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RESUMEN

El Objetivo de la esta investigacion es la de proponer un modelo de gestion de personal
para incrementar la productividad en Contrata Minera Cancer EIRL, segun el estudio
realizado, el mal manejo de los recursos humanos dentro de la empresa altera los
rendimientos del personal operativo afectando la productividad, asimismo contar con un
buen ambiente laboral, la comunicacion fluye de una mejor manera y, por lo tanto, la
motivacion del empleado es mayor, y su desempefio se ve afectado de una mejor manera
que se ve reflejado en una mejora de los indicadores de la productividad. Como material
y métodos utilizados se tiene que la investigacion es descriptiva, no experimental de corte
transversal, se utilizé la encuesta para recopilar informacion y se cont6 con la ayuda de
los trabajadores quienes me brindaron mayor informacion con el fin de obtener las causas
principales a la baja productividad, se emple6 el método inductivo-deductivo y el método
analitico — sintético teniendo como resultados que no existe una adecuada gestion de
personal y se ve reflejado en resultados negativos de productividad, asi se llego a la
conclusion mediante el diagnosticé la gestion de personal de la empresa Contrata Minera
Cancer EIRL, verificandose deficiencias en reclutamiento y seleccion de personal, falta
de motivacion al personal, falta de informacion sobre los objetivos y programas
mensuales de produccion.

Finalmente se concluy6 que para lograr la mejora de la productividad es necesario se

aplique el modelo de gestion de personal propuesto.

Palabras clave: Productividad, gestion de personal
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ABSTRACT

The objective of this research is to propose a model of personnel management to increase
productivity in Contractor Mining Cancer EIRL, according to the study conducted, the
poor management of human resources within the company alters the performance of
operational personnel affecting the productivity, also have a good work environment,
communication flows better and, therefore, the employee’s motivation is greater, and
their performance is affected in a better way that is reflected in an improvement of the
indicators of productivity. As the material and methods used, the research is descriptive,
not experimental, of a cross-sectional nature, the survey was used to gather information,
and the help of the workers was provided, who provided me with more information in
order to obtain the main causes of the low productivity, the inductive-deductive method
and the analytical-synthetic method were used, having as results that there is no adequate
management of personnel and it is reflected in negative productivity results, thus the
conclusion was reached through the diagnosis of personnel management of the company
Contrata Minera Cancer EIRL, verifying deficiencies in recruitment and selection of
personnel, lack of motivation to the personnel, lack of information about the objectives
and monthly production programs.

Finally, it was concluded that to achieve the improvement of productivity it is necessary

to apply the proposed personnel management model.

Keywords: Productivity, personnel management
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. INTRODUCCION

1.1 Realidad Problemética.

Toda organizacién es creada y disefiada para lograr sus metas establecidas
originalmente y es fundamentalmente un conjunto de personas, actividades y roles que
interactlan que, cuando dos 0 mMAas personas se unen, una organizacion existe una
cooperacién mutua. Si, la consecucion de objetivos comunes, que no se pueden alcanzar a
través de la iniciativa individual. Esta es la razén por la que el entorno en el que una persona
trabaja dia a dia y cobmo los supervisores pueden tratar a sus subordinados, las relaciones
entre el personal de la organizacidn, son factores que dan forma al clima organizacional y es
probable que sean la causa de vinculos o barreras. buen desempefio de la organizacion.

Una de las formas de ser competitivo a nivel internacional es lograr una alta
productividad a través de una gestion de personas, optimizando recursos que se utilizan en
su proceso productivo, sobre todo el humano, por lo que el reto que pueden tener las grandes
empresas mineras es el de Gestionar eficazmente a las personas cuyo fin es alcanzar metas
definidas de produccion y productividad, es decir, operar eficientemente en una mina.

Para poder evidenciar el problema que se viene suscitando en la Contrata Minera
Céancer EIRL, se analizo las eficiencias y eficacias de los trabajadores que se ven reflejadas
en los ratios de operacion minera que se presenta mes a mes, como se puede ver estas
eficiencias estan por debajo del estandar operacional que se tiene en toda empresa minera.

Para el estudio de la presente tesis se hizo un analisis de las falencias por la que viene
atravesando Contrata Minera Cancer EIRL, desde hace aproximadamente unos 8 afios atras
de lo cual se pudo ver de manera sucinta los problemas que afectan la baja productividad.

