiento.

El reclutamiento corresponde al proceso mediante el cual la organizacion atrae a
candidatos del mercado de los recursos humanos para abastecer su proceso selectivo, esto
significa que el proceso esta en la busqueda dentro y fuera de la organizacion de personas
que ocupen puestos vacantes, en consecuencia el reclutamiento como ocurre en el proceso
de comunicacion, es un proceso de doble via que comunicay divulga las oportunidades del
empleo, al tiempo que atrae a los candidatos para el proceso selectivo.

Si con el reclutamiento sélo se comunica y divulga no se podré alcanzar los objetivos
basicos que se persiguen.

Es primordial que se atraiga a candidatos en la mayor cantidad posible para poder
seleccionarlos, se puede decir ademas que el reclutamiento es una técnica y un
procedimiento que busca atraer candidatos potenciales calificados y capaces de ocupar
cargos en la organizacion, se indica que basicamente es un sistema de informacion
mediante el cual la organizacion divulga y ofrece en el mercado de recursos humanos

oportunidades de empleo para poder cubrirlas.
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Seleccion.

La seleccion sirve como una especie de filtro donde s6lo algunos pueden ingresar a
la organizacion, es decir personas que presenten ciertas caracteristicas deseadas para que
la organizacion pablica privada forme parte de ellas.

Este procedimiento de cierto modo busca a los candidatos entre varios reclutados y
elegir los mas adecuados para los cargos de la organizacion con el fin de mantener o
aumentar la eficienciay el desempefio del personal.

El transcurso de seleccion consiste basicamente en una serie de pasos especificos que
se emplean para decidir qué solicitantes deben ser contratados, el proceso se inicia en el
momento exacto en gue una persona solicita un empleo y termina cuando se produce la
decision de controlar a uno o varios de los solicitantes.

Induccidn.

Constituye un plan formal o informal para familiarizar a los nuevos empleados que
han ingresado a la organizacion, con sus responsabilidades de trabajo, compafieros y las
politicas.

La induccion de personal se entiende como la actividad de integrar al personal nuevo
de la organizacion a sus tareas y trabajos especificos y todo ello dentro de las politicas de
la empresa.

Esta tarea de capacitacion comienzadesde el momento en que presentan la aplicacion
para un puesto de trabajo y cuanto antes logre mayores posibilidades de quedarse en dicho
puesto requerido y a que su adaptacién jugara a favor de ellos.

Los encargados del paso del proceso de induccion suelen ser personas encargadas
también en la seleccion de personal y los responsables de la capacitacion permanente;
aunque para lograr un éxito completo toda organizacion debe estar en parte destinada a la

induccidn incluyendo a la gerencia.
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2.2. 2 Organizacion de Personas.

Existente pertenencia no sélo en la administracion del talento humano, sino en toda
la organizacion desde una vision totalmente sistémica, en la que todo el proceso se
encuentra relacionado entre si de forma dependiente e interdependiente y es el conjunto el
que posibilita el éxito y el equilibrio del sistema.

Se reconoce que la gestion humana es la piedra angular y principal de una
organizacion, pues afecta a toda la estructura administrativay la toma de decisiones lo que
sumado a las nuevas condiciones que la globalizacion impone, hace que sea urgente
investigar las diferentes formas de administrar en el mundo, asi como proponer y establecer
diferentes tipos de estrategias de gestion una humana de caracter global; que hagan posible
el incremento de la competitividad de la organizacién, por ello se hace sumamente
necesario responder a algunas preguntas como por ejemplo:

¢Cudles son las tendencias y perspectivas actuales en la gestion humana hoy a nivel
mundial?

¢ Cudles de estas tendencias y perspectivas puedeny deben ser adoptadas y adaptadas
a la organizacion de una manera particular para lograr su competitividad a nivel
internacional?

¢Cuéles son las teorias que sustentan hoy los estilos de administracion de las
organizaciones?

¢Cuales son las principales caracteristicas de las empresas nacionales y de las
estrategias de gestion humana que implementan?

Para poder dar respuestas a esta y a otras preguntas en la investigacion que da origen
a este trabajo, se enfoca desde la perspectiva de la gestion humana como un elemento
principal en el proceso de la organizacion y se asume hipotéticamente que uno de los

factores determinantes de la competitividad de cualquier organizacién es su gestion de su
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talento humano, quecontiene en su interior otros factores y que al relacionarse con el medio
social dan origenes a otros mas, razon por la que la gestion humana es el centro y la base
para el desarrollo de la investigacion y criterio orientador, cuando se busca categorias que
relacionen directamente con ella y tengan que enfocar a la organizacion como un sistema
abierto, es decir que esta en constante relacion con su entornoy su contexto.

Hallar estas respuestas y caracterizarlas adecuadamente en las tendencias y
perspectivas de la gestion humana en la organizacién en un entorno cada vez mas
interdependiente o globalizado, permitird no sélo a las empresas y demas organizaciones
sociales se reconozcan a si misma y sus potencialidades, sino que en el campo social,
econdmico, politico regional sean asumidas como los que suelen ser, fuente de empleo
proceso y sostenimiento de la economia, que bien podria traducirse en un mayor apoyo
para su actividad.

Asimismo es importante ofrecer diferentes alternativas de organizacion y también de
estrategias de manejo y gestion humana, que les permitan a las organizaciones nacionales
y regionales sobrevivir en mercado sumamente competitivos y globalizados.

En ese sentido y acogiendo a los postulados de la sociologia general y la teoria
general de sistemas existentes, se puede afirmar como lo hace Giddens (1992) que una
organizacion es una gran asociacion de personas regida segun lineas impersonales que se
establecen para lograr objetivos especificos.

Pero al mismo tiempo es un escenario muy complicado donde se entretejen un
conjunto de relaciones e intercambios entre sus miembros y estos tanto intercambios con
los miembros son interdependientes, son llevados a las fronteras mismas de la organizacion
para trasladarse al escenario social; ya que en las sociedades actuales somos mucho mas

interdependientes de lo que nunca antes hubiésemos sido.
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Muchos de nuestras exigencias son satisfechos a quienes nunca conocemos y que
pueden vivir de hecho a muchos kilémetros de distancia, en esas circunstancias se necesita
una gran cantidad de coordinacion de actividades y recursos que las organizaciones
proporcionan. Giddens (1992).

Es asi como la vision sistematica de la organizacion va a posibilitar un abordaje total
y contextual para poder administrar de forma mucho maés efectiva los recursos que posee,
establecer relaciones e intercambiosadecuados con el medio externo y precisar como deben
ser las relaciones internas.

Asimismo su disefio y su estructura para poder funcionar desde una perspectiva
socioldgica, Winner plante6 que la organizacion debia conseguir concebirse como una
interdependencia de las distintas partes organizadas o estructuradas, para una
interdependencia que tienen niveles.

Ciertas interdependencias internas deben ser mas importantes que otras, lo cual
quiere decir que la interdependencia interna no es completa. Buckley (1973). Por lo tanto
la organizacion sistémica se refiere a un molde de relaciones que definen los estados
posibles para un determinado sistema.

Esos estados posibles denominados también variabilidad han sido ya trabajados por
la ciencia denominada cibernética y estan asociados a los postulados de Ashby (1984)
quien sugiere que el numero de estados posibles que pueda alcanzar el ambiente es
practicamente infinito.

En consecuencia las relaciones e interacciones que pueden darse en un sistema como
el empresarial, supuestamente serian infinitas y todas ellas tendrian incidencia en la
conducta de las personas y por ende en la manera como deben ser dirigidas.

Daft (2005), por su parte considera que las organizaciones deben estar disefiadas

como sistemas abiertos pero sin dejar de lado en ningin momento sus procesos internos,
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ya gque de una u otra manera son sus interacciones internas las que posibilitan que puedan
sobrevivir exitosa mente en mercados cada vez mas competitivos.

Por ello la gestion del talento humano cobra especial interés en un mundo donde
todos los dias se habla de globalizacion y en que los aspectos de gestion humana pueden
convertirse y De hecho lo hacen en factores diferenciadores que posibiliten a una
organizacion social ser mas exitosa que sus competidores.

En ese sentido el autor Idalberto Chiavenato (2002) describe los diferentes
componentes de la administracion del talento humano en la época actual y concluye que la
planeacion o planificacion estratégica del talento humano es una variable determinante en

el éxito organizacional.

2.2.3 Recompensas a los Colaboradores.

Los incentivos son los que permiten retener el talento corporativo y atraer a otros,
para contar con talento humano hay que recordar que estan relacionados directamente a los
incentivos, que son el motivo por el cual los mejores miembros de la organizacion deciden
permanecer en ella.

En consecuencia las buenas noticias corren rapido, hacia otras personas en la
comunidad en busca de trabajo, deciden elegir una organizacion tal como el lugar muy
deseado para trabajar.

Los incentivos incrementan basicamente la productividad de los colaboradores de la
organizacion, los empleados haran su mejor esfuerzo para ser productivos para asi
permanecer en ella. Un plan de incentivos puede reducir el favoritismo real o percibido al
recompensar en forma igualitaria a los empleados por sus tareas o por su antigtiedad, en
muchos casos los celos y la envidia pueden ser muy perjudiciales para una organizacion y

de seguro surgiran si los empleados son recompensados en forma desigual.
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Los incentivos motivan al colaborador y le levantan el &nimo, un simple “gracias” o
un “buen trabajo” de parte de un supervisor por ejemplo, puede hacer que una persona se

sienta segura y orgullosa de su labor.

Incentivos No Monetarios.

Horarios Flexibles.

Dar la opcion a los empleados a tener una flexibilidad horaria es una estrategia de
aplicacién y beneficio que les permite coordinar su vida familiar con el trabajo serd o se
constituird en un incentivo muy fuerte se puede plantear a los colaboradores que tengan
mayor rendimiento que sean ellos quienes disefien quizas su propio horario. Durante un
mes por ejemplo ofrecerles un rango de horas de trabajo que ellos pueden elegir y
permitirles que las organicen como ellos prefieren.

Si un empleado quiere trabajar temprano tomarse un descanso de varias horas y
después volver quizas se le pueda permitir de esa manera sentiran que han recibido una
recompensa muy valiosa.

Por otra parte los viajes también son incentivos laborales clésicos para el personal
por ejemplo de ventas eligen un destino turistico y plantea una sesién de entrenamiento
especial en ese lugar luego se estimula al personal a lograr las metas propuestas para las
ventas mezclar negocios con placer en estos viajes puede dar a los empleados una
posibilidad de relajarse ademas de aprender nuevas técnicas por ejemplo de ventas.

Otro incentivo puede ser el tiempo libre, cuando hablamos de esto, se puede utilizar
esta estrategia que no requiere invertir mucho dinero, pero aun asi si se quiere hacer algo
para levantar la moral de los colaboradores, se puede considerar darles un tiempo extra.

Asi mismo de repente una donacion de vacaciones a modo de incentivo para retener

al talento, cuesta muy poco dinero y los colaboradores se sentiran muy a gusto
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Regalos como objetos o prendas de vestir, por ejemplo relojes, aparatos de masica
también sirven como un buen incentivo para los colaboradores. Ellos pueden elegir el
objeto correcto para que puedan ser beneficiados, con lo que la empresa les esta ofertando
al empleado gana una cierta cantidad de puntos por tareas especificas, lo que
posteriormente puede canjear para comprar objetos determinados en un lugar.

También eligiendo capacitacion o formacion. Actualmente en una era en que el
acceso al conocimiento es totalmente necesario, el hecho de que la propia empresa u
organizacion incentive a sus empleados a adquirir conocimientos adecuadamente es algo
que aporta mucho al colaborador, una de las formas que se esta eligiendo como mas
efectivas y fidelizadoras del talento humano, es precisamente que la organizacion pueda
pagar la totalidad o parte de una formacion de cierto nivel, como puede ser por ejemplo un

diplomado.

Diferentes tipos de incentivos para empleados dentro de la oficina.

Se puede motivar a los empleados ofreciéndoles incentivos dentro de la propia
oficina, por ejemplo puede ser un tratamiento de masaje 0 quizas para una dama puede ser
un tratamiento de belleza también.

Por otro lado se puede incluir elementos del ocio dentro de la oficina, como quizas
organizar un campeonato de fulbito o cualquier otra solucién que ayude a desconectar un
poco y volver a tomar energia.

