ISS UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE
ADMINISTRACION

TRABAJO DE INVESTIGACION

INFLUENCIA DE LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO EN EL RENDIMIENTO LABORAL DEL
AREA DE RECURSOS HUMANOS EN LA EMPRESA
OXYMAN - CHICLAYO

PARA OPTAR EL GRADO DE BACHILLER EN
ADMINISTRACION

Autoras:
Timana Maco, Fiorela
Ballesteros Mendoza, Yesenia Paola

Asesor: )
Mg. Bocanegra Garcia, Miguel Angel Reynerio

LINEA DE INVESTIGACON
Talento humano y Comportamiento Organizacional

Pimentel - Peru
2018



DEDICATORIA

La presente tesis es dedicada en primer a mi madre por su apoyo incondicional y
tener esa perseverancia en mi y alentarme en seguir creciendo profesionalmente.
También deseo dedicar la presente tesis a nuestro amigo Leopoldo por la paciencia

de guiarnos en la estructuracién de nuestra tesis.

Finalmente a nuestro asesor de la universidad Mg. Miguel Angel Bocanegra por la

paciencia, consejos Yy capacidades brindadas.

La autora



AGRADECIMIENTO

Esta tesis va dedicada a Dios por darme esas ganas de seguirme esforzando cada
dia, fortalecerme espiritualmente para empezar un camino lleno de éxito, luego con

mucho carifio a mis padres por la realizacion de este camino lleno de éxitos.

Y por ultimo a nuestro amigo Leopoldo Benjamin, que fue nuestra guia, y una pieza

clave para que se pudiera desarrollar este proyecto.

La autora



INDICE

7T o o= 10 - VAN ii
8 = 1o =T o 10 0 =] 1 0 R iii
RESUMEN. ... v s e s s s s s sn s s s snn s an e s e eas vi
AB ST RA CT i i e s raa s ra s s s s s s ranrannnaannnn Vii
INTRODUCCION. ..ceuuuueeaeeeeennnaeeeeeeeennssaeseennnsseseeeennnnneseees viii
CAPITULO | PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Situacion problemMAtiCa.....ovvieieieiiir e 11
1.2. Formulacion del problema.....cooveieieiiiiiiiiirrr e 16
1.3. Delimitacion de lainvestigacion.....ccveeveeieiriiiiiinnnennrenananes 16
1.4. Justificacion de lainvestigacCion..c.cuvuieierrnrinnrarien e raens 16
1.5. Limitaciones de la investigacCion..c.ccvuveieirrisnersinnerrnnnanaens 18
1.6. Objetivos de [a investigacion....cvevrerriineiarierrresnrraennnaas 18
CAPITULO Il MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de iNVeStigacCiON..cuoiveireririrrirnrarenrrarnennraeas 20
2.2. EStado del arte...ccceiiiiiiiiiiirr s s s s e 27
2.3. Bases tedricas CientifiCas..cucvvrverrirnrnnrarirnrarsrnrarnenarsnnnss 28
2.4 Definicion de la terminologia...........ccovviiiiiiiiiiiini e 53
CAPITULO Il MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo y diseflo de iNVeStigacCioN....cuveveierrasirrirnrrasnesasennnnans 56
3.2. PODIaCIiON Y MUESIIA. . uiiieiiriei e e s s s s s e r e 57
G R T o 110 L0 =S R 58
B A VaAriableS .. e 58
3.5 0peracionaliZaCion..ccoueevevesierrarsr s s s s rra s s nnans 58
3.6 Métodos, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos...... 62
3.7 Procedimiento para la recolecciéon de datos..............ccccennennne. 63
3.8 Andlisis estadistico e interpretacion de resultadosS.................. 63
S I @2 ] =] o =3 4T o o 1 64
3.10 Criterios de rigor cientifico..........ccooviiiiiiiiiiii 65
CAPITULO IV CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Nt I O 0T o] LU= o = 68
4.2. RECOMENUACIONES . .tuuiurerarrrrnraransarnrararsnsasassnsaransnsaransnsasanns 69
REFERENCIAS. ... .o s s s s s s e s s e 71
Y A L@ 1 T 76



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Variables del estudio.............coooiiiiiiiiiiiiii, 58
Tabla 2 Operacionalizacion de la variable dependiente....... 58
Tabla 3 Operacionalizacion de la variable independiente..... 60



RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general proponer un plan de gestién
del talento humano para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa Oxyman Comercial S.A.C, Chiclayo, 2017.

Se realiz6 una investigacion de tipo cuantitativa, descriptiva y propositiva, con el fin
de diagnosticar el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa, identificar
los componentes que influyen en su desempefio laboral, y describir la gestion del

talento humano de la empresa.

Las técnicas utilizadas en la investigacion fueron la técnica de fichaje, de resumen
y la encuesta, donde la encuesta junto a su instrumento el cuestionario, fue
confeccionada con 32 items operados segun las variables del estudio, que son
desempeiio laboral y gestion del talento humano. El instrumento de recoleccion de
datos fue aplicado a la muestra del estudio, la cual estuvo compuesta por 20

trabajadores.

Dentro de los resultados del estudio, se obtiene que los componentes del plan de
gestion del talento humano de la empresa, estan vinculados a la concientizacion de
los jefes inmediatos de la empresa sobre los beneficios de la delegacion de
autoridad, a la asignacion de la responsabilidad de la evaluacion del desempefio
laboral al area de recursos humanos, a la ejecucién de un estudio sobre la
identificacion de los factores motivacionales, a la actualizacion del Manual de
Organizacion y Funciones, a la entrega de una copia del organigrama de la
empresa, al uso perioddico de programas de capacitacion, y al estudio sobre el rango

salarial para la jerarquia de cargos.

Palabras clave: Desempefio laboral, gestion del talento humano, evaluacion del

desempeiio, componentes del plan de gestion del talento humano
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ABSTRACT

The present investigation had as general objective to propose a plan of
management of the human talent to improve the labor performance of the workers
of the company Oxyman Comercial S.A.C, Chiclayo, 2017.

A quantitative, descriptive and purposeful investigation was carried out in order to
diagnose the work performance of the company's workers, identify the components
that influence their work performance, and describe the management of the

company's human talent.

The techniques used in the research were the technique of signing, summary and
the survey, where the questionnaire with the instrument was made with 32 items
operated according to the variables of the study, which are work performance and
human talent management. The data collection instrument was applied to the study

sample, which was composed by 20 workers.