Hace 8 afios aproximadamente se formo el sindicato de trabajadores mineros de las
distintas empresas contratistas tercerizadoras que brindan servicios a Minera Aurifera
Retamas S.A. (MARSA), es desde aquel entonces que los trabajadores dan un giro en sus
actitudes y comportamiento laborales, debido a que tienen una sobreproteccion del sindicato
al trabajador, siendo el gremio quien protege a muchos trabajadores no quieren realizar sus
laborales con normalidad poniendo obstaculos de actividades diarias de la empresa
contratista.

Por otro lado, los supervisores (capataces) e ingenieros de guardia no pretenden
involucrarse con el personal operativo, debido a que los trabajadores muchas veces a través
de sus representantes amenazan con realizar plantones en los Dialogos Diario de seguridad
(DDS) si toman medidas contra algunos trabajadores que han incurrido en faltas como el no
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cumplir con los trabajos programados y que hacen frenan las operaciones, y/o hasta piden la
destitucion de algin supervisor o ingeniero realizando paradas imprevistas en las
operaciones diarias. También se comprueba que los trabajadores no cumplen con el ciclado
de minado programado por la supervision, lo cual conlleva a retrasos para el cumplimiento
de los objetivos mensuales y por ende con el programa de minado, lo que conlleva a decir
que se ha perdido liderazgo por parte de la supervision de primera linea al no tener la
capacidad de dirigir al personal operativo.

Asimismo, otro gran problema que se tiene son los tiempos muertos que debido a
convenios con el sindicato se tiene paradas de 45° guardia para puedan tomar sus refrigerios
y/o chacchar coca, cabe indicar que el area de costos de la empresa contratista realizé un
estudio de tiempos para determinar exactamente cuantas horas efectivas en promedio trabaja
el personal operativo llegandose a determinar que de las 9 horas y 15 minutos que deben de
trabajar solo laboran en promedio 7 horas efectivas de trabajo.

Por otro lado, la baja de productividad se reflejado en los ratios de operacion que se
manejan, por ejemplo un trabajador asignado a labores lineales debe de producir 1.55 m. de
avance lineal, estos estan llegando de 1.45 m. a 1.50 m. en promedio demostrando
deficiencia, también se presentan disparos soplados donde quedan tacos de 0.80 cm. bajando
considerablemente este indicador. Por otro lado, en cuanto a produccion de extraccion de
mineral el factor debe ser de 3.00 Ton/gdia. y se llega segun el ratio a un promedio de 2.20
a 2.90 Ton/gdia., bajando de esta manera enormemente la productividad operativa.

Asimismo, se puede notar un conformismo por parte de la supervision en tratar de
revertir esta situacion. A pesar que mes a mes se expone a todos los supervisores las perdidas
obtenidas no hay reaccidn positiva en ese sentido.

A nivel Internacional

En el diario desarrollado por Velasco, Mifio y Sinchiguano (2017), afirman:

En el Ecuador las PYMES enfrentan un sistema socioeconémico volatil que
afecta el desarrollo del pais, tiene un alto impacto en el progreso tecnoldgico
y cientifico, interviene en los procesos productivos y la gestion
organizacional, principalmente en el campo de los recursos humanos. Esta
realidad hace que la relacion entre las organizaciones y sus empleados esté
en constante cambio, buscando el crecimiento profesional y el méaximo
potencial de las habilidades de cada empleado. Ante estos desafios, un

sistema de gestion del talento basado en competencias se propone como una
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alternativa ideal para facilitar el equilibrio entre las necesidades de las
organizaciones y sus miembros para mejorar la productividad.

Una alternativa a los modelos organizacionales es muy importante para las
empresas porque prioriza el analisis de la investigacion en una estructura
eficiente de procesos. (pagina 2)

Asimismo, Bonnet (1993), citado por Velasco, Mifio y Sinchiguano (2017), afirma que
“un segmento importante de las organizaciones industriales esta deseoso de
adoptar modelos de gestion del talento en detrimento del futuro de la
organizacion”. (pagina 2)

Todas las organizaciones actualmente tienen el desafio de mantenerse competitivas,
alcanzar metas, ser productivas y de alta calidad, y no basta simplemente con redisefiar,
adaptar o cambiar politicas en los procesos, sino con implementar practicas o modelar la
gestion de personas y/o recursos humanos.