Incentivos Monetarios. sin duda el dinero es uno de los incentivosque generan mayor
motivacion entre los empleados, asi que siempre se puede recurrir a aumentos salariales
razonables, primas anuales, pensiones, bonificaciones, préstamos, reembolsos entre otras

formas de incentivar los monetariamente.
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2.2.4 Teorias Sobre el Desarrollo Personal.

Algunos investigadores sociales han tratado de explicar por qué las personas eligen
carreras particulares, desde la industrializacion que se arraigdé en América Latina en los
siglos pasados.

Los consejeros de empleo esperan servir a sus clientes con mayor eficacia mediante
el examen de las razones, por las cuales determinan una determinada profesion para lograr
ese objetivo; se basan en la teoria del desarrollo de la carrera, que se centra en la
determinacion de como los trabajadores van tomando decisiones sobre su profesion, desde
la década de 1900 muchas teorias han surgido para explicar la idea detrds de estos
procedimientos, que disfruta la relevancia de que actualmente se tiene.

Teoria de los Rasgos.

Esta teoria se desarrollo durante la década de 1900, tiene como teorema bésico de
que cada persona tiene habilidades intereses caracteristicas personalidad y juicio de valor
anicos, que son necesarios para realizar el trabajo con éxito.

Segun los tedricos, la formacion profesional como lo m indica el autor el autor Frank,
pero somos el eje Williamson que atribuyen y que se puede identificar y se representan
perfiles de carrera. Los candidatos pueden entonces utilizar estos perfiles para coincidir sus
habilidades en los trabajos deseados, haciendo que sea mas probable sentirse satisfecho y

desempeniar bien la labor que se les encomienda. Allport, G., (1967).

Teoria del Desarrollo.
Durante la década de los afios 50 los defensores de la teoria del Desarrollo, como
Donald super (1955), incidieron que las personas buscan trabajos que promuevan su

compensacion de si mismos o su autoconcepto; conforme estas ideas cambian también lo
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hacen los intereses de los colaboradores, este proceso se inicia con la etapa de la
cristalizacion de vida cuando la personatiene aproximadamente de 14 a 18 afios edad.

Donde explora las carreras por primera vez a los 24 afios las personas ya habran
elegido su opcion de profesionalizacion, a medida que empiezan sus carreras los
colaboradores refinan sus habilidades a lo largo de la fase de estabilizacion, que culmina
aproximadamente a los 35afios.

A partir de ello los colaboradores se preocupan por mantener su carrera en lo que se
denomina fase de consolidacion, que tiene fuerza en la estabilidad continua a través de la

ultima fase a los 55 afios, edad cuando los empleadosya preparan su retiro Super, D (1953).

Tipologia de Carreras Segun el Autor Holland.
Propuesto en 1979 este modelo se basaen la idea de que las personas eligen carreras
gue coinciden con sus categorias de ambiente y de personalidad, segun Holland estas
categorias pueden ser artistica, emprendedor convencional, realista social, investigador etc.
Las personas buscan ambientes de trabajo que les permita emplear sus capacidades
y habilidades, asumir roles agradables y problemas y expresar sus actitudes y sus aptitudes,
asi como sus valores como resultado el comportamiento de un colaborador es impulsado

por la interaccion entre su personalidad y su ambiente laboral. Holland (1959).

Teoria de la Carrera Social Cognitiva.

Esta teoria empezd a ganar terreno en la en la década de 1990 con la conformacién
de los enfoques cognitivos previos, que trataban a la gente como formadores activos de sus
destinos.

La conducta profesional también es impulsada por la auto eficiencia o la capacidad

que tiene una persona para lograr algo que vale la penaen la vida, el nivel de éxito depende
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de dos factores; uno son las expectativas de resultado o la idea de que el inicio de una
conducta particular producira el resultado esperado, las metas son la otra variable clave,
porque si un sujeto se siente confiado de sus habilidades es mas probable quetome medidas

concretas para alcanzarlas. Schunk (1989).

Grafico N° 01
La Inteligencia Emocional como parte del Desarrollo Personal
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Fuente: https://es.123rf.com/imagenes-de-archivo/desarrollo_personal.html
Elaboracién: Propia.

2.2.5 Inversion en Capital Humano.

Para poder tener al capital humano necesario se requiere establecer una relacion de
ganar-ganar entre la organizacion y el trabajador, esto quiere decir que la organizacién
invierte en el trabajador y espera un retorno sobre su inversion ROI positivo, de igual
manera el colaborador invierte sobre la organizacion y espera también un ROI positivo

mayor a la que le ofrecen otras empresas o instituciones del Estado en el mercado laboral.
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Existe un reporte de retencion del 2017 del Instituto del Trabajo (Work Institute), que
encuestd a 240,000 empleados para identificar razones por las cuéles los trabajadores se
van de su organizacion. El poco desarrollo de la carrera fue una de las respuestas para la

causa del retiro.

Otro estudio de ver “Teen Group” dice que el 4% de los colaboradores decide
quedarse en la organizacién o moverse a otra en el primer dia de trabajo y que el 86% lo

va a decidir en los préximos 6 meses.

Herramientas Para Retener al Personal.

Los encargados de recursos humanos deben identificar si cuentan con ingresos
competitivos, un buen clima organizacional y poder ofertar al trabajador posibilidades de
desarrollo profesional y personal y que puedan realizar una carrera dentro de la
organizacion, con reconocimientos e incentivos adecuados y lo que se denomina un

excelente sueldo emocional.

El involucramiento de los trabajadores se genera a través de enrolarlos en la creacion

de un futuro deseado para ellos en la organizacion.

Asimismo, comprometiendo con el disefio de esto o alineandose con la mision y la
vision de la organizacién. Los colaboradores quieren trabajar en las organizaciones en la

que encuentren sentido en su trabajo y puedan contribuir significativamente en ella.
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Grafico N° 02
Componentes de las Competencias Laborales
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Fuente:www.aliat.org.mx//economico./Desarrollo_del_capital_humano_org.pdf

Elaboracién: Propia.

2.2.6 Teoria Sobre la Auditoria De Personal.

Castillo, J., (2006) una auditoria de recursos humanos siempre evalUa las actividades
realizadas por los colaboradores con el objetivo de mejorarlas. Por otro lado la auditoria es
un sistema de revision y de control para informar a la administracién sobre la eficiencia y
la eficacia del programa que lleva a cabo el proposito principal de la auditoria de recursos
humanos es demostrar como esta funcionando el programa respectivo localizando précticas
y condiciones que sean perjudiciales para la organizacion o que su costo no esté justificado.
Asimismo las préacticas y condiciones que deben incrementarse.

El objetivo de una auditoria no solo es sefialar las fallas y los problemas sino también
prestar sugerencias y soluciones En este sentido el papel de la auditoria de recursos

humanos es fundamental mentalmente educativo inclusive cuando la auditoria esta bien
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realizada permite el desarrollo de la sensibilidad de los directores para diagnosticar
problemas.

La auditoria permite verificar:

e Hasta qué punto las politicas de recursos humanos se basan en una teoria
aceptable.

e Hasta qué punto la préactica y los procedimientos son adecuados a tal politica y a
tal teoria, en consecuencia se trata de evaluar y medir los resultados de la administracion
de recursos humanos en las actividades de mayor o menor prioridad, como por ejemplo
disefiando indicadores de eficiencia y eficacia en cuanto se refiere a la formacion del grupo
de capacitacion, entrenamiento y desarrollo, remuneraciones, beneficios sociales,
relaciones sindicales etc.

e Es un clarificador de objetivos y experiencias en cuanto a la gestion de recursos
humanos en términos de cantidad calidad tiempo y costo.

e Empleo de recursos y resultados obtenidos.

e Contribucién a la gestidn de los recursos humanos en funcién a los objetivos y

resultados de la organizacion.

e Clima organizacional desarrollo e incentivo de la creatividad empresarial.

Técnicas de la Auditoria de Personal.
Son muchas las técnicas que ofrecen mayor confiabilidad en la recoleccién de informacion
validas para la auditoria y estas son:

e Revision de documentos: analisis de la informacion existente sobre el personal,
cuestionarios bien disefiados que permitan recoger opiniones confiables de los

colaboradores.
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e Entrevistas grupales o individuales que permitan verificar la veracidad de la
informacion, define que el desempefio laboral por medio de la expresion corporal que se
puede dar, sin embargo no es un método muy utilizado por el tiempo requerido aunque
siempre es bueno realizar a las personas claves de la organizacion.

e La observacion directa es un método Util para revisar la informacion recolectada

por otros métodos y también poder comprobar su veracidad,

2.2.7 Conocimiento del Trabajo.

Segln Alles (2006) nos define que el desempefio laboral es uno de los elementos
claves para poder lograr la excelencia en la organizacion, ya qué es el modo de llevar a
cabo una determinada tarea; asegurandose que el empleado sea el correcto en ejecutar esta
labor y esté en el puesto indicado dentro de la organizacién Asimismo encargarse de su
motivacion para optimizar el desempefio laboral, creando un clima organizacional donde
se logre la cooperacion, comunicacion e intercambio abierto de ideas.

Dentro de la gestion del talento humano en una organizacion, el desempefio laboral
es un factor determinante para poder alcanzar el verdadero éxito, es el resultado de las
interacciones diarias entre el supervisor y el trabajador. ES un proceso continuo que se
realiza durante un determinado periodo de tiempo, donde se requiere paciencia y una
perspectiva amplia de parte del supervisor o el que haga las veces y tome las decisiones en
cuanto al talento humano en la organizacion.

Es evidente que la estructura de la organizacion es la responsable en alguna medida
de las mayores 0 menores causas para llevar a cabo diferentes técnicas de desarrollo
personal en las organizaciones, que estan estructuradas muy rigidamente le es muy dificil

incorporar programas creativos de desarrollo de personal.
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También las que estdn estructuradas débilmente quizas no se tenga el enfoque y los
propdsitos o las metas necesarias para la coordinacion interna y la motivacion del personal.

Uno de los propdsitos principales de la administracion de recursos humanos es crear
condiciones para que los colaboradores puedan alcanzar niveles deseables de desempefios,
alineados a los objetivos y las metas de la organizacion.

Por su parte el autor Idalberto Chiavenato (2009), hace referencia que la evaluacion
del desempefio es un proceso donde se revisa la actividad productiva inmediatamente
anterior, con el objeto de evaluar qué tanto han contribuido los individuos al logro de los
propdsitos del sistema administrativo; permitiendo identificar, medir y administrar el
desempefio humano en las organizaciones, la identificacion se apoya en el analisis de
puestos y pretende.

Asimismo determinar qué areas de trabajo se deben estudiar cuando se mide el
desempefio, de la misma forma el célculo es el elemento central del sistema de evaluacion
y pretende determinar como ha sido el cometido en comparacion con ciertos patrones de

medicion, que basicamente se pueden apoyar en periodos de trabajo.

2.2.8 Participacion en la Toma de Decisiones de los Trabajadores.

Hoy en dia se concede una vez mas la importancia de la participacion de todos los
integrantes de un equipo de trabajo en la toma de decisiones y en los métodos de las tareas,
no porque se haya prescindido totalmente de la toma de decisiones hechas exclusivamente
por el lider del grupo, sino porque hay oportunidades en que se debe aprovec har el
conocimiento y la experiencia de un mayor nimero de personas para tomar decisiones de

calidad.
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Ademés cuando la gente participa en la toma de decisiones se siente mas
comprometida con ella a lograr resultados deseados, convirtiéndose en un en una
herramienta poderosa de motivacion para los trabajadores, porque se les tome en cuenta al

momento de tomar una determinacion.

Realizar bien el trabajo no es suficiente para los éxitos de los negocios empresariales
o de las organizaciones publicas, por lo que no se debe de olvidar de la influencia de la
inteligencia emocional, es decir de adoptar una actitud abierta y responsable de
cooperacion y adaptar a las normas y modos de trabajar en nuestra organizacion. Una de
las formas mas adecuadas de proceder a la hora de tomar decisiones en una organizacion
es analizar la situacion desde todos los angulos posibles, luego es necesario actuar con

seguridad y conviccion.

Independientemente de cudl sea nuestra posicion en la organizacion, podemos
solicitar la cooperacion de los demés y agradecer sus ideas y sugerencias, debemosde saber
lo que se puede rendir cada empleado; cuéles son sus obligaciones que tiene y exigir que
las cumpla, pero siempre con educacién y asertividad que son conductas que indican

seguridad en nuestra capacidad de liderazgo y la confianzaen si mismo.