Within the results of the study, it is obtained that the components of the human talent
management plan of the company are linked to the awareness of the immediate
bosses of the company on the benefits of delegating authority, to assign
responsibility From the evaluation of the work performance to the area of human
resources, to the execution of a study on the identification of the motivational factors,
to the updating of the Manual of Organization and Functions, to the delivery of a
copy of the organizational chart of the company, to the use Periodical training

programs, and the study of the salary range for the hierarchy of positions.

Keywords: Job performance, human talent management, performance evaluation,

human talent management plan components
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INTRODUCCION

La gestion del talento humano se define como una funciéon administrativa de apoyo
primario del proceso productivo de una empresa, puesto que esta orientada a la
adquisicion, entrenamiento, evaluacién, y remuneracion de los trabajadores que
forman parte de ella; incluyendo la gestién de los procesos que permiten reclutar y

mantener una fuerza laboral estable.

El desempeiio laboral se define como el comportamiento situacional que una
empresa demuestra cuando ocupado un puesto de trabajo; y este comportamiento
depende o se ve influencia a partir del sistema de gestion del talento humano que
posea una empresa; es decir que si el sistema de gestion es favorable hacia la
persona, su desempefio sera sobresaliente, pero si el sistema de gestion no es
favorable hacia la persona, su desempefio deficiente y decreciente en el largo

plazo.

En el caso de la empresa Oxyman Comercial S.A.C, se observa falta de simetria
en el sistema de gestion del talento humano que aplica para su fuerza laboral
administrativa y operativa de la empresa; y debido a estas diferencias se crean

percepciones negativas en el trabajador que afectan su desempefio actual.

Y en base a la situacion que presenta la empresa, se planteé como objetivo de la
investigacion, proponer un plan de gestion del talento humano para mejorar el
desempenio laboral de los trabajadores de la empresa Oxyman Comercial S.A.C,
Chiclayo, 2017.

La hipotesis del estudio, se formul6 de la siguiente manera: Si se aplica la propuesta
de un plan de gestién de talento humano entonces se mejorara el desempefo
laboral de los trabajadores de la empresa Oxyman Comercial S.A.C, Chiclayo,
2016.

Como resultado del estudio, se obtuvo que los componentes del plan de gestion del
talento humano de la empresa, estan vinculados a la asignacion de la

responsabilidad de la evaluacion del desempefio al &rea de recursos humanos, a
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la actualizacion del Manual de Organizacién y Funciones, a la promocion del
personal interno ante nuevas vacantes laborales, a la estandarizacion en el uso de
test y pruebas durante las convocatorias laborales, a la estandarizacién del nivel de
sueldos del personal administrativo y operativo de la empresa, al establecimiento
de talleres y/o charlas informativas, y al establecimiento de programas de

capacitacion de caracter instructivo para el personal de la empresa.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Situacion problematica
A nivel internacional
Colombia.-

La evaluacion del desempefio laboral de los trabajadores guarda una
estrecha relacion con las dimensiones internas de una empresa, asi como lo
establece el diario el empleo (2016), que menciona que la evaluacion del
desempeiio laboral, es un componente esencial para las empresas, porque ayuda
a la implementacion de las estrategias, y a mejorar la eficacia con la cual una
organizacion se desenvuelve, incluyéndose que este proceso de evaluacion guarda
una estrecha relacion con la mision, vision, y cultura de la organizacion, ya que si
no desarrolla de forma integral las competencias laborales del personal que forma
parte de las empresas, estas no podran alcanzar sus objetivos propuestos;
asimismo, este reporte sefala, que los puntos a mejorar en el desempeiio laboral,
son la conducta, la solucién de conflictos, la efectividad en el logro de objetivos, el
desarrollo de personal, el trabajo en equipo, las habilidades del personal, y el disefio

de tacticas.
Guatemala.-

La motivaciéon y el desempefio laboral de los colaboradores influyen de forma
directa en la productividad de una organizacién, asi como lo establece Sum, M.
(2015) que destaca que la motivacion y desempefio laboral se encuentran
relacionados de forma directa, y el mantenimiento de una relacién positiva entre
variables, depende del desarrollo de programas por parte de las empresas que
hagan énfasis en los resultados econdmicos y en el reconocimiento personal que
pueden obtener a través de un buen desempefio, asimismo, la relacion positiva
entre ambas variables, depende de las condiciones de trabajo que ofrezca la
empresa y que no incidan en la salud fisica del trabajador, y sobre todo en la

practica administrativa del cumplimiento de los derechos del trabajador.
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Espana.-

Los programas de voluntarios brindan grandes beneficios para el desempefio
de un trabajador, asi como lo establece el diario Universia (2014) que sefiala que
los trabajadores que desempefian labores de voluntariado a favor de su comunidad,
obtienen grandes beneficios para su desempeiio laboral, puesto que trabajan en el
desarrollo de sus capacidades profesionales y humanas, como el trabajo en equipo,
la comprensién de la realidad social, y las habilidades de comunicacion; asi mismo,
este reporte, indica que las personas que realizan programas de voluntario, se

sienten mucho mas felices y satisfechos.
Costa Rica.-

La evaluacion del desempefio laboral de un trabajador tiene como finalidad
establecer canales de comunicacion formales dentro de una empresa, asi como lo
establece Fishman, D. (2013) que estipula en su reporte sobre la evaluacion del
desempeiio laboral, que la evaluacion del desempefio es un actividad donde el jefe
y el subordinado se reunen para poder evaluar su desempefio presente del
trabajador, asimismo, la finalidad de realizar esta evaluacion, es establecer un canal
formal de comunicacién entre el jefe y su subordinado; sin embargo, este reporte
cuestiona la eficacia de la evaluacion en si misma, ya que solo el 30% del personal
evaluado presenta mejoras en su conducta y confianza hacia su jefe, y se encuentra

predispuesto a comunicarse de una forma mejor.
Cuba.-

La evaluacion del personal es una herramienta que permite certificar las
capacidades de los colaboradores de una organizacién, asi como lo establece
Salas, R., Diaz, L., & Pérez, G. (2012) que dan a conocer que la evaluacion del
desempenio laboral significa un actividad, a través de la cual se puede analizar el
desempefio global de un trabajo, que el andlisis del rendimiento laboral, puede
utilizarse como herramienta para certificar el nivel de competencia obtenido, o con
fin de retroalimentar el nivel actual de desempefio, que el andlisis del rendimiento
laboral, sirve como medio de intervencién para el desarrollo de sistemas puntuales

de capacitacion sobre capacidades especificas, que el andlisis de rendimiento
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laboral, permite el desarrollo de politicas de recompensas que incentiven el grado
de motivacion del empleado, y que la mejora del desempefio laboral ,permite
mejorar de forma directa la calidad de los servicios de atencion que brinda una

empresa.