Asi también se encontré que Mufioz y Soto. (2017) citados por Velasco, Mifio y
Sinchiguano, 2017, mencionan que:

Workforce se ha convertido en un paradigma para la gestion del talento en las
organizaciones, su evolucion y el establecimiento de estandares de gestion de
personas. La competencia es la capacidad de una persona para desempefiarse
con éxito en una organizacion cuyo objetivo es atraer, desarrollar y retener a
las personas adecuadas para lograr una productividad optima mediante la
adaptacion continua de la gestion de competencias. (p. 2)

Velasco, Mifio y Sinchiguano, (2017), sostienen que:

Por lo tanto, se necesita un modelo de gestion del talento basado en
competencias que ayude a las organizaciones a comprender adecuadamente
qué son y por qué forman parte de ellas. EI modelo analiza la realidad de las
personas ante los niveles emocional, social e intelectual, la eficiencia laboral,
la pertinencia laboral, la gestion de un grupo de personas, realizando acciones
competitivas de acuerdo a sus capacidades y habilidades, todo lo cual ayudara
en la mejora global en el &mbito organizacional.

Toda empresa en algin momento esta expuesta al incumplimiento o un clima
organizacional que se convierte en una preocupacion para la alta direccion,
por lo que debe utilizar técnicas de gestion de personas de manera estratégica
para mejorar el desempefio laboral. (pagina 2)
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Segun Delgado y Narvaez, (2014), describe que:

Algunas de las situaciones que han roto la armonia del Grupo de Trabajo son
notorias desde hace tiempo. Los entornos estresantes en las organizaciones
conducen a la falta de compafierismo y la insatisfaccion laboral, como lo
demuestran, por ejemplo, los colaboradores que tienen que hacer malabares
con la multitarea. Por lo tanto, sus colaboradores se sienten satisfechos con el
trabajo que realizan y, en Gltima instancia, esa satisfaccion se corresponda
con el esfuerzo por alcanzar las metas organizacionales, es necesario contar
con una propuesta que aborde la causa raiz del problema.

Debido a la ausencia de un responsable por el bienestar y la gestion del
talento, la asignacion de funciones a cada cargo crea cierta confusion, ya que
a cada colaborador se le asignan varias funciones correspondientes a los
diversos grupos organizacionales que componen el negocio. Entonces,
ademas de la sobrecarga de trabajo de los colaboradores, existe una confusion
aun mayor: qué actividades deben asignarse con mayor prioridad ya quiénes.
(pagina 13, pagina 14).

Se puede apreciar donde y de qué manera impacta el clima laboral y por ende afecta
los objetivos de la empresa. Se ha podido encontrar que las deficiencias y anomalias
encontradas en la empresa son en parte por las vivencias laborales y por ende relaciones
entabladas por las autoras y los mismos trabajadores.

Asimismo, Vazquez, (2016), sefiala que:

La productividad de un pais estd estrechamente relacionada con muchos
factores: el nivel de educacion de los trabajadores, el tamafio de las empresas,
el tamafio del sector informal, la capacidad instalada, el desarrollo
tecnoldgico, el acceso al crédito, la estabilidad macroeconémica e incluso su
seguridad publica. Los estados mas productivos tienen grandes empresas y
empleos bien remunerados (pag. 13).

Uno de los aportes fundamentales para el aumento de la competitividad es
que los trabajadores sean parte de la empresa, lo que se puede lograr a través
de los sindicatos, que son los encargados de representar efectivamente los
intereses de los trabajadores, pero no siempre los sindicatos apoyan a mejorar
la competitividad muy por el contrario ponen obstaculos para frenar de alguna
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manera el desarrollo de la empresa como es el caso de la investigacion de la
presente tesis.

Toda empresa en el mundo, busca optimizar sus recursos con la finalidad de obtener
margenes de ganancias que les permitan seguir operando y sobretodo generando bienestar a
todo su personal involucrado.

Es por ello que las compafiias mineras tratan de conseguir talento especializado, en
todos los niveles operativo, administrativo, y de direccion. Si no se fortalecen estas
habilidades y conocimientos, la gestién de personas requerida, puede resultar en una
dependencia excesiva de un nimero muy pequefio de personal calificado, lo que afectara el
desempefio operativo, lo que limitaria los esfuerzos para lograr una mayor diversidad y
productividad.