De igual manera la toma de decisiones como la organizacion laboral se asientan en
la facultad de delegar, no se trata de dar mayores tareas o responsabilidades a los
subordinados, sino mejor trabajo con la finalidad de que todos se centren en lo que es
valioso para la organizacion. La delegacién evidencia el éxito de quien dirige una empresa

si va acompafiado de un excelente criterio de seleccion formacion y esfuerzo.

Por otro lado es importante que en nuestra organizacion los objetivos generales y

especificos estén bien concretos y definidos con una doble finalidad:

o Optimizar los recursos disponibles.
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o Solucionar de una manera integral y eficaz los problemas reales que generalmente

se dan en una organizacion.

Existe la necesidad de la comunicacion entre todos los interlocutores para la
consecucion de las metas programadas, con mayor motivo en las empresas del ramo de
transmision de informacion, todo ello acompafiado de una eficaz coordinacién y una rigor
rigurosa metodologia de procedimientos de trabajo, que van a reforzar notablemente la

implicancia y el compromiso del personal para cumplir con los plazos establecidos.

El nimero de integrantes en ese proceso de toma de decisiones asi como su grado de
informacidn que disponemos en cada momento y las que proporcionan cada eleccion son
elementos para tener muy en cuenta.

Siempre se ha sufrido en las organizaciones en mas de una ocasion las consecuencias
nefastas de decisiones ajenas y sabemos que es facil descubrir cuando son erréneas y es
mas sencillo inclusive admitir las equivocaciones cuando no hemos participado en ella.
También sabemos que nos resulta mucho mas sencillo sentirnos cdémodos y no
responsables cuando si hemos sido participes del proceso de toma de decisiones y es mas,
frases como “si me parece bien, pero me lo podias haber consultado antes”, son
comentarios de todos los dias.

Al trasladar esta situacion al mundo de la empresa y en el contexto actual, se hace
especialmente importante en la participacion de los colaboradores; es muy rara una
decision que pueda tomar una organizacion y no a no afectar de una u otra manera el
movimiento cotidiano de los empleados

De igual forma, si se trata de decisiones estratégicas o puntuales que si afectan a toda
la organizacion o a unos cuantos, se supone un cambio radical o una modificacion en los

procesos internos, todas las decisiones tienen un impacto sobre el futuro de la organizacion
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y sobre los integrantes de ella, por lo que es conveniente siempre evitar situaciones de
descontento que provocan las decisiones mal impuestas.

Por su parte, algunas empresas estdn acostumbradas a lo que los gerentes que no
cuentan con nadie y no transmiten ninguna informacion, sin embargo son muy raras las
situaciones en que este tipo de politicas empresariales puedan funcionar muy
adecuadamente, por lo general las organizaciones en las que un solo individuo toma la
decision de forma completamente arbitraria y autonoma se benefician de la rapidez en la
toma de decisiones.

El problema de las decisiones individuales radica en que no siempre se dispone de
una vision global de la situacion, de toda la informacidn necesaria para que la alternativa
elegida sea la éptima y lo que es mas complicado la responsabilidad de la ejecucion recae
siempre sobre otro otras personas.

Por lo que en caso de producirse un fallo en las previsiones la responsabilidad del
fracaso no recae directamente sobre el responsable de la decision, sino sobre el empleado
que ha ejecutado.

Al igual que en el caso indicado, este proceso de toma de decisiones aporta
muchisima flexibilidad, pero a diferencia de lo dicho minimiza la posibilidad de error y no
traslada a los empleados a percepciones que ellos no puedan contar.

Frente a los dos modelos anteriores podemos decir 0 buscar una nueva via, en este
caso responsable de la toma de decision de reunir a todos los implicados en este proceso y
exponer los motivos que le impulsaron a intervenir conjuntamente con los equipos de
trabajo.

Una vez hecho esto entre todos se disefiaran las estrategias que asignaran la

responsabilidad y cumplimiento que cada uno debe asumir en la nueva situacion.
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Esta realidad es la ideal para la mayor parte de las empresas y ante situaciones de
fuertes cambios, ya que nos permite recopilar toda la informacién necesaria al tiempo que
ofrece la oportunidad de decidir a cada colaborador que esté implicado en las decisiones.

A pesar de ser un sistema la toma de decisiones es bastante pausado, es uno de los
maés adecuados cuando el volumen de informacion a manejar es muy elevado y aqui cada
responsable de la oficina o &rea ofrecerd una vision de la realidad y por lo tanto una nueva
forma de orientar y tener una percepcion méas completa de lo que realmenteesta sucediendo

en los mercados.

2.2.9 Trabajo en Equipo.

Luego de un andlisis de la biografia relevante sobre este tema se pueden identificar
cuatro direcciones, en las que se han producido aportes al estudio sobre este topico, en los
Gltimos tiempos y ellas son:

-Técnicas para el trabajo en equipo.

-Comportamientos o atributos de equipos de alto rendimiento.
-Proceso y etapas en la formacion de equipos.

-Roles en los equipos.

Antes de comentar estos aportes es necesario detenerse aunque sea por un momento

en un problema semantico es decir de definicion de los términos:

Grupos y Equipos.
En los libros de administracion los aspectos relacionados con el trabajo en equipo se
presentan en los temas de grupos y comités que Stoner (1996) define como dos 0 mas

personas que interacttan e influyen en otros para lograr prop0sitos comunes.
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En la ultima version del texto de Counts Which (2004), se define un equipo como

namero reducido de personas con habilidades complementarias comprometidas con un

proposito comdnuna serie de metas y un método de trabajo del cual todos son responsables.

Robbins (1999) precisa que la diferencia entre grupos y equipos cuando plantea que

la meta de los grupos de trabajo es compartir informacién, mientras que de los equipos es

el desempefio colectivo. La responsabilidad en los grupos es individual mientras que los
equipos son individual y colectivo.

En cuanto a los habitos de las habilidades en los grupos, estas son aleatorias es decir,
casuales y variables, mientras que los equipos son complementarios. La diferencia
principal estriba que un equipo de trabajo genera una sinergia positiva a través del esfuerzo
coordinado, mientras que un grupo se limita a lograr determinados objetivos sefialados

No obstante no hay diferencias fundamentales entre el proceso de formacion y
desarrollo y las técnicas para el trabajo, en ambos casos los procesos y técnicas que se
proponen son aplicables a cualesquiera de ellos, bien en adelante se utilizara ambos
términos en forma indistinta asumiendo convencionalmente que los aportes se refieren a
cualquiera de las dos formasde agrupacion de los individuos en las organizacionespublicas

y privadas.

Técnicas Para El Trabajo en Grupo v En Equipo.

En lo referido a las técnicas para el trabajo en grupo o en equipo lo mas relevante ha sido
su identificacién con los tipos de actividades que se pueden desarrollar tanto en los grupos
y en los equipos.

o Para la generacion de ideas: entre las técnicas que se han propuesto para este

proceso se encuentran la tormenta de ideas (brainstorming), escritura de ideas, planillas de



59

comprobacion, encuestas, el por qué y el como para solucionar problemas, el método

Delphi Philip 66 anti-éxito.

Se pueden adicionar otros métodos para aprender a pensar propuestos por Edward de
Bono, creador de la teoria del pensamiento lateral que incluye el anélisis positivo/negativo,
es interesante considerar todos los factores, consecuencias y secuelas, prioridades basicas
y otros puntos de vista que se pueden tratar para el logro de consenso. Algunas técnicas
sugeridas son la reduccion del listado hojas de balance, modelos de valoracion de criterios,

votacion ponderada etcétera.

Para analizar y reflejar los datos se propone el esquema de causa efecto o espina de
pescado de Ishikawa, el especialista japonés que lo propuso para analizar los problemas de
calidad, analisis de campo de fuerzas, histogramas graficas de tiempo, analisis costo

beneficio etc.

o Parala planeacion de acciones se propone técnicas conocidas desde hace décadas

como el diagrama de flujo el diagrama de Gantt y el diagrama de PERT o ruta critica.

Estas técnicas se utilizan en los procesos de la solucién de problemas en grupos que
transitan generalmente por las etapas siguientes: seleccione el problema, analisis del
problema, causas probables, generacion de soluciones, seleccién de criterios para evaluar

las soluciones, planificacion y aplicacion de la solucidn y evaluacion de la solucién.

Comportamiento o Atributo de los Equipos de Alto Rendimiento.

Muchos especialistas han realizado investigaciones o encuestas para identificar los
comportamientos que caracterizan a los equipos de alto rendimiento, entre los trabajos mas
consistentes que pueden consultarse al Buchloz y Roth (1992). Estos especialistas
fundamentan lo que consideran ocho atributos del equipo de alto rendimiento y siendo los

siguientes:
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= Liderazgo participativo crea independencia dando fuerza liberacion y sirviendo a
otros.

= Responsabilidad Compartida establece un equipo de trabajo en el que todos los
miembros se sienten responsables.

= Comunidad de propdsito todos tienen claro el porqué y el para qué de la existencia
del equipo y sus respectivas funciones.

= Buena comunicacion crea un clima de confianza y comunicacion abiertay franca.

= La mira en el futuro, para ver el cambio como una oportunidad de crecimiento.

= Concentracién en la tarea, se mantiene reuniones centradas en los objetivos
disefiados.

= Talentos Creativos, los talentos y la creatividad individuales estan al servicio del
trabajo en equipo.

= Respuesta rapida en la identificacion y aprovechamiento de las oportunidades.

Gréfico N° 03
El Trabajo en Equipo como Proceso

o Objetivo
‘ comun
Comunicacion 9 Funciones
excelents apropiadas
Bﬁelaciﬂne's B
s&lidas Liderargo

aceptado

o Procesas '
eficaces

Fuente: https://sp.depositphotos.com/stock-photos/trabajo-en-equipo.html
Elaboracion: Propia.
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2.2.10 Teorias Sobre el Liderazgo Organizacional.

Segun la Peris Picha Store (1998) los cinco modelos basicos del liderazgo son:

Dentro del liderazgo Transaccional. Teoria Y -democratica- establece una relacion
en términos de igualdad, donde el liderazgo parece ser una coordinacion del grupo y que
viene dado mas por una cuestion de rol adscrito a la posicién de la persona, quea cuestiones
sumamente personales; por ello desestima cualquier connotacién de superioridad del lider
en el grupo.

Teoria X -autoritaria- se entiende como la transaccion entre individuos desiguales,
donde una persona tiene el poder de dirigir al resto porque estos ultimos no tienen la
capacidad para funcionar y opinar por si mismos, esta interaccion estd marcada por el uso
de la autoridad del lider.

Teoria Contingente. Introduce la posibilidad de ocurrencia del fenémeno del
liderazgo en funcion a ciertos factores dentro del grupo personalidad del lider contexto e
interaccion con el lider.

Teoria de conducta: el liderazgo como un proceso de aprendizaje, de este modo
cualquier individuo por medio del entrenamiento adecuado puede ser ayer puede llegar a
ser un lider del grupo.

El Liderazgo Organizacional un Acercamiento Desde las Teorias Implicitas.

Dentro del Liderazgo Transformacional tenemos a Bernard Bass, propone dentro de
su teoria transformacional la existencia de un tipo de liderazgo basado en el desarrollo
motivacional de los empleados, debido al efecto catalizador del lider; produciéndose una
reaccion no transaccional.

Teoria Y: todos los individuos son basicamente iguales, nos desarrollamos como
personas a traves de distintas esferas de nuestra vida, una de ellas es el trabajo; por lo tanto

las personas pueden disfrutar y crecer con su trabajo, paraesto el lider debe tener en cuenta
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que las condiciones laborales deben favorecer la autodireccion, propiciar la participacion
en la toma de decisiones y procurar que el trabajo sea idoneo para el desarrollo personal
del colaborador.

Teoria X: las personas no nacemos iguales, existen unos cuantos privilegiados que
son mas inteligentes que el resto y que estan intrinsecamente motivados para pensar y
dirigir. Sin embargo la mayoria de las personas no piensan, son holgazanes por naturaleza
y no les interesa el trabajo, simplemente los desempefian porque proporciona dinero.

Teoria Contingente.

Liderazgo Organizacional: en una empresa no existe siempre el mismo lider, existe
una serie de factores que determinen que un individuo llega a hacerlo o no. Un lider debe
tener una personalidad aunque Fitness, habla de la motivacién del lider hacia las personas;
la capacidad para este hecho es importante la estructuracion de las tareas a dirigir y el poder
del puesto, esos factores determinan la eficacia del liderazgo empresarial Fred (1950).