A nivel nacional

Lima.-

La evaluacién del desempefio laboral como actividad es puesta en duda en
empresas nacionales debido al caracter subjetivo de la propia evaluacién, asi como
lo establece Fishman, D. (2017) que da a conocer que las evaluaciones de
desempeiio llevadas a campo en empresas nacionales, estan sujetas a mucha
controversia, ya que los trabajadores que son evaluados, sefialan que lo que mas
detestan en su vida laboral es ser evaluados; que el personal de recursos humanos
piensa que los gerentes de linea solo cumplen con el llenado de la evaluacion de
desempeiio, pero no le prestan mucha atencién; que el valor positivo de estas
evaluaciones, es que permite que los trabajadores sean informados de forma
periodica sobre su desempefio; y el valor negativo de estas evaluaciones, es los
usuarios lo consideran como un proceso burocratico que no aporta valor para la

empresa.

Lima.-

El sistema de compensacion (salarios y bonos) y el desempefio laboral de los
colaboradores de una organizacion poseen una estrecha relacion, e influyen en la
productividad de una empresa, asi como lo establece Fishman, D. (2017) que
sefiala que en un estudio llevado a cabo sobre el sistema de compensaciones y
desempefio laboral sobre una muestra de 240 empresas lideres peruanas,
evidencia que el 91% de empresas peruanas cuenta con un sistema de
compensacion por el buen desempefio laboral a corto plazo, y solo el 16% de las
empresas peruanas cuenta con un sistema de compensacion por el buen
desempeino laboral a largo plazo; que si las empresas peruanas desean
incrementar el valor de sus sistema de compensacion, deben establecer tres tipos
de objetivos ligados al desempefio laboral del empleado, es decir nos referimos al

planteamiento de objetivos operacionales (ligados al crecimiento y rentabilidad), al
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planteamiento de objetivos financieros (ligados al retorno de la inversion del
capital), y el establecimiento de objetivos que permitan incrementar el valor que
recibe el accionista de la empresa.

Tacna.-

Catherine, A. (2016) que da a conocer que el estrés laboral influye de forma
directa el desempefio de los colaboradores de una organizacion, y esta
acumulacién de estrés, en muchos casos procede del exceso de carga laboral
asignada de forma individual, y puede generar problemas de salud en los
trabajadores a largo plazo, incluyendo el incremento del nivel de rotacion laboral en
el corto plazo.

Puno.-

Pacheco, E., & Zegarra, S. (2014), los cuales postulan que existe una
correlacion directa positiva fuerte entre las variables desempefio laboral y clima
organizacional dentro de las instituciones educativas bolivarianas que se
encuentran ubicadas en la ciudad de Puno, y esto se debe a que existe una buena
comunicacion interna entre los docentes, que les permite intercambiar estrategias
gue influyen en su desempefio laboral; que existe una relacién directa positiva
media entre las variables condiciones laborales y desempefio laboral; que existe
una relacion directa positiva fuerte entre las variables involucramiento y desempefio
laboral; y que existe una relacion positiva media entre las variables supervision y

desemperio laboral.

Lima.-

La evaluacion del desempefio laboral se puede realizar a través del uso redes
virtuales, asi como lo establece el diario Gestion (2014) que postula que las redes
de interaccion virtual como Facebook, se han convertido en una herramienta para
evaluar el desempefio laboral de trabajador, ya que permite que los jefes lineales
de cada area o departamento puedan conocer sobre su perfil, estilo de vida, y
habitos pasados de sus trabajadores, y por lo tanto, puedan predecir en el futuro el

grado o nivel de desempefio laboral que podrian obtener en su cargo actual.
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A nivel local

La empresa Oxyman Comercial S.A.C de la ciudad de Chiclayo, es una sede
descentralizada de la matriz central de la empresa Oxyman ubicada en la ciudad
de Arequipa, la cual tiene como objeto de negocio, la comercializacion de gases
industriales y medicinales, como el oxigeno nitrdgeno, gas carbonico, 6xido nitroso,
acetileno, CO,, argén, y arcomix, los cuales utilizados en clinicas, hospitales,
centros médicos, y en industrias productivas que hacen uso de la soldadura

industrial.

La empresa Oxyman Comercial S.A.C de la ciudad de Chiclayo, se
caracteriza por tener una planilla vigente de 11 personas que realizan trabajo
administrativo, y de 9 personas que realizan trabajo operativo vinculado al
envasado de los gases medicinales e industriales. Cabe resaltar que en los ultimos
meses, las investigadoras que frecuentaron las instalaciones de la empresa durante
el desarrollo de sus practicas pre profesionales, pudieron apreciar mediante el
método de la observacion cientifica, que la empresa presenta dificultades en
atender a tiempo los pedidos que realizan sus clientes corporativos del sector salud
e industrial, y esto debido a problemas de coordinacién interna entre los
departamentos administrativos y operativos de la empresa, las cuales se quejan
gue no existe voluntad de cooperacion entre los trabajadores que desempefian
funciones de caracter administrativo y operativo, y no solo eso, los trabajadores
operativos de la empresa se quejan que el personal administrativo recibe mejor
trato, ya que se preocupan por capacitarlos y motivarlos reconociendo sus logros;
mientras que los trabajadores administrativos se quejan que los trabajadores
operativos reciben un sueldo méas elevado y se les asigna el reconocimiento de
horas extras; lo cual crea un ambiente de descontento laboral que influye en el
desempenio laboral de todos los colaboradores de la organizacion, y por lo tanto
afecta de forma directa la capacidad de la entidad de dar cumplimiento a tiempo de

todos sus pedidos, y expone el margen de ganancia que esta pueda obtener.
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1.2. Formulacion del Problema

¢De gué manera la aplicacion de un plan de gestién del talento humano
mejorara el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Oxyman
Comercial S.A.C, Chiclayo, 2017?

1.3. Delimitacién de la investigacion

El titulo de la Tesis, contiene la palabra influencia pero no concuerda con el
esencia de la investigacidén que es descriptiva propositiva, de igual manera el marco
tedrico no es sobre el rendimiento laboral sino sobre el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Oxyman; por lo que el titulo mas adecuado de la
presente tesis es: GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA OXYMAN COMERCIAL
S.A.C, CHICLAYO, 2017.