En tal sentido, Arias, (2015), menciona que:

Se debe tener en cuenta que esta industria tiene factores importantes que no
se pueden ignorar, estos factores son el medio ambiente, las maquinas y
equipos, el personal, los clientes, la gerencia, y cada uno de estos factores
puede tener desventajas que pueden afectar negativamente el proceso
industrial. Los modelos de gestion deben adaptarse para permitir que la
industria realice mejoras continuas en sus procesos de manera sistematica.
(péagina 10)

Los problemas que se suscitan a nivel internacional como ejemplo la mineria en Chile
no tanto se asemeja a los que se presenta con nuestra realidad, esto debido a las restricciones
que tiene en cuanto a la seleccién de personal, cabe sefialar que para poder cubrir un puesto
de obrero segun el perfil de puestos, el personal debe contar al menos con secundaria
completa a mas, mientras que en la realidad de Contrata Minera Cancer el mismo trabajador
debe contar como minimo con primaria completa, por lo que esto hace que los niveles de

educacion afecten a la organizacion.

A nivel Nacional

Dentro del ambito nacional se puede apreciar segun investigaciones realizadas que el
comportamiento organizacional incide de manera muy marcada en la productividad de las
empresas.

Segun la investigacion realizada por De la Cruz y Mendoza, (2014), dice que:
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A la fecha, las empresas no consideran a los colaboradores, quienes son los
pilares fundamentales de cualquier organizacion, ni introducen cambios que
busquen la competitividad institucional. Por otro lado, se ha observado que
los empleados (...) que laboran diariamente en la empresa, sufren de falta de
capacitacion en el uso correcto de los equipos de trabajo, baja remuneracion,
falta de esquemas de incentivos, falta de adecuado liderazgo, identidades
desconocidas y lo mas importante la baja eficiencia en el abastecimiento de
materias primas, lo que se traduce en baja productividad, ausentismo, alta
rotacion de personal y conflicto interno. Es en este sentido que se vuelve
importante vincular la GRH al desempefio laboral. (p.11, p.12)

Por otro lado Huamén, (2017). Segun su investigacion ha encontrado los siguientes

problemas que se detalla a continuacion:

En MUR WY SAC de la unidad minera Aru-Jesica, los trabajadores
empleados como operadores de volquetas tenian la tarea de mover el
mineral en dos turnos (diurno y nocturno) debido a la poca practica de
valores organizacionales como el respeto, la responsabilidad y el
compaferismo en Arrogancia entre compaferos de trabajo al entregar
herramientas de trabajo (volquetes) Indecencia al gritar, insultar o bromear
por exceso de confianza o abuso de autoridad en el &rea Supervisores
entregando cargas asignadas a los trabajadores Mientras estaban en primera
linea, de igual forma demostraron irresponsabilidad y no tomaron bien ElI
cuidado de sus herramientas de trabajo como ignorar sus conos, tapones,
Ilantas rotas y no limpiar sus volquetes y no seguir los procedimientos
también fueron observados por los supervisores Indicaron trabajos y
ordenes. Asimismo, el pequefio compafierismo es visto como la consistencia
de cuatro o cinco personas apoyandose en una actividad laboral, indicando
que se realiz6 una carga incorrecta, o si una de las llantas de su grupo de
amigos sufre algin dafo, es una sefial que muestran para sus superiores
Actitud agradable, de modo que independientemente de la situacién de otros
compafieros que no han formado ningdn grupo de amistad, se les asignara
un area de trabajo mas ahorradora de trabajo de acuerdo a su conveniencia,
lo que se puede observar no solo durante el horario laboral sino también
durante las reuniones de la empresa mostraron actitud apatica en las

actividades, e incluso algunos utilizaron el cansancio como excusa para
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alentar a otros compafieros a no participar. En las empresas, el
comportamiento organizacional en cuanto a actitud, persistencia y
percepcion,