La Teoria Transformacional.

El lider es una persona creativa e innovadora y visionaria que es capaz de llevar a su
empresa a través del cambio, estas personas carismaticas no estan interesadas en conseguir
seguidores, sus intereses entran en el campo de los intereses de los trabajadores, por ello
parece que las organizaciones en las que existen lideres transformistas o de
transformaciones existe un mayor rendimiento. Mc. Gregor y Burns Imbert (1965).

Teoria de la Conducta.

Para ser un buen lider hay que conseguir una serie de aptitudes que permitan
desarrollar conductas efectivas para el desemperio de la tarea del directivo, en consecuencia
los lideres no nacen sino se hacen. De este modo se pueden construir programas de
entrenamiento para aquellos individuos que quieran llegar a hacerlos lideres en su

organizacion Kurt Lewin (1966).



63
2.2.11 Principales Teorias de Motivacion Laboral.

Al momento de estudiar la motivacién laboral y su relacion con el &mbito del trabajo,
se han producido diversos enfoques o teorias. A continuacion sefialamos los aspectos claves
de los supuestos que nos parecen mas importantes por su influencia en la concepcién de

actividades humanasy organizacion del trabajo:
La Jerarquia de las Necesidades. Segun el Psicélogo Abraham Maslow.

Este autor nos afirma que todos los seres humanos tenemos una escala de necesidades
que debemos de cubrir, elaborando una piramide en la que se distinguen cinco grandes

grupos de necesidades segun el estudioso:

v Necesidades Fisiologicas: respirar, comer, dormir, beber, procrear,.

v Necesidades de Seguridad: empleo, seguridad fisica, familiar, moral, de salud.
v Necesidades de Afiliacion: amistad, afecto, amor, intimidad sexual,

v" Necesidades de Reconocimiento: éxito, logro, respeto, confianza.

v Necesidades de Autorrealizacion: moralidad, creatividad, falta de prejuicios.

En base de la pirdmide se encuentran las necesidades fisioldgicas y en la cuspide de
ella las de autorrealizacion. En las sociedades desarrolladas el trabajo debe aspirar a algo
mas que satisfacer las necesidades basicamente primarias, intentando que el trabajador
alcance esos deseos mas complejos que tiene que ver con la satisfaccion y los deseos de

reconocimiento y autorrealizacion.

Los Tres Factores de Mc Clelland.
La teoria de este autor supone centrar la atencion sobre tres tipos de motivacion,

basadas en tantos impulsos.
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1. Logro: se trata del impulso de obtener éxito y destacar, por lo tanto la motivacién
surge de establecer objetivos importantes apuntando a la excelencia, con un enfoque de
trabajo muy bien realizado e inclusive la responsabilidad.

2. Poder: es la necesidad de generar influencia y conseguir reconocimiento de
importancia se desea el prestigio y el estatus o nivel social.3. Afiliacion: es el deseo
inherente del hombre de mantener relaciones personales satisfactorias, amistosas y
cercanas sintiéndoseparte de un grupo social, lo que se busca en este caso es la popularidad
el contacto con los demas y ser sumamente Util a otras personas.

La Teoria del Factor Dual de Herzberg.

Mediante un estudio profundo para determinar la motivacion humana en su trabajo,
este autor llegd a la conclusion de que el bienestar del trabajador esta en relacion con:

-Factores Higiénicos: que son externos a la tarea que se realiza. Relaciones
personales, ciertas condiciones de trabajo, politicas de la organizacion, etc.

-Factores Motivadores: en este grupo se encuentran los que tienen relacion directa
con la labor en si: reconocimiento, estimulos positivos, logros, remuneraciones e

incentivos, etc.

La teoria Xy la teoria Y de Mc Gregor.

Se trata de una teoria muy utilizada en el mundo de las empresas, en las que aparecen
dos estilos de direccidn contrapuestos:

= Lateoria X presupone que los seres humanos son perezosos, tendiendo a eludir
responsabilidades y por lo tanto deben ser estimulados a través del castigo.

= LateoriaY porel contrario presuponeque la naturalezaes el esfuerzo en el trabajo
y es0 provoca que las personas tiendan a buscar responsabilidades dentro de su existencia.

Teoria de las Expectativas.
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Esta basada en determinar qué es lo que busca conseguir una persona dentro de una
organizacion y el modo en que intentara el alcanzarlo, es decir se basa en una
determinacion de expectativas para de esta forma poder ser efectivo a la hora de

suministrar los mecanismos, a través de los cuales se conseguird cumplirlas o

lograrlas.
Grafico N° 04
Teoria de las Expectativas
NECESIDAD IMPULSO
(Privacién) * (Tensiones o impulsos para
S satisfacer una Necesidad)
4

: : = Y
SATISFACCION (Disminucion ACCIONES (Conducta
del impulsoy [a satisfaccion ¢ dirigida hacia una meta)

de la necesidad original)

Fuente: https://es.slideshare.net/neniklis88/taller-de-motivacin-laboral

Elaboracién: Propia.

2.2.12 Principales Teorias de Comunicacién Organizacional.

Segun (Chiavenato, 2009), la organizacion comunica y explica su filosofia a los
trabajadores y solicitarles sugerencias y opiniones sobre cuestiones de trabajo. Ademas,
informa a los trabajadores acerca de todas las decisiones que afectan sus vidasy la vida de
la empresa.

e Comunicacién de la filosofia. La organizacion debe comunicar y explicar su

filosofia a los trabajadores y solicitarles sugerencias y opiniones sobre cuestiones de


https://es.slideshare.net/neniklis88/taller-de-motivacin-laboral
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trabajo. Las comunicaciones deben ser de doble via; Ya que, todo el mundo tiene acceso al

presidente y a los ejecutivos, conversan con todos y no se quedan en despachos cerrados.

e Comunicacién de decisiones. Se informa a los trabajadores acerca de todas las
decisiones que afectan sus vidas y de la empresa. Pueden hacer sugerencias Yy criticas y
hablar de sus preocupaciones con la cipula y defenderse de acciones injustas. Ejemplo la
politica de “puertas abiertas”.

Collado, (1997) este autor indica como el conjunto total de mensajes que se
intercambian entre los integrantes de una organizacién y entre ésta y su medio también.

Dice que es un conjunto de técnicas y actividades encaminadas a facilitar y agilizar
el flujo de mensajes que se dan entre los miembros de la organizacion y su medio, o bien
influir en las opiniones actitudes y conductas de los publicos internos y externos de la
organizacion, todo ello con el objetivo que se cumplan mejor las metas y los propdsitos

Segun esta vision designa como herramientas a:

eLa comunicacién interna es la actividad que se realizan dentro de la propia
organizacion, para tener buenas relaciones humanas entre los miembros de la empresa por
medio de la circulacion de mensajes originados por diversos medios de comunicacion, con
el proposito de proveer comunicacion y motivaciony asi alcanzar los objetivos establecidos
por la organizacion.

e La comunicacion externa son actos comunicativos dirigidos al publico externo con
el proposito de mantener o perfeccionar las relaciones publicas y asi proyectar de forma
Optima la imagen corporativa de la organizacion.

e Las relaciones publicas son actividades y programas de comunicacion creados para
sostener buenas relaciones con los diferentes publicos de la organizacion.

e La publicidad institucional. Actividades de las relaciones publicas que va dirigida

a los publicos creando una imagen favorable de la organizacion.
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Trellez, (2001), indica que la comunicacion corporativa habla tanto de la realidad de
la organizacion, como de la identidad interna de ella misma; por lo que puede ser definida
como el repertorio de procesos y mensajes y medios involucrados en la transmision de la
informacion por parte de la empresa o institucion publica, por tanto no sélo se refiere a los
mensajes sino a las acciones, al comportamiento mediante el cual todas las empresas

transmiten informacion sobre su identidad.
Funciones de la Comunicacion Organizacional.

Son muchas las funciones atribuidas a la comunicacién en las organizaciones, pero
nos centraremos en autores en los que prime una mirada hacia el exterior de la colectividad
empresarial.

Martin, F., (1995) las puntualiza en areas como coordinar y canalizar o el plan o
estrategia de comunicacion de la organizacion, gestionar acciones encaminadas a mejorar
la imagen puablica. potenciar desarrollar y difundir la actividad de comunicacién

Asimismo conseguir que éste sea claro, veraz, transparente y mantener una estrecha
relacion de colaboracion entre los medios y verificar y también controlar las incidencias
informativas y publicitarias de todas las acciones de comunicacion.

Para el autor Barreiro, L., (2005), profesor del Centro de Estudios de Técnicas de la
Universidad de La Habana, dicha materia pretende entre otros elementos, crear una buena

imagen exterior de la organizacion.
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2.3 Definicion de Términos.

1. Capital Humano.

Es un concepto que remite a la productividad de los trabajadores en funcion de su
formacion y experiencia de trabajo.

2. Calidad de Trabajo.

Es la capacidad de realizar con exactitud y confiabilidad las tareas del trabajo asignadas.
3. Capacitacion.

Es la captacion de conocimientos tedricos, préacticos y técnicos que van a conllevar al
desarrollo del sujeto en el desempefio de una actividad.

4. Colaboradores.

Desde hace unos afos, en diversas organizaciones se ha empezado a utilizar el término
"colaborador” parareferirse al trabajador o empleado.

5. Comunicacion Asertiva.

Es la actitud que tiene una persona al expresar su punto de vista de un modo claroy de una
forma totalmente respetuosa ante el interlocutor.

6. Clima Organizacional.

Es un asunto de importancia para aquellas organizaciones competitivas que buscan lograr
una mayor productividad y mejoraen el servicio, por medio de estrategias internas.

7. Evaluacion.

Es la valoracion sistematica del mérito y el significado de algo o de alguien, en funcion a
criterios de una serie de reglas.

8. Gestion del Talento Humano.

Es un fuerte compromiso estratégico del Potencial Humano, para contar con los

profesionales mas talentosos del mercado.
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9. Grupos de Trabajo.

Son dos 0 més individuos que trabajan en forma independiente para alcanzar un objetivo
global y pueden o no trabajar uno al lado del otro.

10. Organizacion.

Grupo social formado por personas, tareas y administracion, que interacttan en el marco de
una estructura para cumplir con objetivos.

11. Proceso.

Orden determinado de las actividades de trabajo en el tiempo y en el espacio, con el objeto
crear un producto paraun cliente determinado.

12. Ratio de Gestion.

Evalua la eficiencia de la empresa en sus cobros, pagos, inventarios y activo.

13. Recurso Humano.

Conjunto de trabajadores que forman parte de una organizacion y que se caracterizan por
desempefiar una variada lista de tareas especificas.

14. Salario Emocional

Bienes y servicios que el empleado recibe por su trabajo més alla del dinero que forma su
sueldo y que suelen estar relacionados con las emociones.
15. Satisfaccion Laboral.

Es el sentimiento de pensar que la actividad que se realiza tiene un propoésito definido que
permite el desarrollo y el libre pensamiento.
16. Talento Humano.

Capacidad de la persona que entiende y comprende de manera inteligente la forma de
resolver en determinada ocupacién, asumiendo sus habilidades, destrezas, experiencias y

aptitudes propias de las personas talentosas.
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2.4 Hipotesis

2.4.1 Hipotesis General.
Existe relacion entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los
trabajadores en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de la Regién

Chiclayo 2020.

2.4.2 Hipotesis Especificas:

HE1: Se relacionan los conocimientos y el desempefio laboral de los trabajadores en la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de la Region Chiclayo 2020.

HE2: Se relacionan las habilidades y el desempefio laboral de los trabajadores en la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de la Regién Chiclayo 2020.
Region Chiclayo — 2020.

HE3: Se relacionan el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en

la Direccidn Regional de Transportes y Comunicaciones de la Regién Chiclayo — 2020.

2.4.3 Hipotesis Nula:
No existe relacidn existe entre la gestion del talento Humano y el desempefio laboral de los
trabajadores en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de la Region

Chiclayo - 2020.

2.5 Variables.

-Variable Independiente (1):

Gestién del Talento Humano.

-Variable Dependiente (2):

Desempefio Laboral.



2.5.1 Definicion Conceptual de la Variable.

Tabla N° 01

DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE

VARIABLE

DEFINICION CONCEPTUAL

1

Independiente

Gestion del Talento

Humano.

La gestion del talento humano es una funcion administrativa que
implica planeacion, organizacién, direccién y control de las
actividades del recurso humano, ya que las personas son el
principal activo en la organizacion.