1.3.1. Delimitacion geografica

La investigacion se llevd a cabo en la sede de la ciudad de Chiclayo, de la
empresa Oxyman Comercial S.A.C durante el afilo 2017; la cual esta compuesta
por un total de 20 trabajadores administrativos que desempefian los cargos de
gerente de tienda (1 persona), asistente de gerencia (1 persona), analista de
compras (1 persona), asistente de compras (1 persona) almacenero (2 personas),
contador (1 persona), auxiliar contable (1 persona), jefe de tesoreria (1 persona),

auxiliar de tesoreria (1 persona), y personal operativo de planta (9 personas).
1.3.2. Delimitacion en el tiempo

El estudio se desarroll6 en el lapso de un afio calendario.
1.4. Justificacion e Importancia de la Investigacion
Justificacion Teorica

Naupas & Mejia (2011), sostiene que la justificacion teérica indica que la
finalidad del estudio de un fenédmeno, es el desarrollo de una teoria basada en la

observacion y medicién cientifica, que permita rechazar o afirmar la formulacion de

una hipotesis planteada con anterioridad; y asi poder contribuir de forma directa
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con el campo de la innovacion cientifica. (p.126)

Desde el enfoque tedrico, la investigacion se justifica, puesto que se oriento
de forma directa al desarrollo de un plan de gestion del talento humano que permita
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la organizacion Oxyman
Comercial S.A.C de la ciudad de Chiclayo, durante el afio 2016; y para lo cual fue
necesario profundizar el nivel de conocimiento que poseen las investigadoras sobre

las variables en estudio: Gestion del talento humano y desempefio laboral.

Justificacion Metodoldgica

Naupas & Mejia (2011), definen que la finalidad de la justificacion
metodoldgica, es hacer mencidn sobre los instrumentos y técnicas de investigacion
primaria y secundaria que hace uso un investigador para comprobar la hipoétesis.
(p.126)

Desde el enfoque metodoldgico, la presente investigacion se justifica, puesto
gue se hizo uso de las técnicas de investigacion documental denominadas fichaje
y resumen, con el fin de sintetizar de forma resumida la informacion mas relevante
sobre las variables en investigacion; y de la técnica de investigacion de campo
denominada encuesta, junto a su instrumento cuestionario; el cual fue elaborado
en base a las dimensiones de la operacionalizacion de variables del estudio, de tal
forma, que este instrumento pueda recolectar informacién referente sobre las
caracteristicas de la gestion del talento humano y el desempefio laboral de la
empresa, incluyendo los indicadores que ejercen influencia sobre el desempefio de

sus trabajadores.

Justificacion Social

Naupas & Mejia (2011) establecen que desde el punto de vista social, es
aquella que tiene como meta abordar problemas en comun que afectan el estilo de
vida de una sociedad, y darles solucién a través del desarrollo de un modelo basado

en conocimiento cientificamente comprobado. (p.204)

Desde el enfoque social, la presente investigacion se justifica puesto que se
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centr6 en dar solucion al bajo nivel de desempefio laboral que manifiestan los
colaboradores de la organizacion Oxyman Comercial S.A.C de la ciudad de
Chiclayo durante el afio 2017, y del cual se atribuye, que el origen de este bajo

rendimiento se debe a mala gestion del talento humana que realiza la empresa.

1.5Limitaciones de la Investigacion

El presente estudio presento limitaciones, ligadas a la disponibilidad de
tiempo que poseian los colaboradores de la organizacion Oxyman Comercial S.A.C
de la ciudad de Chiclayo, ya que al desempeniar distintos cargos, cada trabajador
poseia una disponibilidad horaria diferente, y para lo cual fue necesario, que las
investigadores visiten en repetidas ocasiones las instalaciones de la empresa, y asi

asegurar el correcto llenado del instrumento de registro.

1.60Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Proponer un plan de gestion del talento humano para mejorar el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Oxyman Comercial S.A.C, Chiclayo,
2017.

Objetivos Especificos
a. Diagnosticar el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa

Oxyman Comercial S.A.C, Chiclayo, 2017.

b. Identificar los factores criticos que influyen en el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa Oxyman Comercial S.A.C, Chiclayo, 2017.

c. Describir la gestion del talento humano de la empresa Oxyman Comercial
S.A.C, Chiclayo, 2017.

d. Disefiar los componentes del plan de gestion del talento humano para
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Oxyman
Comercial S.A.C, Chiclayo, 2017.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de Estudios

A Nivel Internacional
Guatemala.-

Sum, M. (2015), en su Tesis titulada motivacién y desempefio laboral; cuyo
objetivo fue analizar la influencia de la motivacion en el desempefio laboral del
personal administrativo en la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzantenago.
En el estudio se hizo uso de una metodologia de tipo descriptiva, donde la poblacion
y la muestra estuvo compuesta por todo el personal administrativo de la empresa
(34 personas), y donde el principal instrumento de recoleccion de datos fue el
cuestionario. El estudio concluye que el esquema de motivacion laboral de la
empresa si influye en el desempefio laboral de su personal administrativo; que se
aplicé una evaluacion mecanizada de escala de motivacion psicosocial, la cual
evalu6 dimensiones como la aceptacion, integracion social, reconocimiento social,
autoestima / auto concepto, autodesarrollo, poder, y seguridad; y que el esquema
de motivacion laboral utilizado en la empresa influye en la satisfaccion y entusiasmo
gue siente el trabajador cuando realiza sus tareas. El estudio recomienda que los
empleados de la empresa, resaltan que la empresa debe mejorar su esquema de
motivacion laboral, ya que este frene su motivacion y desempefo; que los
trabajadores de la empresa solicitan el desarrollo de programas de capacitacion
constante; y que los trabajadores de la empresa solicitan, que se mejoren los

canales de comunicacién formal que existe entre jefe y empleados.

Colombia.-

Prieto, P. (2013) en su Tesis titulada modelo de gestion del talento humano
como estrategia para retencioén de personal; cuyo objetivo fue elaborar un modelo
de gestion del talento humano como estrategia para lograr la retencion de personal.