En cuanto a la comunicacion, se observan estilos de comunicacion tanto
pasivos como agresivos entre los trabajadores, ya que la mayoria muestra
una comunicacién pasiva con los supervisores, acepta todas las
instrucciones y no esta de acuerdo por temor a que sean sancionados, lo que
genera frustracion y enojo. Criticas de emociones con los compafieros.
trabajadores fuera del horario laboral; en cuanto a sus comparieros de
trabajo, muestran una comunicacién agresiva mientras realizan su trabajo,
se aprovechan de compafieros vulnerables para gritarles o hacer que apoyen
alguna actividad solicitada por la empresa Mientras se sienten tristes,
muchos los trabajadores tienen la sensacion de retirarse de la empresa,
porque no les gusta la gente para la que trabajan, y el ambiente de trabajo
parece muy saturado, exigente y monétono, todo lo cual limita la posibilidad
de crear un ambiente amigable, lo que a su vez, debido a la Percepcion
negativa, mostrando dificultades a los comparieros de trabajo y trabajo en el
desarrollo del trabajo en equipo. Ante estas circunstancias, los trabajadores
de MUR WY SAC, Departamento Minero Aru-Jesica, tienen bajo
compromiso laboral, y se les dificulta desarrollar profesionalismo, actitud
positiva y concentracion en el trabajo. (paginas 13, 14 y 15)

Lo que se busca es desarrollar trabajadores con un alto nivel de desempefio que
garanticen la realizacién de los trabajos con eficiencia y eficacia, Sin duda, el primer paso
es la seleccion por méritos, seleccionando a los candidatos méas idoneos en funcién de su
potencial e idoneidad para un determinado puesto.

Asimismo, Cabanillas y Cabrejo (2014), manifiesta que:

Ante tal panorama, Es necesaria una politica administrativa que capacite e
instruya a los empleados para que demuestren sus conocimientos Yy
habilidades, mejoren su desempefio laboral y promuevan su crecimiento
productivo personal y profesional, beneficiando asi el crecimiento
productivo de la empresa en su conjunto. (p. 2)

Cabe sefialar que los seres humanos tenemos un sinnumero de conductas que en gran

medida estan determinadas por condiciones externas e internas. Sin embargo, toda empresa
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u organizacion tiene que evaluar, cuidar y mantener el clima organizacional y sus
condiciones.

Mantener un buen clima organizacional dentro de una organizacion es crucial ya que
permite una productividad eficiente dentro de la organizacion. La relacion humana entre
operadores y supervisores, junto con una estructura corporal agradable, es decisivo que
influye en el comportamiento organizacional de quienes trabajan alli, promoviendo asi un

mejor desempefio y aumentando el compromiso de cooperacion entre ellos.

A nivel local

En nuestro medio hay muchos sectores que tienen problemas con el compromiso de
sus trabajadores y uno de ellos es el sector minero, las empresas mineras tienen un indice de
compromiso muy bajo por parte de sus colaboradores. Un mal clima organizacional eleva
también el indice de rotacion de personal, eso conlleva a contratar personal nuevo al que hay
que preparar y capacitar.

Segln Romero, (2016), en su trabajo de investigacion manifiesta que:

Como en cualquier empresa, el ambiente de trabajo es tan critico para los
lideres y sus empleados como para la percepcion inmediata y personal. No
podemos garantizar una alta productividad sin un entorno de trabajo ideal.
Sin embargo, este ambiente de trabajo no esta separado de las relaciones
humanas que se manejan en €l, ya que las relaciones humanas son clave para
un ambiente de trabajo saludable. (p.19).

Asimismo, Romero, dice que:

Es importante sefialar que los trabajadores subcontratados no manejan bien

las relaciones interpersonales y esto se muestra en los problemas de

comunicacion entre ellos, que sabemos es necesaria entre trabajadores ya

que cada uno de ellos es indispensable Un vinculo al momento de realizar

el trabajo para asegurar los mejores resultados posibles en la produccion del

contrato. Entonces, de no ser asi, por el contrario, generara desconfianza y

confusion entre los contratistas, impactara negativamente en el ambiente de

trabajo y los hara apaticos para hacer su trabajo de manera correcta y
positiva. (p. 20)

Para el proceso productivo se requiere de la participacién de los trabajadores y de

relaciones sociales laborales permanentes, para lo cual deben existir factores psicolégicos y
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psicosociales. Por lo tanto, es crucial que los formuladores de politicas y quienes lideran las
organizaciones comprendan qué hace que las personas actlen y trabajen con entusiasmo y
de manera sostenible en las organizaciones para que se cumplan sus deseos, intereses y
expectativas. Asi como socializar con otras personas que también tienen deseos, intereses y
expectativas personales, formar grupos y mas aun para cumplir metas organizacionales.