Es un conjunto de procesos y sistemas que permiten que el
capital intelectual de una organizacion aumente de forma
significativa, mediante la gestion de sus capacidades de
resolucidon de problemas de forma eficiente, con el objetivo final
de generar ventajas competitivas sostenibles en el tiempo.

(Universidad de Sonora, 2017)

2

Dependiente

Desempefio Laboral.

Es el nivel de ejecucién alcanzado por el colaborador en el logro
de las metas dentro de la organizacion en un tiempo

determinado. (Olvera Zapata, 2013)

Fuente: Observatorio de RSC (2013).

Elaboracidn: Propia.




2.5.2 Definicion Operacional de la Variable.

Tabla N° 02

DEFINICION OPERACIONAL DE LA VARIABLE

VARIABLE

DEFINICION OPERACIONAL

1

Independiente

Gestion del Talento

Humano.

Conjunto de actividades que ponen en funcionamiento,
desarrollan y movilizan a las personas dotadas de
conocimientos, habilidades y competencias de las cuales una

organizacion necesita para lograr sus objetivos.

2

Dependiente

Desempefio

Laboral.

Es la ejecucion de las funciones por parte de los empleados
de una organizacion de manera eficiente, con la finalidad de

alcanzar las metas propuestas previamente establecidos.

Fuente: Observatorio de RSC (2013).
Elaboracion: Propia.
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2.5.3 Operacionalizacion de la Variable.

Tabla N° 03

OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE

INDEPENDIENTE

Gestion del Talento
Humano

las capacidades de las
personas requeridas en
cada puesto de trabajo a
través de un perfil
cuantificable y medible

Desarrollo

personas

DEFINICION
CONCEPTUAL
VARIABLES MAGNITUDES DIMENSIONES INDICADORES
La gestion por Integracion de personas Reclutamiento
competencias del talento _
humano es un proceso Seleccion.
ite identifi itacié Organizacion de las Disefio de puesto.
VARIABLE que permite identificar | Capacitaciony g p

Orientar a las personas.

Recompensar a las
personas

Remuneracion.

Incentivos.

Desarrollar a las Personas

Capacitacion.

Desarrollo.

Retener a las Personas

Higiene, Seguridad y
calidad de vida.

Relaciones con los
empleados.
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Auditar a las personas

Banco de datos.

Sistema de informacion.

Administrativa.

VARIABLE

DEPENDIENTE.

Desemperfio Laboral

Es la capacidad para
responder exitosamente
una demanda compleja y
llevar a cabo una
actividad, segun criterios
de competencias
definidos por la
organizacion.

Metas Planeadas y

Desempefio Logrado

Conocimiento acerca del | Curriculo.

trabajo _
Experiencia.

Facultad en la toma de | Iniciativa.

decisiones

Enfoqueen la misidn.

Trabajo en equipo

Trabajo en equipo.

Combinaciénde
esfuerzos.

Liderazgo Estilo de liderazgo.
Cultura Organizacional.
Motivacion Automotivacion.

Compromiso.

Comunicacion

Comunicacion de la
Vision.

Comunicacion de
decisiones.

Fuente: Observatorio de RSC (2013).

Elaboracién: Propia.
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Disefio de Investigacion.
Cuantitativo.

No Experimental: Transversal. Descriptivo. Correlacional.
Por el Proposito: Cuantitativo

Por la Cronologia: Prospectivo.

Por el N° de Mediciones: Transversal

Por el Método: Descriptivo Correlacional.

Poblacién: 76 Trabajadores. Muestra: 52 Trabajadores.

Muestreo: Aleatorio Simple.

3.2 Tipo y Nivel de Investigacion
3.2.1 Tipo de Investigacion.
Basandonos en los tipos de investigacion por Hernandez (2006), el estudio responde al tipo
de investigacion Correlacional, tiene como objetivo principal determinar la relacion que

existe entre dos variables en este caso, determinar la relacion que existe entre la Gestion
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del Talento Humano y Desempefio Laboral de los trabajadores en la Direccion Regional

de Transportes y Comunicaciones de la Region Chiclayo.

3.2.2 Nivel de Investigacion.

El presente estudio es de un nivel Descriptivo consiste en la descripcion de los hechos,
fendmenos, etc. La cual los describe tal como son, entonces esto indica que, en la
descripcion de los hechos, solamente se diagnostican. Es decir, que solo pone de manifiesto
las caracteristicas de un fenémeno.

El estudio nos permitié describir y analizar las informaciones sobre la relacién de la
Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los trabajadores en la Direccion

Regional de Transportes y Comunicaciones de la Region Chiclayo.

3.3 Descripcion del Ambito de Investigacion.

El estudio se desarrollé en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de
la Regidn Chiclayo, que pertenece a la provincia de Chiclayo y Region del mismo nombre.
Se llevé exclusivamente dentro de la entidad, incluyendo todas las areas existentes, para lo
cual se necesito la colaboracién de todos los trabajadores nombrados.

Con respecto a la delimitacion temporal, la Tesis se realiz6 en el periodo 2020.

En cuanto a la delimitacion social, se incluyd a la organizacion y todos los trabajadores
nombrados que laboran en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de la
Region Chiclayo.

La delimitacion conceptual estd enfocada a la Gestion del Talento Humano y su

influencia o relacién con el Desempefio Laboral.
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3.4 Poblacion, Muestra y Muestreo.

3.4.1 Poblacion
La poblacion de esta investigacion esta conformada por el total de trabajadores de
todos los niveles, que prestan servicios en la Direccion Regional de Transportes y

Comunicaciones de la Region Chiclayo. Total, de trabajadores: 76.

Tabla N°. 04
Numero de Trabajadores de la DRTC — Chiclayo
CONDICION CANT.
Personal Contratado Administrativo de Servicios. CAS o7
Personal Contratado por Terceros. 17
Personal Nombrado. 52
TOTAL 76

Fuente: Dir. De Personal de la DRTC — Chiclayo. Febrero — 2020.
Elaboracién: Propia.

3.4.2 Muestra.

La muestra utilizada en la presente investigacion esta conformada por el total del
personal “nombrado” de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de la
Region Chiclayo. Total 52 trabajadores.

Montero (2011), refieren que “ante el escaso numero de sujetos, no serd necesario
extraer una muestra, se trabajara con el 100% de la poblacion (trabajadores nombrados,
representando una muestra tipo censal”. n = 52.

3.4.3 Muestreo.

El tipo de muestreo fue censal, ya que se considera o selecciona al 100% de la
poblacién, por considerarla un nimero manejable de sujetos. De alli, que la poblacion a
estudiar se precise como tal, por ser simultdneamente universo, poblacion y muestra. La

técnica de muestreo fue Probabilistico y Aleatorio Simple.
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3.5 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

3.5.1 Tecnica de Recoleccién de Datos

Encuesta: Es una técnica de investigacion que consiste en una interrogacion verbal o
escrita que se realiza a las personas con el fin de obtener determinadainformacion necesaria
para la investigacion.

Se optd por la encuesta por ser una técnica de investigacion basada en las
declaraciones emitidas por la muestra representativa de la poblacion concreta y que nos
permitird conocer sus opiniones, actitudes, creencias, valoraciones subjetivas, entre otros

aspectos.

3.5.2 Instrumento de Recoleccion de Datos

Cuestionario Estructurado: porque las alternativas de respuesta a cada pregunta
tienen opciones predefinidas. De esta forma el analisis estadistico resulta mas facil.
Segln Avristides (2012), el cuestionario es el instrumento cuantitativo mas popular,
utilizado para la recoleccion de informacion, disefiado para poder cuantificar y

universalizarla y estandarizar el procedimiento de entrevista.

3.6 Validez y Confiabilidad del Instrumento.

Para la determinacion de la fiabilidad de la aplicacion de la encuesta, se utilizo el
método estadistico Alfa de Cronbach el cual permitiéo estimar la fiabilidad de los
indicadores de la variable dependiente e independiente a través de un conjunto de items
(medidos en escala tipo Likert), los cuales midieron el mismo constructo y que estan
altamente correlacionados (Welch y Comer, 1988).

Cuanto mas cerca se encuentre el valor del alfa al 1 mayor es la consistencia interna

de los items analizados. La fiabilidad de la escala debe obtenerse siempre con los datos de
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cada muestra para garantizar la medida fiable del constructo en la muestra concreta de
investigacion Almanza y Vargas, (2015).

Estadisticas de fiabilidad Gestion del talento humano.

Estadisticos de fiabilidad

N de
Alfa de Cronbach
elementos
0.843 12

Fuente; Elaboracion propia — data SPSS

Luego del analisis de los 12 elementos se obtuvo un valor del ,843 que como refieren George y

Mallery (2003, p. 231) el coeficiente alfa es bueno.

3.7 Plan de Recolecciony Procesamiento de Datos.

3.7.1 Plan de Recoleccion de Datos.

Se recolectaron datos e informacion a través de fuentes primarias, utilizando la técnica
de encuesta y la entrevista, caracterizada por su amplia utilidad en la investigacion social por
excelencia, debido a su utilidad, versatilidad, sencillez y objetividad de los datos que se
obtiene mediante estas fuentes como herramientas de investigacion.

Las fuentes secundarias fueron los centros de documentacion tales como del Ministerio
de Transportes y Comunicaciones. Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones
Region Chiclayo. Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI), Centro de
Planeamiento Estratégico (CEPLAN), Universidades y otras fuentes como estudios e

investigaciones que se efectuaron sobre el mismo tema o area de estudio.
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3.7.2 Procesamiento de Datos.

Una vez recogida la informacion y los datos de las diferentes fuentes primarias y
secundarias, asi como directas e indirectas; el procesamiento de datos tiene la siguiente

presentacion:

Presentacion de Datos.

Elaboracion de cuadros de distribucion porcentual.

Elaboracion de gréficos.

Interpretacion de cuadrosy gréficos.

Elaboracion de esquemas.

Elaboracion de mapas mentales, conceptuales, etc.

Conclusiones.

Recomendaciones.
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CAPITULO IV: RESULTADOS.

I. PREGUNTASPARA LA VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO.

1. ¢Usted considera que la experiencia que se especifica en el Curriculo vitae es importante

para ocupar un puesto laboral en su institucion?

Tabla N° 05

La experiencia en el Curriculo vitae es importante
para ocupar un puesto en su institucion

Opinion Fi %
Si 27 52
No 12 23
Medianamente 10 19
NS /NO 3 6
TOTAL 52 100

Fuente: Encuesta
Elaboracién: Propia.

Grafico N° 08

IMPORTANCIA DEL CURRICULUM Péb\ A

OCUPAR UN PUE NS/ NO; 3;

6%

Medianamen
e; 10; 19%

Si; 27; 52%
No; 12; 23%

Fuente: Tabla N° 08
Elaboracién: Propia
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INTERPRETACION:

Preguntamos si creen que la experiencia que se especifica en su Curriculum Vitae es importante
para ocupar un puesto laboral en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones.
Opinaron afirmativamente el 52%, negativamente el 23%, medianamente el 19% y no saben o
no opinan el 6%. Importantes resultados, porque se puede deducir que lo colaboradores de esta

institucion, valoran la experiencia para cubrir un cargo en esa dependencia del Estado.

2. ¢Percibe todos los beneficios laborales?

Tabla N° 06
Percibe todos los beneficios laborales

Opinion Fi %
Totalmente de Acuerdo 36 69
De Acuerdo 10 19
En Desacuerdo 3 6
NS /NO 3 6
TOTAL 52 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracién: Propia.

Grafico N° 06

PERCIBE TODOS LOS BENEFICIOS
LABORALES s/ no; 3:

En 6%
Desacuerdo;
3; 6%
De Acuerdo;
10; 19%
Totalmente
de Acuerdo;
36; 69%

Fuente: Tabla N° 09

Elaboracion: Propia
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INTERPRETACION:

Preguntamos a los trabajadores nombrados de la DRTC si perciben todos los beneficios
laborales. Las respuestas fueron: totalmente de acuerdo el 69%, solo de acuerdo el 19%, en
desacuerdo el 6% y no saben o no opinan el 6%. La mayoria de ellos gozan de bene ficios
laborales, lo cual es importante para un buen desempefio laboral de los colaboradores de este

sector publico.

3. ¢Usted considera que las tareas que se le asignan en su puesto de trabajo estan claras?

Tabla N° 07
Considera que las tareas que se le asignan en su
puesto de trabajo estan claras.