En el estudio se hizo uso de una metodologia de tipo descriptiva y propositiva,
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donde la poblaciéon y muestra estuvo compuesta por todo el personal administrativo
y operativo de la organizacion (50 personas), y donde el principal instrumento de
recoleccion de datos fue el cuestionario. El estudio concluye que al nivel de
competencia que presenta el mundo, las empresas requieren personal altamente
calificado y competitivo, y para lo cual siempre hacen énfasis en atraer al personal
gue tenga los mejores talentos; que las actividades de captacion, desarrollo y
retencion de personal, son esencialmente significativas para las organizaciones, ya
que estan dependen de la iniciativa, creatividad e innovacion para generar riqguezas
y ganancias; que por lo general las empresas solo aplican programas de linea de
carrera sucesoria, a aquellos trabajadores que hayan demostrado un desempefo
destacado; que las empresas deben comprender que el establecimiento de un
sistema de gestion del talento humano es necesario, puesto que este se encarga
de desarrollar integralmente a las personas de forma individual y grupal, y optimiza
el proceso de busqueda, desarrollo y retencién de personal; y que las empresas
dentro de su gestion, no deben descuidar la satisfaccion o felicidad laboral de su
trabajador, ya que este indicador puede menguar su desempefio en un horizonte

temporal reducido. El estudio no cuenta con recomendaciones finales.
Guatemala.-

Mejia, Y. (2012), en su Tesis titulada evaluacion del desempefio con enfoque
en las competencias laborales (estudio realizado con agentes de servicio telefénico
en la ciudad de Quetzaltenango); cuyo objetivo fue analizar la importancia de la
evaluacion del desempefio con enfoque en las competencias laborales en agentes
de servicio telefénico. En el estudio se hizo uso de una metodologia de tipo
descriptiva, donde la poblacién y la muestra estuvieron compuesta por 123 agentes
de servicio telefonico, y donde el principal instrumento de recoleccion de datos fue
la encuesta de opinién. El estudio concluye que el enfoque de gestién por
competencias permite identificar si el agente de servicio telefénico es productivo en
la gestion de su trabajo; que se logré determinar que los agentes de servicio
telefonico de la ciudad de Quetzantenago, demuestran un nivel de competitividad
superior frente a otros agencias, especialmente en el dominio del idioma inglés, que
es un requisito fundamental en el trabajo; y que el enfoque por competencias es un

medio que influye de forma directa en el desempefio de los trabajadores de
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atencion al cliente, ya que permite actualizar sus conocimientos y mejorar sus
habilidades y competencias de relacion social. El estudio recomienda que se puede
aplicar el enfoque de evaluacidon por competencias de forma gradual; que se
requiere mejorar los procesos de entrenamiento de personal, especialmente el del
trato inicial con el cliente; que les podria afiadir bonos de produccién, a los agentes
telefébnicos que demuestran un mayor grado de eficiencia en su trabajo; y que se
podria lograr acuerdos entre la empresa de call center y centros de estudio, con el
fin de que los operadores tengan facilidades para llevar a cabo estudios superiores.

A nivel Nacional
Lima.-

Huamanay, N. (2015), en su Tesis titulada el clima organizacional y su
influencia en el desempefio laboral del personal de conduccion de trenes del area
de transporte del metro de Lima, La Linea 1 en el 2013; y cuyo objetivo fue
determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
conductores de trenes, del area de transporte del metro de Lima, linea 1 en el 2013.
En el estudio se hizo uso de una metodologia de tipo descriptiva, donde la poblacion
y la muestra estuvo compuesta por todo el personal administrativo y operativo del
area de transporte de la empresa (28 personas), y donde el principal instrumento
de recoleccion de datos fue el cuestionario, con preguntas abiertas. El estudio
concluye que la empresa cuenta con un Reglamento Operativo Interno, el cual
establece cuales son las funciones asignadas a cada trabajador; que la empresa
se preocupa por mantener condiciones laborales agradables que influyan
positivamente en el desempefio de sus trabajadores; que los supervisores y jefes
se muestran preocupados por el bienestar de sus trabajadores, y realizan
reconocimiento a los logros alcanzados; y que el clima laboral de la organizacion
estd basado en un estilo de liderazgo democréatico y participativo, el cual busca que
todos los empleados den su punto de vista y apoyen al bienestar de la empresa. El
estudio recomienda que la organizacion puede establecer lineas de carrera para
sus empleados, y para eso debe tener en cuenta el grado de instruccién y funciones
que lleva a cabo; que la empresa requiere establecer un programa de
capacitaciones permanentes que se ajusten a las necesidades de cada area de
trabajo; y que no se debe descuidar el papel importante que desempefian los jefes
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y supervisores, y por lo tanto se puede optar por programas de liderazgo y
motivacion del trabajo en equipo.

Andahuaylas.-

Inca, K. (2015), en su Tesis titulada gestion del talento humano y su relacion
con el desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas; cuyo
objetivo fue establecer la relacién entre la gestiéon del talento humano y el
desempeiio laboral de los trabajadores y funcionarios de la Municipalidad Provincial
de Andahuaylas, 2015. En el estudio se hizo uso de una metodologia de tipo
sustantiva y no experimental, donde la poblacion y la muestra estuvieron
compuesta por 203 trabajadores que brindan servicio a la municipalidad, y donde
el principal instrumento de recoleccion de datos fue el cuestionario. El estudio
concluye que existe una correlacion positiva alta, entre la gestion del talento
humano y el desemperio laboral de los colaboradores de la organizacion; que existe
una correlacion positiva moderada entre la seleccion de personal y la calidad de
trabajo de la empresa; que existe una correlacion positiva moderada entre seleccion
de personal y trabajo en equipo; que existe una correlacién positiva alta entre
capacitacion de personal y trabajo en equipo; y que existe una correlacion positiva
moderada entre capacitacion del personal y trabajo en equipo. El estudio
recomienda que se requiere promover la capacitacion del personal, con el fin de
asegurar un buen desempefio; que la contratacion de nuevo personal debe
adecuarse a un proceso gue incluya los perfiles y competencias que se requieren;
gue se requiere enfatizar las competencias de los jefes que estan ligadas a la
direccion y al trabajo en equipo; y que se requiere mejorar las condiciones de

trabajo, de manera que estas ofrezcan comodidad y seguridad a sus empleados.
Trujillo.-

Marcillo, N. (2014), en su Tesis titulada modelo de gestién por competencias
para optimizar el rendimiento del talento humano en los gobiernos autbnomos
descentralizados del sur de Manabi; cuyo objetivo fue elaborar un modelo de
gestion de competencias del talento para mejorar el desempefio laboral de los
servidores publicos en los gobiernos autbnomos descentralizados del sur de

Manabi. En el estudio se hizo uso de una metodologia de tipo descriptiva y no
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experimental, donde la poblacién y la muestra estuvieron compuesta por 260
trabajadores que brindan servicios en los gobiernos autonomos descentralizados
del Sur de Manabi, y donde el principal instrumento de recoleccion de datos fue el
cuestionario. El estudio concluye que instituciones publicas del sur de Manabi, le
han dado escaza atencion e importancia al talento humano, es decir que han dejado
de promover las habilidades, destrezas, y conocimientos vinculados a su trabajo;
gue el gobierno nacional de Manabi, ha decretado una norma que permite evaluar
el desempefio a los servidores publicos del pais, y determinar cuales sus atributos
fuertes y deficientes, sin embargo la aplicacién de la norma a nivel municipal y
regional es lenta y burocratica; que de forma concreta las instituciones publicas no
han desarrollado un plan que permita mejorar el desempefio de sus trabajadores;
y que se requieren identificar cuales serian las técnicas, herramientas, y procesos
gue ayudarian a mejorar el desempefio laboral de los servidores publicos. El
estudio recomienda que las instituciones publicas del sur de Manabi, pueden
plantear un sistema de gestién por competencias del talento humano, ya que este
enfoque se basa en las competencias que influyen en el desempefio laboral; y que
se requiere implementar programas de capacitacion permanente que influyan en la

motivacion y productividad de sus empleados.