Segun, Sanchez, (2015), en su investigacion manifiesta que:

En las organizaciones, la alta rotacion por cierto grado de desconfianza,
sumada a la falta de comunicacién entre los niveles superior e inferior,
puede generar un ambiente de trabajo inapropiado donde muchas veces los
empleados no tienen la oportunidad de dar lo mejor de si mismos, de igual
manera también encontramos la tasa promedio de ausentismo, que muchas
veces ocurre por causas irrazonables, 1o que repercute negativamente en la
organizacion y en los empleados, por lo que es necesario un mayor control
para reducir estos indicadores con el fin de alcanzar las metas planteadas
por la organizacion. (p.12 y p13).
Como se puede apreciar el problema de una organizacién no es el ambiente externo,
sino el ambiente interno, por lo que es importante investigar e indagar en los aspectos que
inciden en la gestion del personal, el clima organizacional que incide directamente en la

productividad.

1.2 Antecedentes de estudio

Segun, Fuentes, (2012). Quetzaltenango. Satisfaccion Laboral y su Impacto en la
Productividad (Estudio realizado en la Mision de Recursos Humanos del Poder Judicial
Municipal de Quetzaltenango), la investigacién utilizada es descriptiva y se puede apreciar
que el objetivo propuesto es determinar el impacto del trabajo en la productividad de los
RRHH Satisfaccion, con el objetivo especifico de evaluar la satisfaccion de los empleados
con su trabajo y su impacto en la buena productividad, una de las conclusiones extraidas de
la encuesta fue que no hubo impacto en el impacto de la satisfaccion laboral en la
productividad. Cabe sefialar que este estudio es similar a una encuesta de empleos actuales
sobre variables de productividad en funcion de la satisfaccion laboral.

De ahi, Cedefio y Vera, (2016). Ecuador. Para disefiar y proponer un modelo de
gestion del talento a ser aplicado en la empresa Naturpharma S.A., este estudio realizd un

levantamiento descriptivo que requiere informacion cualitativa y cuantitativa, recopila
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informacion de manera objetiva y subjetiva para su analisis y toma de decisiones, el objetivo
principal es evaluar la gestion del talento y su impacto en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa Naturpharma S.A., se realizd una encuesta de campo para
disefiar un modelo de gestion del talento, en el sentido de que la encuesta utilizd tres
métodos, analitico y sintético, empirico y de observacion directa. y muestreo, una de las
conclusiones es, La propuesta de HRM ofrece grandes beneficios en cuanto al
fortalecimiento de la estructura organizativa interna.

Asi mismo, Aguilar, (2014) en Guatemala, en su investigacion realizada en
Guatemala, titulada: Disefio de Investigacidn en la Gestion de la Productividad Total como
Herramienta de Evaluacién para el Cumplimiento de los Planes Operativos de las Empresas
Farmacéuticas, Aplicando Investigacion Cuantitativa y Descriptiva de Caracter Cualitativo,
como se recoge se analizan los datos y permite entender su impacto en la productividad y
dependiendo del periodo de estudio, esta es una encuesta longitudinal no experimental ya
que la variable productividad se estudiara en diferentes periodos, el problema es que no
existe un sistema para revisar y evalUa los resultados obtenidos en su gestion operativa, no
cuenta con un plan operativo para medir y comparar sus resultados periédicamente, y solo
analiza los resultados obtenidos al cierre del ejercicio.

En su estudio, Gianella, R. (2017) Gestion del talento y productividad laboral en los
sectores de enfermeria y maternidad de la Red de Salud Sur de Lima, 2016, cuyo objetivo
principal fue determinar el talento y la productividad laboral de los directivos, concluyé La
conclusion es que si existe una relacion directa y representativa, para ello apliqué una
encuesta descriptiva y utilicé un método hipotético deductivo, la técnica utilizada también
es la encuesta.