Opinion Fi %
Si 24 46
No 9 17
Medianamente 12 23
NS /NO 7 14
TOTAL 52 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracién: Propia.

Grafico N° 07

LAS TAREAS ASIGNADAS SON CLARAS
NS/ NO; 7;
14% \

Medianamen
te; 12; 23%

Si; 24; 46%

Fuente: Tabla N° 10
Elaboracion: Propia
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INTERPRETACION:

Interrogamos a los trabajadores de la DRTC si considera que las tareas que se les asignan en
su puesto de trabajo estan claras. Obtuvimos las siguientes respuestas: respondieron Si el
46%, No el 17%, Medianamente el 23 % y No saben o no opinan el 14%. Resu ltados
interesantes, porque la mayoria dice que las funciones asignadas estan bien definidas, esto

conlleva al logro de resultados positivos para la institucion.

4. ¢ Usted considera que su jefe inmediato le orienta respecto a su correcto desempefio laboral?

Tabla N° 08
Su jefe inmediato le orienta su correcto desempefio laboral.

Opinion Fi %
Si 13 25
No 15 29
Medianamente 17 33
NS/NO 7 13
TOTAL 52 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracion: Propia.

Gréfico N° 18

ORIENTACION RESPECTO A SUS DESEMPENO
LABORAL

NS / NO; 7; Si; 13; 25%
13%

Medianament
e; 17; 33%

No ; 15; 29%

Fuente: Tabla N° 11
Elaboracién: Propia
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INTERPRETACION:

Indagamos si su jefe inmediato le orienta su correcto desempefio laboral. EI 25% contesto
positivamente, 29% en forma negativa, 33% medianamente y el 13% no saben o no responden.
Estas opiniones estan ligadas con el liderazgo que existe en cadauna de las oficinas de la DRTC,
se puede observar que un importante porcentaje opina que no recibe el adiestramiento de su

superior inmediato, lo cual es preocupante para el logro de los objetivos institucionales.

5. ¢Usted recibe su remuneracion de acuerdo con su cronograma de pagos?

Tabla N° 09
Recibe su remuneracion de acuerdo con su
cronograma de pagos

Opinién Fi %
Totalmente de Acuerdo 18 34
De Acuerdo 25 48
En Desacuerdo 5 10
NS /NO 4 8
TOTAL 52 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracién: Propia.

Gréafico N° 09

RECIBE SU REMUNERACION DE ACUERDO AL

NS / NO; 4; 8% CRONOGRAMA

En
Desacuerdo; Totalmente de
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Fuente: Tabla N° 12
Elaboracién: Propia.
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INTERPRETACION:

Preguntamos a los trabajadores de la DRTC si reciben su remuneracion de acuerdo con el
cronograma de pagos. Las respuestas fueron: totalmente de acuerdo 34%, de acuerdo 48%, en
desacuerdo 10% y no saben o no opinan el 8%. Respuestas muy contundentes, porque la gran
mayoria dice que no existe problemas con las fechas de sus remuneraciones, dato muy
importante para la satisfaccion laboral.

6. ¢Ud. considera que la institucion le brinda incentivos laborales?

Tabla N° 10
La institucion le brinda incentivos laborales

Opinién Fi %
Si 16 31
No 12 23
Algunas Veces 11 21
Nunca 10 19
NS/NO 3 6
TOTAL 52 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracién: Propia.

Grafico N° 10

LA INSTITUCION BRINDA INCENTIVOS
NS/NO; 3; 6% LABORALES

Nunca; 10; /

19%

Si; 16; 31%
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21% No; 12; 23%

Fuente: Tabla N° 13
Elaboracion: Propia
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INTERPRETACION:

Quisimos saber si la institucion les brinda incentivos laborales a sus trabajadores nombrados.
Las opiniones fueron las siguientes: Si 31%, No 23%, Algunas veces 21%, Nunca 19% y No
Saben o no opinan 6%. Existe un porcentaje considerable que no se encuentra satisfecho con el
tema de los incentivos laborales, también debemos tener en cuenta que en el sector pablico todo

funciona a través de normas, por lo tanto, esto se encuentra centralizado y depende de otras

instancias superiores.

7. ¢Usted considera que la institucion tiene un buen sistema de ascensos?

Tabla N° 11
La institucion tiene un buen sistema de ascensos

Opinién Fi %
Si 11 21
No 17 33
Algunas Veces 11 21
Nunca 6 12
NS/NO 7 13
TOTAL 52 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracién: Propia.

Gréfico N° 11

LA INSTITUCION TIENE UN SISTEMA DE
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NS/NO; 7;
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Fuente: Tabla N° 14
Elaboracién: Propia.
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INTERPRETACION:

Indagamos a través de los entrevistados si la institucion tiene un buen sistema de ascensos para
sus trabajadores. Obtuvimos las siguientes apreciaciones: respondieron Si el 21%, No el 33%,
Algunas veces el 21%, Nunca el 12% y no saben o no responden el 13%. Indicaron que solo
se producen ascensos, previo concurso de méritos, cuando hay una plaza vacante en casos

especificos y no hay posibilidad de aumentarlas por limitaciones presupuestales.

8. ¢Ud. considera que la institucion previene los riesgos laborales?

Tabla N° 12
La institucion previene los riesgos laborales
Opinion Fi %
Si 24 46
No 5 10
Algunas Veces 10 19
Nunca 7 13
NS/NO 6 12
TOTAL 52 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracién: Propia.

Gréfico N° 12

SU INSTITUCION PREVIENE LOS RIESOS
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Fuente: Tabla N° 15
Elaboracién: Propia.



INTERPRETACION:

Quisimos saber si la institucion previene los riesgos laborales, luego de aplicar el cuestionario
a la muestra definida, se llegaron a los siguientes resultados: Si 46%, No 10%, Algunas Veces
19%, Nunca 13%, No saben o no Opinan 12%. Las opiniones son favorables sobre este tema,
teniendo en cuenta que seguridad laboral, relacionada con la prevencién de accidentes, desde el

punto de vista de las medidas que evitan los accidentes subitos en el trabajo, pudiendo ser en

planta o las oficinas.

9. ¢Ud. considera que existen buenas relaciones entre los trabajadores?

Tabla N° 13
Existen buenas relaciones entre los trabajadores

Opinion Fi %
Si 19 36
No 11 21
Algunas Veces 12 23
Nunca 5 10
NS/NO 5 10
TOTAL 52 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracién: Propia.

Grafico N° 13
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Fuente: Tabla N° 16
Elaboracion: Propia
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INTERPRETACION:

Interrogamos si existen buenas relaciones entre los trabajadores de la institucion. Respondieron
afirmativamente el 36%, negativamente el 21%, algunas veces el 23%, nunca el 10% y no saben
0 no opinan el 10%. Las respuestas son realmente preocupantes, porque una mayoria (54%),
afirman que las relaciones humanas entre los trabajadores no son del todo satisfactorias, para

crear un clima laboral que propicie un buen desempefio de los colaboradores.
10. ¢Ud. considera que la institucién utiliza sistemas para mejorar el servicio a los usuarios?

Tabla N° 14
La institucion utiliza sistemas para mejorar
el servicio a los usuarios

Opinion Fi %
Totalmente de Acuerdo 21 41
De Acuerdo 12 23
En Desacuerdo 9 17
NS /NO 10 19
TOTAL 52 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracién: Propia.

Gréfico N° 14
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INTERPRETACION:

Preguntamos si a institucion utiliza sistemas para mejorar el servicio a los usuarios. Las
opiniones fueron: totalmente de acuerdo 41%, de acuerdo 23%, en desacuerdo 17%, no sabe o
no opina 19%. Las respuestas son categoricas en su mayoria, porque indican que estan

mejorando el servicio a los usuarios, a través de la implementacion de sistemas efectivos.

11. ¢ Aplica en su trabajo los conocimientos técnicos aprendidos en su formacion académica?

Tabla N° 15
Aplica en su trabajo conocimientos aprendidos en su formacion
Opiniodn Fi %
Totalmente de Acuerdo 23 44
De Acuerdo 15 29
En Desacuerdo 3 6
NS /NO 11 21
TOTAL 52 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracién: Propia.

Gréfico N° 15
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INTERPRETACION:

Preguntamos a los trabajadores si aplican en su trabajo conocimientos aprendidos en su
formacion técnica o profesional. Las afirmaciones fueron: 44% totalmente de acuerdo, 29% de
acuerdo, 6% en desacuerdo y el 21% no sabe 0 no opina. Las respuestas muy beneficiosas para
la institucion, ya que nos indican que los trabajadores de la DRTC estan utilizando sus

conocimientos en beneficio de sus labores y por ende de la institucion.

I11. PREGUNTAS PARA LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL.

12. ¢Realiza su trabajo en el tiempo requerido?

Tabla N° 16

Realiza su trabajo en el tiempo requerido
OPINION Fi %
Siempre 24 46
Casi Siempre 16 31
Algunas Veces 7 13

Nunca 2 4

NS/NO 3 6
TOTAL 52 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracién: Propia.

Gréfico N° 16
REALIZA SU TRABAJO EN EL TIEMPO
REQUERIDO NS/NO; 3; 6%
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Fuente: Tabla N° 19
Elaboracion: Propia
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INTERPRETACION:

Consultamos a los trabajadores de la DRTC si realizan su trabajo en el tiempo requerido, estos
fueron los resultados: siempre el 46%, casi siempre el 31%, algunas veces el 13%, nuncael 4%
y no sabe 0 no opinan el 6%. Son respuestas satisfactorias, porque la mayoria opiné en forma

positiva, es decir logran la productividad, ya que realizan sus labores en el tiempo demandado.

13. ¢Qué tan seguido propone soluciones ante un problema que se suscita en su area de
trabajo?
Tabla N° 17

Propone soluciones ante un problema que
se suscita en su area de trabajo

OPINION Fi %
Siempre 14 27
Casi Siempre 16 31
Algunas Veces 13 25
Nunca 1 2
NS/NO 8 15
TOTAL 52 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracién: Propia.

Grafico N° 17
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INTERPRETACION:

Quisimos saber qué tan seguido proponen los trabajadores de la DRTC Chiclayo, soluciones
ante un problema que se suscita en su area. Las respuestas fueron: EI 27% siempre, el 31 % casi
siempre, el 25% algunas veces, el 2% nuncay el 15% no sabe o0 no opina. Muy interesantes las
respuestas, porque nos indican que existe colaboracion e iniciativa de los colaboradores para

dar solucion a impases que se podrian presentar en sus areas de trabajo.

14. ; Usted participa en todas las reuniones y/o eventos programados por la Institucion?

Tabla N° 18
Participa las reuniones y/o eventos programados por su Institucién
OPINION Fi %
Siempre 30 58
Casi Siempre 11 21
Algunas Veces 7 13
Nunca 1 2
NS/NO 3 6
TOTAL 52 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracién: Propia.

Grafico N° 18

PARTICIPA LAS REUNIONES PROGRAMADAS
POR SU INSTITUCION

NS/NO; 3; 6%

Nunca; 1; 2%

Algunas
Veces; 7; 13% Siempre; 30;

58%

Casi Siempre;
11; 21%

Fuente: Tabla N° 21
Elaboracién: Propia
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INTERPRETACION:

Averiguamos si los trabajadores de la DRTC participan de las reuniones y/o eventos
programados por su Institucién. Las opiniones fueron: siempre 58%, casi siempre 21%, algunas
veces 13%, nunca 2%, no sabe o0 no opina 6%. Sobre los resultados podemos afirmar que los
colaboradores si asisten a las actividades programadas por su institucion, esto es saludable,

porque se denota identificacion con su trabajo.

15. ¢Realiza trabajos en equipo con sus comparfieros de acuerdo con los objetivos de la

Institucion?

Tabla N° 19
Realiza trabajos en equipo de acuerdo con los objetivos de la Institucion
OPINION Fi %
Si 14 27
No 7 14
Algunas Veces 20 38
Nunca 4 8
NS/NO 7 13
TOTAL 52 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracién: Propia.

Gréfico N° 19

REALIZATRABAJOS EN EQUIPO DE ACUERDO A LOS
OBJETIVOS DE LA INSTITUCION
NS/NO; 7;
13%
Si; 14; 27%
Nunca; 4; 8%

No; 7; 14%
Algunas
Veces; 20;
38%

Fuente: Tabla N° 22
Elaboracidn: Propia
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INTERPRETACION:

Se les pregunto a los colaboradores seleccionados de la muestra de la DRTC, si realizan trabajos
en equipo con sus compaferos de acuerdo con los objetivos de la institucion, los resultados se
detallan a continuacion: si 27%, nol4%, algunas veces 38%, nunca 8% Yy no sabe 0 no opina
13%. Las opiniones son muy favorables, demuestra que existe el animo de trabajo en equipo,

compartiendo diferentes roles.