A nivel local

Chiclayo.-

Serrano, A., & Gonzales, D.(2015) en su Tesis titulada propuesta de mejora
de la gestidn de recursos humanos, Hotel Descanso del Inca, Chiclayo, 2014; cuyo
objetivo fue elaborar una propuesta de mejora para la gestion de los recursos
humanos del Hotel Descanso del Inca, de la ciudad de Chiclayo. En el estudio se
hizo uso de una metodologia de tipo descriptiva y no experimental, donde la
poblacién y la muestra estuvieron compuesta por 12 personas que desempefian
labores administrativas en el hotel, y donde el principal instrumento de recoleccion
de datos fue el cuestionario. El estudio concluye que en las actividades de
reclutamiento y seleccién de personal que lleva a cabo la empresa, influyen de
forma directa los vinculos amicales y familiares, lo cual predispone a la empresa a

la contratacion de personal no adecuado para sus cargos; que la empresa no
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especifique cuales son las funciones que debe ejecutar cada trabajador, lo cual
crea confusiones y conflictos; que anteriormente los trabajadores de la empresa
eran motivados econdmicamente, y al cambiarse el sistema de recompensas, el
nivel de motivacién de los trabajadores bajo; y que el supervisor del personal del
hotel no tiene conocimiento sobre el nivel de instruccion y logros personales que
han alcanzado el personal operativo y administrativo del hotel. El estudio
recomienda que la empresa debe especificar la estructura organica de puestos y
funciones asignadas para cada trabajador; que se debe mejorar las actividades de
reclutamiento y seleccion de personal, incorporando la contratacion de personal
calificado en gestion del talento humano; que se recomienda disefiar el perfil de los
puestos que integran la empresa, ya que se puede desarrollar capacitaciones
especificas que ayuden a promover la especializacion por funciones; que el sistema
de recompensar de la empresa, no solo debe considerar los incentivos economicos,
sino también el emocional; que se debe hacer uso de programas de capacitacion
gue promuevan el desarrollo intelectual y de capacidades de sus empleados; y que
la empresa puede mejorar la tasa de rotacion de su personal, a travées del estudio

del nivel de satisfaccion del empleado con relacidn al trabajo que desempefia.

Chiclayo.-

Panta, L. (2015) en su Tesis titulada analisis del clima organizacional y su
relacion con el desempefio laboral de la plana docente del Consorcio Educativo
Talentos de la ciudad de Chiclayo; cuyo obijetivo fue analizar el clima organizacional
e identificar su relacion con el desempenio laboral de la plana docente del Consorcio
Educativo Talentos de la ciudad de Chiclayo. En el estudio se hizo uso de una
metodologia de tipo cuantitativa y descriptiva, donde la poblacion y la muestra
estuvieron compuesta por 25 personas que ejercen la labor de docencia en el
centro educativo, y donde el principal instrumento de recoleccién de datos fue el
cuestionario. El estudio concluye que no existe una influencia significativa entre el
clima organizacional y el desempefio organizacional de la plana docente de la
empresa, que el clima organizacional de la empresa califica como un sistema de
autoritarismo explotador que perjudica el desempefio de sus trabajadores; que la
plana docente de la empresa ha optado por capacitarse a través de sus propios
medios, y asi poder seguir avanzando en la linea de puestos; que la empresa no
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acostumbra a organizar actividades recreativas grupales para sus trabajadores;
gue se ha percibido que no existe criterio de colaboracion entre nuevos y antiguos
trabajadores; y que se ha percibido que existen muchos trabajadores que no acatan
la orden de presentarse con el uniforme de la empresa. El estudio recomienda que
la organizacién debe desarrollar constantes programas de capacitacion para su
personal docente segun los requisitos que establece el Ministerio de Educacion;
gue la empresa debe apostar por actividades que permitan integrar al personal
docente de la empresa; que la empresa debe plantear un sistema de recompensas
y estimulos que reconozca el esfuerzo de aquellos docentes que se esfuerzan por
mejorar el nivel de su servicio de educacion; y que la organizacion debe disponer
de un sistema de evaluacion constante de sus docentes, de tal forma se pueda

ayudarlos a mejorar su rendimiento.

Chiclayo.-

Mino, E. (2014) investigacion Tesis titulada correlacion entre clima
organizacional y el desempefio de los trabajadores del restaurante de patrrillas
Marakos 490 del departamento de Lambayeque; cuyo objetivo fue analizar la
correlacion del clima laboral en el desempefio de los trabajadores del restaurante
parrillas Marakos 490 del departamento de Lambayeque. En el estudio se hizo uso
de una metodologia de tipo descriptiva, aplicada, y de ex post facto, donde la
poblacién y la muestra estuvieron compuesta por 21 que desempefian labores en
la empresa, y donde el principal instrumento de recoleccion de datos fue el
cuestionario. El estudio concluye que se determina un gran de correlaciéon baja
entre el clima organizacional y el desemperio de los trabajadores de la empresa, ya
gue los datos de la escala mostraron un resultado de 0.28; que el atributo con menor
resultado dentro de la variable desempefio laboral, fue el compromiso del trabajador
hacia su trabajo individual y grupal; y que dentro de la variable clima laboral, se
establecioé que la mala estructura organizacional y la mala gestion de los sueldos y
salarios, genera desmotivacion y baja productividad por parte de sus empleados.
El estudio recomienda que la organizacién Marakos 490 requiere del desarrollo de
un manual de organizacion y funciones, que le ayude a mejorar el desempefio de

sus procesos; que la empresa Marakos 490 requiere de la implementacién de un
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area de cobranza para el caso de otorgamiento de créditos a sus proveedores; que
la empresa Marakos 490 debe implementar herramientas de comunicacion y
recompensas que ayuden a mejorar la motivacién de sus empleados; y que la
empresa Marakos 490 debe establecer actividades que ayuden y fomenten al

entrenamiento de sus trabajadores.