Campos, (2018), en la ciudad de Huéanuco, por su investigacion sobre gestion de
recursos humanos y productividad, en el afio 2018, en el grupo de empresas Factoria Figar
SAC de la ciudad de Huanuco, la investigacion fue aplicada, meétodos cuantitativos,
descriptivo- Correlacion disefio de investigacion no experimental de nivel y transversal, el
estudio tiene como objetivo principal determinar la relacion entre la gestion del recurso
humano y la productividad, y llegar a la conclusion de que la gestion del recurso humano no
afecta la productividad.

Por su parte, Suyo, (2017), Urubamba-Cusco, obtuvo su maestria en sus estudios
Gestion de Recursos Humanos y Productividad Laboral de los Trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Maras-Urubamba en el afio 2017, partio de una vision basica de

tipo no experimental. , con un disefio descriptivamente pertinente, con cortes transversales,
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utilizando como técnicas las encuestas y como herramientas los cuestionarios. El proposito
del estudio fue determinar en qué medida la gestion del talento se relaciona con la
productividad laboral de los trabajadores y se concluyé que la gestion del talento se relaciona
significativamente con la productividad laboral de los trabajadores en el Municipio Distrital
de Maras. -Urubamba.

Rubio, (2015). Trujillo, en su propuesta de Modelado de Gestion de Recursos
Humanos paper Improving the Productivity of Trujillo Box Workers - Agencia Chepén
2014, Utilizando Disefio Descriptivo - Transacciones Estadisticas y Encuestas como
Técnicas de Investigacién, Concluyendo Es un modelo de gestidn de recursos humanos que
incrementara significativamente la productividad de Trujillo — Empleados de la Agencia
Chepén. Cabe sefalar que las variables utilizadas fueron de gran utilidad para el desarrollo
de este estudio.

Armas y Asencio (2016). Ascope, Gestion de Recursos Humanos y Ascope-2015
sobre Productividad de los Empleados de la Empresa Cartavio SAA Los tipos de encuestas
que aplicaron fueron descriptivas relacionadas, para la recoleccion de datos se aplicaron
encuestas y como herramienta para los cuestionarios, el proposito de este estudio fue
identificar la relacion entre gestion del talento y trabajadores Existe una relacion entre la
productividad y se concluye que la relacion entre estas dos variables es directa, el nivel de
gestidn del talento es regular y la productividad.

Gutiérrez, (2015), en la ciudad de Trujillo, para su estudio, el clima laboral y la
productividad de los operadores agricolas, Danper Trujillo SAC, Fundo Muchik 2014, el
disefio de investigacion utilizado fue descriptivo y se utilizaron técnicas de encuesta. , con
el proposito de conocer como el clima laboral incide en la productividad, luego de realizar
una encuesta se concluyé que el clima laboral es bueno y el nivel de productividad es alto,
y se determina que el clima laboral tiene un impacto positivo en la productividad.

1.3 Teorias relacionadas al tema.

Cabe sefialar que la gestidn de personal estd muy ligada a los recursos humanos y por
ende al capital humano, es por ello que se hace la aclaracion. Teniendo en cuenta las
definiciones de varios autores, veamos como se define la administracion de los recursos
humanos dentro de una organizacion.

1.3.1 Gestion de Personal

La gestion del personal o del capital humano contribuye en gran medida a la mejora
y/o mejora de la productividad al determinar los mejores procedimientos para lograr las

metas y/u objetivos de la organizacion
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1.3.1.1 Capital Humano
“El concepto de talento conduce necesariamente al concepto de capital humano, un
valioso legado que una organizacion puede acumular para alcanzar la competitividad y el
éxito”. (Chiavenato, 2009, p. 52)
Asimismo, el capital humano consta de dos dimensiones principales:

A. Talentos. Poseer conocimientos, habilidades y destrezas que se refuerzan,
actualizan y premian continuamente. Sin embargo, el talento no puede ser
tratado de forma aislada como un sistema cerrado. No puedes ir muy lejos
solo porque debes existir y convivir en un entorno que te permita ampliar tu
libertad, autonomia y alcance.