16. ¢ Coopera frente a las necesidades de su oficina o area?

Tabla N° 20
Coopera frente a las necesidades de su oficina o area

OPINION Fi %
Si 34 65
No 2 4
Algunas Veces 9 17
Nunca 0 0
NS/NO 7 14
TOTAL 52 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracién: Propia.

Gréfico N° 20

COOPERA FRENTE A LAS NECESIDADES DE SU
OFICINA O AREA

NS/NO; 7;

14% Nunca; 0; 0%

Algunas
Veces; 9; 17%

Si; 34; 65%

No; 2; 4%

Fuente: Tabla N° 23
Elaboracién: Propia
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INTERPRETACION:

Interrogamos si cooperan frente a las necesidades de su oficina o area. Las respuestas fueron
las siguientes: el 65% dijo que si, un escaso 4% no, algunas veces el 17%, nunca el 0% y no
saben o0 no opinan el 14%. Los resultados son muy favorables, puesto que se nota la actitud de
colaboracion frente a los requerimientos de sus respectivas areas de trabajo, también denota la

satisfaccion en el desempefio laboral de los colaboradores de la DRTC de Chiclayo.

17. ¢;Considera que el liderazgo en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones
Chiclayo esta orientado a lograr metas institucionales?
Tabla N° 21

Considera que el liderazgo en la DRTC esta orientado
a lograr metas institucionales

OPINION Fi %
Totalmente de Acuerdo 10 19
De Acuerdo 25 48
En Desacuerdo 11 21
Totalmente en 2 4
Desacuerdo
NS/NO 4 8
TOTAL 52 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracion: Propia.

Grafico N° 21
CONSIDERA QUE EL LIDERAZGO EN LA DRTC
ESTA ORIENTADO A LOGRAR METAS

INSTITUCIONALES

NS/NO; 4; 8%

Totalmente de
Acuerdo; 10; 19%
Totalmente en

Desaacuerdo;
2;4%
De Acuerdo;
E 25; 48%
n
Desacuerdo;
11; 21%

Fuente: Tabla N° 24
Elaboracién: Propia.
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INTERPRETACION:

Averiguamos si los trabajadores consideran que el liderazgo en esta institucion esta orientado
metas institucionales. Las opiniones fueron: totalmente de acuerdo el 19%, de acuerdo el 48%,
en desacuerdo el 21%, totalmente en desacuerdo el 4% y no saben 0 no opinan el 8%. Se puede
notar que la gran mayoria de encuestados consideran que el liderazgo, no esta enfocado al logro
de objetivos institucionales, su percepcion tiene diferentes motivaciones, basicamente por el
cambio constante de funcionarios de “confianza”.

18. ¢Se siente motivado en su puesto de trabajo?

Tabla N° 22
Se siente motivado en su puesto de trabajo
OPINION Fi %
Totalmente de Acuerdo 9 17
De Acuerdo 14 27
En Desacuerdo 13 25
Totalmente en Desacuerdo 8 16
NS/NO 8 15
TOTAL 52 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracién: Propia.

Gréfico N° 22

SE SIENTE MOTIVADO EN SU PUESTO DE
TRABAJO
NS/NO; 8; Totalmente
15% de Acuerdo;
9;17%
Totalmente
en
Desaacuerdo;
8;16%
De Acuerdo;
14; 27%
En
Desacuerdo;
13;25%

Fuente: Tabla N° 25
Elaboracién: Propia.
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INTERPRETACION:

Interrogamos a los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones si
se sienten motivados en su puesto de trabajo.

Los comentarios fueron los siguientes:

17% estén totalmente de acuerdo, 27% s6lo de acuerdo, 25% en desacuerdo, 16%, totalmente
en desacuerdo y 15% no saben o no opinan.

Realmente las respuestas se encuentran divididas.

Se ha demostrado que existe una relacion directa entre motivacion y el desempefio. Uno de los

beneficios mas importantes de la motivacion laboral es el compromiso con su organizacion.
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CAPITULO V: DISCUSION DE RESULTADOS

Con relacion a la verificacion de las hipotesis planteadas, en primer lugar, sobre la
hipdtesis general: Existe relacion entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral
de los trabajadores en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de la Regién
Chiclayo — 2020. Se puede afirmar ante los resultados de la investigacion, que se corrobora este
planteamiento.

En nuestro Marco Teorico sefialamos a Giddens (1992, p. 307), nos indica que “una
organizacion es una gran asociacion de personas regidas segun lineas impersonales,
establecidas para conseguir objetivos especificos”.

Pero al mismo tiempo es un escenario en el que se entretejen una serie de relaciones e
intercambios entre sus miembros y éstos (tanto los intercambios como los miembros) son
interdependientes; interdependencia que supera las fronteras mismas de la organizacién para
trasladarse al escenario social, ya que “en las sociedades modernas, somos mucho mas
interdependientes de lo que nunca antes fue el caso.

Muchos de nuestros requerimientos son satisfechos por otros a quienes nunca
conocemos, y que pueden vivir de hecho a muchas millas de distancia. En tales circunstancias,
se necesita una tremenda cantidad de coordinacion de actividades y recursos, que las
organizaciones proporcionan” (Giddens. 1992, p. 307). Es asi como la vision sistémica de la
organizacion posibilita su abordaje integral y contextual para poder administrar de forma mas

eficiente y efectiva los recursos que posee, establecer relaciones e intercambios adecuados con
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el medio externo y precisar como deberan ser sus relaciones internas, su disefio y su estructura
para poder hacerlo.

La validez de esta teoria se corrobora en la investigacién, ya que indagamos a los
entrevistados, si existen buenas relaciones entre los trabajadores de esa institucion de la
administracion publica. Las respuestas fueron las siguientes: respondieron afirmativamente el
36%, negativamente el 21%, algunas veces el 23%, nunca el 10% y no saben o0 no opinan el
10%. (Ver tabla N° 16 y grafico N° 16).

Las respuestas son realmente preocupantes, porque una mayoria (54%), afirman que
las relaciones humanas entre los trabajadores no son del todo satisfactorias, para crear un clima
laboral que propicie un buen desempefio de los colaboradores, estas relaciones tienen que ser
satisfactorias, no solo dentro de la institucion, sino fuera d ella, con los diferentes publicos de
interés (en inglés Stakeholders).

La Bachiller Ramos Arce, Judith Gimena. Vega Soto, Jackeline (2014) en su trabajo
“La gestion del talento humano y su relacion con la satisfaccion del usuario en el Hospital
Essalud -Chiclayo 2074 ”. Tesis. Universidad Nacional Hermilio Valdizan. Nos indica que el
Hospital de Essalud Chiclayo, presenta un personal empleado con poca motivacion hacia el
desempefio laboral, puesto que la misma no maneja politicas motivacionales adecuadas para
estimular a sus empleados y funcionarios, desfavoreciendo el rendimiento laboral;
consiguientemente un servicio inadecuado a los usuarios que acuden a esta institucion en busca
de atencion de salud, reflejandose en un descontento por la atencion que reciben p or parte del
personal de esta institucion, no compensa con los requerimientos basicos que le exige la
sociedad.

Entre otros factores motivacionales se encuentran las condiciones laborales puesto que

existe la carencia de un proceso comunicacional que facilite las relaciones interpersonales, al
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igual que no se ofrecen politicas de ascenso, ni capacitacion para el desempefio eficiente del
trabajo desemperia.

Lo antes mencionado en el trabajo, se puede contrastar con nuestra investigacion
Interrogamos a los trabajadores de la DRTC si se sienten motivados en su puesto de trabajo.
Los comentarios fueron los siguientes:17% estan totalmente de acuerdo, 27% solo de acuerdo,
25% en desacuerdo, 16%, totalmente en desacuerdo y 15% no saben o no opinan. (Ver Tabla
N° 25y Gréafico N° 25).

Realmente las respuestas se encuentran divididas. Se ha demostrado que existe una
relacion directa entre motivacion y el desempefio. Uno de los beneficios mas importantes de la
motivacion laboral es el compromiso con su organizacion.

Con relacion a la Hipdtesis Especifica 1: Hay articulacion entre los Conocimientos de
los Colaboradores y el Desempefio Laboral en la en la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones de la Regién Chiclayo — 2020. Preguntamos a los trabajadores encuestados si
aplican en su trabajo conocimientos aprendidos en su formacion técnica o profesional. Las
afirmaciones fueron: 44% totalmente de acuerdo, 29% de acuerdo, 6% en desacuerdo y el 21%
no sabe o no opina. (Ver Tabla N° 18 y Gréafico N° 18).

Respuestas muy beneficiosas para la institucion, ya que nos indican que los
trabajadores de la DRTC estan utilizando sus conocimientos en beneficio de sus labores y por
ende de la institucion. Se confirma la hipdtesis.

Con relacion a la Hipotesis Especifica 2: Confluye un vinculo entre las habilidades de
los colaboradores y el Desempefio Laboral en la en la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones de la Region Chiclayo — 2020. En nuestro Marco Tedrico sefialamos “La
Teoria del Desarrollo”, del autor Donald Super (1950), como uno de los defensores de esta
teoria, sugirieron que las personas buscan trabajos que promuevan su comprension de si

mismos, 0 su autoconcepto.
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A medida que estas ideas cambian, también lo hacen los intereses de los trabajadores.
Este proceso se inicia con la etapa de cristalizacion de la vida, cuando la persona de 14 a 18
afios de edad explora las carreras por primera vez. A la edad de 24 afios, la persona ya habré
reducido sus opciones durante las fases de especificacion e implementacién. A medida que
empiezan sus carreras, los empleados refinan sus habilidades a lo largo de la fase de
estabilizacion, que culmina a los 35 afios.

A partir de alli los trabajadores se preocupan por mantener su carrera, en lo que Super
denomina fase de consolidacion. Este énfasis en la estabilidad continta a través de la Ultima
fase, a los 55 afios, cuando los empleados se preparan para retirarse.

Con relacién a la Hipotesis Especifica 3: Concurre una correlacién entre la motivacion
y actitudes de los colaboradores y el Desempefio Laboral en la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones de la Region Chiclayo — 2020. En nuestro Marco Tedrico
seflalamos que los incentivos te permiten mantener a los mejores trabajadores y atraer otros con
talento.

Los incentivos son el motivo por el que los mejores miembros de la organizacion
deciden permanecer en ella. Ademas, las buenas noticias corren rapido: otras personas en la
comunidad en busca de trabajo elegiran una organizacién como el lugar deseado para trabajar.
Los incentivos incrementan la productividad de los miembros de la organizacion. Los
empleados haran su mejor esfuerzo para ser productivos para permanecer en la organizacion.

Un programa de incentivos puede reducir el favoritismo real o percibido al
recompensar por igual a los empleados por sus acciones o su antigiiedad. Los celos y la envidia
pueden ser muy perjudiciales para una organizacion y de seguro surgiran si los empleados son

recompensados en forma desigual.


https://retos-directivos.eae.es/retener-el-talento-corporativo-es-posible/
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Los incentivos levantan el animo. Un simple “gracias” o “buen trabajo” por parte de
un supervisor puede hacer que una persona se sienta segura y orgullosa en su trabajo.

La autora Aurora Ydalida del Castillo Méndez (2017), en su trabajo “La Gestion del

Talento Humano y el Desempefio Laboral de los Trabajadores Administrativos de la

Municipalidad Distrital de Chaclacayo — 2016 Tesis para optar el Grado Académico de:
Maestra en Gestion Publica. Universidad César Vallejo. Entre sus conclusiones nos indica que:
se demuestra que existe relacion significativa entre motivacion con el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016.; siendo que el

coeficiente de correlacién Rho Spearman de 0.85 representd una alta asociacion entre la
motivacién y la variable Desempefio Laboral. Se aprobo esta relacion planteada y esta relacion.
Dentro de nuestra investigacion indagamos sobre algunas actitudes no relacionadas
directamente con la labor de los trabajadores. Por ejemplo, averiguamos si los trabajadores de
la DRTC participan de las reuniones y/o eventos programados por su Institucion.