2.2. Estado del arte

Estado del arte de la variable dependiente

Huamanay, N. (2015), en su Tesis titulada el clima organizacional y su
influencia en el desempefio laboral del personal de conduccion de trenes del area
de transporte del metro de Lima, La Linea 1 en el 2013; y cuyo objetivo fue
determinar la influencia del clima organizacional en el desempeiio laboral de los
conductores de trenes, del area de transporte del metro de Lima, linea 1 en el 2013.
En el estudio se hizo uso de una metodologia de tipo descriptiva, donde la poblaciéon
y la muestra estuvo compuesta por todo el personal administrativo y operativo del
area de transporte de la empresa (28 personas), y donde el principal instrumento
de recoleccion de datos fue el cuestionario, con preguntas abiertas. El estudio
concluye que la empresa cuenta con un Reglamento Operativo Interno, el cual
establece cuales son las funciones asignadas a cada trabajador; que la empresa
se preocupa por mantener condiciones laborales agradables que influyan
positivamente en el desempefio de sus trabajadores; que los supervisores y jefes
se muestran preocupados por el bienestar de sus trabajadores, y realizan
reconocimiento a los logros alcanzados; y que el clima laboral de la organizaciéon
esta basado en un estilo de liderazgo democratico y participativo, el cual busca que
todos los empleados den su punto de vista y apoyen al bienestar de la empresa. El
estudio recomienda que la organizacion puede establecer lineas de carrera para
sus empleados, y para eso debe tener en cuenta el grado de instruccion y funciones
gue lleva a cabo; que la empresa requiere establecer un programa de
capacitaciones permanentes que se ajusten a las necesidades de cada area de
trabajo; y que no se debe descuidar el papel importante que desempefan los jefes
y supervisores, y por lo tanto se puede optar por programas de liderazgo y

motivacion del trabajo en equipo.
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Estado del arte de la variable independiente

Inca, K. (2015), en su Tesis titulada gestion del talento humano y su relacion
con el desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas; cuyo
objetivo fue establecer la relacién entre la gestién del talento humano y el
desempeiio laboral de los trabajadores y funcionarios de la Municipalidad Provincial
de Andahuaylas, 2015. En el estudio se hizo uso de una metodologia de tipo
sustantiva y no experimental, donde la poblacion y la muestra estuvieron
compuesta por 203 trabajadores que brindan servicio a la municipalidad, y donde
el principal instrumento de recoleccién de datos fue el cuestionario. El estudio
concluye que existe una correlacion positiva alta, entre la gestion del talento
humano y el desemperio laboral de los colaboradores de la organizacion; que existe
una correlacion positiva moderada entre la seleccion de personal y la calidad de
trabajo de la empresa; que existe una correlacion positiva moderada entre seleccion
de personal y trabajo en equipo; que existe una correlacion positiva alta entre
capacitacion de personal y trabajo en equipo; y que existe una correlacion positiva
moderada entre capacitacion del personal y trabajo en equipo. El estudio
recomienda que se requiere promover la capacitacion del personal, con el fin de
asegurar un buen desempefio; que la contratacion de nuevo personal debe
adecuarse a un proceso que incluya los perfiles y competencias que se requieren;
gue se requiere enfatizar las competencias de los jefes que estan ligadas a la
direccion y al trabajo en equipo; y que se requiere mejorar las condiciones de

trabajo, de manera que estas ofrezcan comodidad y seguridad a sus empleados.

2.3. Bases teodrica cientificas

2.3.1. DESEMPENO LABORAL

2.3.1.1 Definicion de desempefio laboral

“Es el comportamiento situacional que una persona demuestra cuando ocupa
un puesto de trabajo; y este es condicionado por el valor de las recompensas y la
percepcién del individuo sobre el esfuerzo que esta a punto de hacer” (Alles, 2005,
p.243).
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“Es la percepcion global de como un individuo se desenvuelve en un cargo y

de su potencial proyeccion en el futuro” (Quintero, Africano, & Farla, 2008, p.33).

Alles (2005), define evaluacion del desempefio laboral como la actividad para
estimular o juzgar el valor, excelencia, y los atributos de un individuo, a través de la
aplicacion de diversos métodos que se conocen como medicion del desempefio,
medicion de méritos, medicién de los empleados, informes de avance, y medicion

de la eficiencia en las funciones. (p.243)

Pérez (2009) define desempefio laboral como aquellas acciones o
comportamientos que son percibidos en los colaboradores, que son importantes
para los objetivos de la empresa, y que pueden ser medidos en términos de las

competencias de cada colaborador, y de su nivel de contribucion con la empresa.
(p.1)

Salaz, Diaz & Pérez (2012) sostiene que la administracion del desempefio
laboral, es un procedimiento que permite que una entidad productiva asegure el
desempeiio de sus colaboradores, mediante el alineamiento de las metas de la
propia institucion; asimismo este concepto, incluye la distribucion del sistema de

castigos y recompensas ligados al cumplimiento de los objetivos de la empresa.
(p-4)

2.3.1.2 Metas del desempefio laboral

Alles (2005), sostiene que la finalidad de la evaluacién del desempefio
laboral, es detectar problemas en la supervision de trabajadores, detectar
problemas en la integracién del trabajador hacia la entidad empresarial o cargo que
ejerce, detectar inconformidades entre la empresa y el empleado; detectar el
subempleo de personal que tiene mas capacidad que el requerido por el puesto, y
detectar dificultades con la motivacion del empleado. (p.244)

Dessler & Valera (2011) sostienen que la finalidad de la medicién del

desempefo, es poder tomar decisiones sobre promociones e incrementos de
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salarios, poder formular un plan entre el empleado y su jefe directo sobre las
deficiencias que pueden afectar su desempefio actual, y poder establecer planes o
lineas de carrera para aquellos trabajadores que demuestren un desempefio
sobresaliente. (Dessler & Valera, 2011, p.227).