B. Contexto. Es un buen ambiente interno para el desarrollo vigoroso de los
talentos. Sin ella, el talento se marchita o muere. El contexto esta
determinado por:

a) Una estructura organizacional con un disefio flexible e integrado y una
divisién del trabajo que coordine el flujo de personas y procesos y actividades
de manera holistica

C. Esunbuenambiente interno para que florezcan los talentos. Sin ella, el talento
se marchita o muere. El contexto esta determinado por:

a) Una estructura organizacional con disefio flexible e integrado y division
del trabajo que coordine el flujo de personas y procesos y actividades de
manera holistica.

b) una cultura organizacional democratica y participativa que inspire
confianza, compromiso, satisfaccion y trabajo en equipo.Una cultura
basada en la solidaridad y el comparierismo entre las personas

c) Un enfoque de gestién basado en un nuevo liderazgo y direccion,

incluyendo la descentralizacion, delegacion y delegacion.

25



Figura 1. Componentes del Capital Humano
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Fuente : Gestién del Talento Humano. Chiavenato 2009.

Por lo tanto, para tener talentos, el capital humano por si solo no es suficiente. Es
necesario integrar talentos en un ambiente acogedor. El talento se desarrolla y crece
si el entorno es propicio y propicio. El talento evita la asociacion y promueve el
aislamiento si el contexto es inapropiado. La suma de ambos (talento y entorno)
proporciona el concepto de capital humano. Esto tiene un significado importante para
ARH: ya no se trata de tratar con personas y transformar a las personas en talentos,
sino del entorno de las personas. (Chiavenato, 2009, p. 52, p. 53, p. 54 y p. 55).

1.3.1.2 Recursos Humanos
Ahora bien, habiendo entendido el significado de capital humano, debemos definir
qué es la gestidn de recursos humanos.

Para Chiavenato, (2009), afirma: La administracion de recursos humanos (HRA) es
el conjunto de politicas y practicas necesarias para orientar aspectos de la
gestion en términos de ‘personas’ o recursos humanos, tales como
reclutamiento, seleccion, capacitacion, compensacion y evaluacion del
desempefio. . Asimismo, ARH es un conjunto integral de decisiones
relativas a las relaciones laborales dentro de una organizacién que afectan

la eficacia y la eficiencia de los empleados. (p. 9).

26



La administracion de recursos humanos tiene 6 procesos dinamicos e interactivos
bésicos segun Chiavenato, (2009), y que a continuacion se detalla:

1. Integrar procesos de personas. Son el proceso de traer nuevas personas
a la empresa. A veces se les llama el proceso de proporcionar o suministrar
personas. Incluyen el reclutamiento y seleccion de personal
2. El proceso de organizacién de las personas. Son los procesos que
disefian las actividades que realizan las personas en una empresa para orientar
y monitorear su desempefio
3. Proceso para premiar a las personas. Son el proceso de motivar a las
personas y satisfacer sus necesidades individuales mas altas, incluidos los
incentivos, la compensacidn y los beneficios y servicios sociales
4. El proceso de cultivar personas. Son un proceso de formacién y
empoderamiento para el desarrollo profesional y personal. Se relacionan con
la formacion y el desarrollo, la gestién del conocimiento y la competencia,
los programas de aprendizaje, cambio y desarrollo profesional, y los
programas de comunicacién y cumplimiento
5. El proceso de retencion de talentos. Son procesos que crean condiciones
ambientales y psicologicas favorables para las actividades de las personas.
Estos incluyen cultura organizacional, clima, disciplina, salud, seguridad,
calidad de vida y gestion de relaciones sindicales
5. Proceso para auditores. Son los procesos de seguimiento y verificacion
de las actividades de las personas, incluyendo bases de datos y sistemas de
informacion administrativa.
Cada proceso puede ser beneficioso o perjudicial para otros procesos cuando
se usa correctamente o incorrectamente. Un proceso basico de integracion de
personas puede requerir un proceso intensivo de desarrollo para compensar

sus fallas. (p.15y p.16)
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Figura 2. Los seis procesos de la administracion de los recursos humanos
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Jones y George (2010) afirmé en su libro Gestién contemporanea:

La gestion de recursos humanos (HRM) incluye todas las actividades que
realizan los gerentes para atraer y retener a los empleados y garantizar que se
desempefien a un alto nivel y contribuyan al logro de los objetivos de la
organizacion. Estas actividades conforman el sistema de gestion de recursos
humanos de una organizacion, que tiene cinco componentes principales:
reclutamiento y seleccion, capacitacion y desarrollo, evaluacion vy
retroalimentacion del desempefio, compensacion y beneficios, y relaciones
laborales.

Figura 3. Componentes de un sistema de Administracion de Recursos Humanos
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