Las opiniones fueron: siempre 58%, casi siempre 21%, algunas veces 13%, nunca 2%,
no sabe 0 no opina 6%. Sobre los resultados podemos afirmar que los colaboradores si asisten
a las actividades programadas por su institucion, esto es saludable, porqu e se denota
identificacion con su trabajo. (Ver Tabla N° 21y Gréafico N° 21).

Asi mismo Quisimos saber otra actitud de los colaboradores, preguntandoles qué tan
seguido proponen los trabajadores de la DRTC Chiclayo, soluciones ante un problema que se
suscita en su area.

Las respuestas fueron: El 27% siempre, el 31% casi siempre, el 25% algunas veces, el
2% nuncay el 15% no sabe o0 no opina. Muy interesantes las respuestas, porgque nos indican que
existe colaboracion e iniciativa de los colaboradores para dar solucion a impases que se podrian

presentar en sus areas de trabajo. (Ver Tabla N° 21y Grafico N° 20).
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CONCLUSIONES

1. Segun el estudio realizado existe relacion directa entre la Gestion del Talento Humano vy el
Desempefio Laboral en los trabajadores en la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones de la Region Chiclayo — 2020, porque el proceso de atraer y de retener a

colaboradores productivos, se ve reflejado en la eficacia laboral

2. Concurre una correlacion entre los conocimientos y el desempefio laboral de los trabajadores
en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de la Region Chiclayo — 2020.
Esto estd demostrado a través de la investigacion, porque la mayoria de los trabajadores de
la DRTC poseen estudios superiores universitarios y no universitario y lo ponen al servicio

de su institucion.

3. Hay un vinculo existente entre las habilidades o competencias laborales y el desempefio
laboral de los trabajadores en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de la
Region Chiclayo — 2020. Esto se confirma a través del estudio, porque la mayoria de los

trabajadores tienen conocimientos y actitudes que aplican en su ocupacion laboral.

4. La motivacion y las actitudes se reflejan en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones de la Region Chiclayo — 2020.
Investigamos la satisfaccion en relacion con sus beneficios sociales, la mayoria de ellos
opinaron favorablemente. Asi mismo indagamos sobre el cumplimiento de sus pagos,
también las respuestas fueron positivas y finalmente sobrelos riesgos laborales en su trabajo,

opinaron gque son minimos.

5. La mayoria de los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones
de la Region Chiclayo — 2020, se sienten motivados en sus puestos de trabajo, porque la

institucién cumple en diferentes aspectos con ellos, como por ejemplo lo econémico.
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RECOMENDACIONES

Aplicar una gestion del talento humano eficiente, es decir atraer y retener a los trabajadores
maés productivos en la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones de la Region

Chiclayo, paralograr una mejor productividad laboral.

Ampliar los conocimientos de los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y

Comunicaciones de la Region Chiclayo, para lograr un mejor desempefio laboral

Incrementar las habilidades o competencias laborales de los trabajadores de la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones de la Region Chiclayo, ello se vera reflejado en

la productividad laboral de ellos

Continuar con la motivacion, para un mejor desempefio laboral de los trabajadores de la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de la Region Chiclayo. La motivacion
se puede dar a través de incentivos monetarios (bonificaciones, planes de préstamos o
reembolsos de servicios médicos, etc.) y no monetarios (reconocimientos, capacitaciones,

etc.).

Actualmente, en una era en la que el acceso al conocimiento es totalmente necesario para
aportar valor a la institucion, el hecho de que ella misma incentive a sus empleados a

formarse adecuadamente es algo que incentiva mucho al trabajador.

Una de las formas que se estan erigiendo como mas efectivas del talento interno es
precisamente que la propia institucion pueda costear la totalidad o una parte de una
formacion de cierto nivel, como puede ser por ejemplo un post grado de los trabajadores de

la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones de la Region Chiclayo.


https://info.summa.es/ebook-el-nuevo-branding
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
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GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE TRANSPORTES Y

COMUNICACIONES DE LA REGION CHICLAYO - 2020

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES METODOLOGIA
General: General: General: Independiente (1): | -Reclutamiento Tipo y Nivel de Investigacion:
¢Qué relacion existe | Determinar la relacion que | Existe relacion existe -Seleccion Tipo.
entre la Gestion del | existe entre la Gestion del | entre la  Gestion del -Disefio de puesto Correlacional.
Talento Humano y el| Talento Humano y el| Talento Humano y el -Orientar a las Nivel.
Desempefio Laboral de | Desempefio Laboral de los | Desempefio Laboral de personas Descriptivo
los trabajadores en la | trabajadores en la | los trabajadores en la -Remuneracion Descripcion del Ambito de Investigacion
Direccion Regional de| Direccion Regional de | Direccion Regional de | Gestion del Talento | -Incentivos DRTC de la Region Chiclayo. Periodo 2020.
Transportes y | Transportes y | Transportes Y | Humano. -Capacitacion Delimitacion Social: Trabajadores que laboran en la
Comunicaciones de la| Comunicaciones de la | Comunicaciones de la -Desarrollo DRTC de la Regién Chiclayo.

Region Chiclayo — 2020?

Region Chiclayo — 2020.

Region Chiclayo — 2020.

Especificos:
1: ;C6mo se relacionan

los conocimientos y el
desempefio laboral de los
trabajadores en la en la
Direccion Regional de
Transportes y
Comunicaciones de la
Regién Chiclayo — 2020?

2: ¢Como se relacionan
las habilidades y el
desempefio laboral de los
trabajadores en la en la

Especificos:
1: Describir como se
relacionan los

conocimientos y el
desempefio laboral de los
trabajadores en la en la
Direccion Regional de
Transportes y
Comunicaciones de la
Region Chiclayo— 2020

2: Describir como se
relacionan las habilidades y
el desempefio laboral de los

Especificas:
1: Se relacionan los

conocimientos 'y el
desempefio laboral de los
trabajadores en la en la
Direccién Regional de
Transportes y
Comunicaciones de la
Region Chiclayo — 2020.

2: Se relacionan las
habilidades y el
desempefio laboral de los
trabajadores en la en la

-Higiene, Seguridad y
calidad de vida
-Relaciones con los
empleados

-Banco de datos
-Sistema de
informacion
administrativa.

Delimitacién Conceptual: enfocada a la Gestion del
Talento Humanoy relacion con el Desempefio Laboral.
Poblacién, Muestra y Muestreo

Poblacién: Total, de colaboradores: 76

Muestra: Total 52 colaboradores.

Muestreo: Probabilistico. Aleatorio Simple.
Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
Técnica: Encuesta:

Instrumento:
Cuestionario Estructurado.

Validez y Confiabilidad del Instrumento.

Se obtuvo un valor del 0,843.

Es bueno, por lo tanto, el instrumento es confiable.
Plan de Recoleccion y Procesamiento de Datos:
Plan de Recoleccion.
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Direccion Regional de
Transportes y
Comunicaciones de la
Region Chiclayo — 2020?

3: ¢(Como se relacionan
el clima organizacional y
el desempefio laboral de
los trabajadores en la
Direccion Regional de
Transportes y
Comunicaciones de la
Region Chiclayo — 2020?

trabajadores en la en la
Direccion Regional de
Transportes y
Comunicaciones de la
Region Chiclayo — 2020.

3: Describir como se
relacionan el clima
organizacional 'y el
desempefio laboral de los

trabajadores en la
Direccion Regional de
Transportes y

Comunicaciones de la
Region Chiclayo — 2020

Direccidon Regional de
Transportes y
Comunicaciones de la
Region Chiclayo — 2020.

3: Se relacionan el clima
organizacional y el
desempefio laboral de los
trabajadores en la
Direccidén Regional de
Transportes y
Comunicaciones de la
Region Chiclayo — 2020.

Hipdtesis Nula:

No existe relacion existe
entre la gestion del
talento Humano y el
desempefio laboral de los
trabajadores en la
Direccién Regional de
Transportes y
Comunicaciones de la
Region Chiclayo — 2020.

Dependiente: (2)

Desempefio
Laboral.

-Curriculo.
-Experiencia.
-Iniciativa.

-Enfoque en la mision.

-Trabajo en equipo.
-Combinacion de
esfuerzos.

-Estilo de liderazgo.
-Cultura
organizacional.
-Automotivacion.
-Compromiso
-Comunicacion de la
Vision.
-Comunicacion de
decisiones.

Fuentes primarias y secundarias.
Plan de Procesamiento.
Elaboracién decuadros de distribucion porcentual.
Elaboracién degréaficos.
Interpretacion de cuadros y gréaficos.
Elaboracion de esquemas.
Elaboracién demapasmentales, conceptuales, etc.
Conclusiones.
Recomendaciones.

ST O

Fuente: Proyecto de Investigacion.

Elaboracion: Propi
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Anexo N° 02

CUESTIONARIO

Sr. Sra. Srta., colaborador de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de la Regién
Chiclayo — 2020, tenga Ud., un buen dia. Estamos realizando un trabajo de investigacion a nivel
universitario, para lo cual estamos aplicando encuestas para determinar la GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA DIRECCION
REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES DE LA REGION CHICLAYO - 2020. Le
agradeceremos brindarnos un momento de su valioso tiempo y responder con toda sinceridad a las
siguientes preguntas. Las respuestas son ANONIMAS, por favor no poner ninguna identificacion.

|. PREGUNTAS PARA LA VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO.

1. ¢Usted considera que la experiencia que se especifica en el Curriculo Vitae es importante para
ocupar un puesto laboral en su institucion?

Opinion

Si
No

Medianamente
NS /NO

2. ¢Percibe todos los beneficios laborales?

Opiniodn

Totalmente de Acuerdo

De Acuerdo

En Desacuerdo
NS/ NO

3. ¢Usted considera que las tareas que se le asignan en su puesto de trabajo estan claras?

Opinion

Si
No

Medianamente
NS /NO
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4. ¢Usted considera que su jefe inmediato le orienta respecto a su correcto desempefio laboral?

Opinion

Si
No

Medianamente
NS /NO

5. ¢Usted recibe su remuneracion de acuerdo con su cronograma de pagos?

Opinion

Totalmente de Acuerdo

De Acuerdo

En Desacuerdo
NS /NO

6. ¢Ud. considera que la institucién le brinda incentivos laborales?

Opiniodn

Si
No

Algunas Veces

Nunca
NS/NO

7. ¢Usted considera que la institucion tiene un buen sistema de ascensos?

Opinion

Si
No

Algunas Veces

Nunca
NS/NO




117

8. ¢Ud. considera que la institucion previene los riesgos laborales?

Opinion

Si
No

Algunas Veces

Nunca
NS/NO

9. ¢Ud. considera que existen buenas relaciones entre los trabajadores?

Opiniodn

Si
No

Algunas Veces

Nunca
NS/NO

10.¢Ud. considera que la institucion utiliza sistemas que la para mejorar el servicio a los usuarios?

Opinion

Totalmente de Acuerdo
De Acuerdo

En Desacuerdo

NS /NO

11. ¢Aplicaen su trabajo los conocimientos técnicos aprendidos en su formacion académica?

Opinién

Totalmente de Acuerdo

De Acuerdo

En Desacuerdo
NS/ NO
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I1l. PREGUNTAS PARA LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL.

12. ¢Realiza su trabajo en el tiempo requerido?

OPINION

Siempre

Casi Siempre

Algunas Veces

Nunca
NS/NO

13. ¢Qué tan seguido propone soluciones ante un problema que se suscita en su area de trabajo?

OPINION

Siempre

Casi Siempre

Algunas Veces

Nunca
NS/NO

14. ¢Usted participa en todas las reuniones y/o eventos programados por la Institucion?

OPINION

Siempre

Casi Siempre

Algunas Veces

Nunca
NS/NO

15. ¢Realiza trabajos en equipo con sus compafieros de acuerdo con los objetivos de la Institucion?

OPINION

Si
No

Algunas Veces

Nunca
NS/NO
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16. ¢Coopera frente a las necesidades de su oficina o area?

OPINION

Si
No

Algunas Veces

Nunca
NS/NO
TOTAL

17. ¢Considera que el liderazgo en la DRTC - Chiclayo est4 orientado a lograr metas
institucionales?

OPINION
Totalmente de Acuerdo
De Acuerdo

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo
NS/NO

18. ¢ Se siente motivado en su puesto de trabajo?

OPINION
Totalmente de Acuerdo

De Acuerdo

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo
NS/NO

Chiclayo, 2020. Muchas gracias por su tiempo.
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