Pérez (2009) destaca que la finalidad de la medicién del desempefio laboral,
es conocer los aspectos de comportamiento que mas peso se asigna en sus
colaboradores; asimismo el proceso de la medicion del desempefio laboral, permite
identificar cudles son las medidas que tomara la empresay el propio empleado para

mejorar su desempefio laboral. (p.2)

2.3.1.3 Responsabilidad de la evaluacion del desempeiio laboral

Alles (2005), da a conocer que segun las politicas que pueda tener una
empresa, la responsabilidad de la medicion del desempefio laboral es atribuida al
gerente, al propio individuo, al individuo o su gerente en conjunto, al equipo de
trabajo, al departamento encargado de la administracion de los recursos humanos,

0 a una comision evaluadora del desempefio laboral. (p.244)

- El gerente: Se refiere a que en casi todas las empresas, el gerente de linea
posee la atribucién de la medicion del desempefio de sus trabajadores y de su
desempernio, con el apoyo del area encargada de administrar individuos; los cuales

establecen los medios y criterios para tal evaluacion. (Salaz et al., 2012, p.8)

- Lapropia persona: Se refiere a que en las empresas mas democraticas, el
propio individuo o trabajador es responsable de su nivel de productividad y propia
evaluacion, a través del uso de indicadores de eficiencia y eficacia, que le son

proporcionados por la gerencia del area. (Salaz et al., 2012, p.8)

- El individuo y el gerente: Se refiere a que las organizaciones pueden
adoptar un modelo estructurado, en el cual, la medicién del desempefio se efectia
a través del consenso grupal entre el jefe y el empleado, y este tiene como finalidad

realizar una administracion por objetivos. (Pérez, 2009, p.3)

30



- El equipo de trabajo: “Se refiere que en ocasiones, los equipos de trabajo
son los que ejecutaran la medicion del desempefio de los individuos que conforman
sus equipos, teniendo ademas la facultad de definir sus objetivos y metas” (Pérez,
2009, p.3)

- El &rea de recursos humanos: Se refiere a que en las empresas mas
tradicionales, la medicion del desempefio de los operadores, es llevado a cabo, por
un area especifica encargada, y para lo cual se requiere que cada una de las
gerencias que componen la empresa, proporcionen informacién sobre el
desempeiio de sus empleados, y de esta forma, poder formular informes o
programas de accion que deben ser trabajados en conjunto entre el area de

recursos humanos y la gerencia involucrada. (Puchol, 2003, p.253)

-Lacomision de evaluacion: Se refiere al hecho, que en algunas empresas,
la medicion del desemperio laboral, es llevado a cabo de forma colectiva por un
grupo de personas de estadia permanente o transitoria, los cuales forman parte de
muchas unidades de trabajo; siendo los miembros permanentes el area de recursos
humanos, y el conocedor en medicion del desempefio, y los miembros transitorios,

los gerentes de cada area evaluada. (Puchol, 2003, p.253)

2.3.1.4 Objetivos del desempefio laboral

Puchol (2003), sefiala que el esquema tradicional de medicién del

desempenio laboral propuesto por el area de recursos humanos, tenia dos objetivos:
Justificar la actividad establecida por el jefe inmediato respecto al salario.
Determinar una oportunidad, para que el supervisor revise el desempefio del

empleado, y discuta con él, la oportunidad de mejorar su desempefio, y poder

implementar planes que permitan mejorar el desempefio del empleado.
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Puchol (2003),sostiene que la evaluacion del desempefio es una herramienta,
gue permite mejorar el resultado obtenido por el recurso humano de la empresa; y
para lo cual se requiere mejorar la idoneidad del individuo para su puesto, mejorar
los programas de capacitacion, mejorar los programas de promocién, mejorar los
programas de incentivo laboral por buen desempefio, mejorar las interacciones
sociales entre jefes y empleados, mejorar los programas de desarrollo personal,
mejorar los programas de investigacion sobre recursos humanos, mejorar los
programas de estimacion del potencial del recurso humano, mejorar el
conocimiento sobre indicadores de desempefio, y mejorar la productividad del

empleado. (p.250)

Pérez (2009) postula que los factores esenciales que influyen en la

evaluacion del desempefio laboral son:

“Las condiciones laborales que permiten la aplicacion del potencial humano
de un trabajador; es decir establecer condiciones laborales que permitan el

incremento infinito de la productividad de un trabajador” (Pérez, 2009, p.3).

“Las condiciones de crecimiento y condiciones de efectiva participacion a

todos los miembros de una entidad productiva” (Pérez, 2009, p.3).

“La descripcion exacta y confiable de la manera como un colaborador, lleva a

cabo la ejecucién de un puesto de trabajo” (Pérez, 2009, p.3).

2.3.1.5 Beneficios del desempefio laboral

Beneficios para el gerente

Puchol (2003), establece que los programas de evaluacion del desempefio
benefician al gerente, porque permiten medir el desempefio y desenvolvimiento de
los individuos con base en indicadores de medicion, porque permiten mejorar el
estandar de desempenio de los trabajadores, y porque permiten comunicar el nivel

de desempefio actual y futuro alcanzado por el empleado. (p.250)
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Salaz et al. (2012) sefiala que los beneficios del desempefio para el gerente

son:

‘Poder tomar medidas que permitan mejorar el desempefio de sus

colaboradores” (Salaz et al., 2012, p.4).

‘Poder tomar medidas para modificar el comportamiento de sus
colaboradores” (Salaz et al., 2012, p.4).

“Mejorar los canales de comunicacion con sus colaboradores, de tal manera
gue ellos puedan entender a finalidad de la evaluacion del desempeno” (Pérez,
2009, p.3).

“Poder planificar y organizar mejor las tareas que forman parte de los cargos
de trabajo” (Salaz et al., 2012, p.4).

Beneficios para el empleado

Puchol (2003), menciona que los estandares de medicion del desempefio
benefician al empleado, porque permiten que conozcan cuales son los criterios del
comportamiento y desempefio que la organizacion estima, porque permiten que
conozcan cuales son las intereses de su jefe con relacién a su desempefio, porque
permiten conocer cuales son las medidas o programas, que el jefe tomara para
mejorar su productividad, y porque le permite hacer una auto medicion o critica

individual a su propio desempefio. (p.250)

Beneficios para la organizacion

Quintero et al. (2008), dan a conocer que los estandares de medicion del
desempenfo benefician a la empresa, porque permiten que conozca el potencial de
sus trabajadores en un horizonte temporal menor y mayor a un afo, porque

permiten que pueda identificar cuales son los trabajadores que requieren cambiarse
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0 perfeccionarse en determinadas campos de desempefio, y porque permiten
dinamizar la productividad y mejorar las relaciones sociales en la oficina, a través

del ofrecimiento de oportunidades de ascenso a sus empleados. (p.34)

Pérez (2009) sefiala que los beneficios de la medicién del desempefio laboral

para la organizacién son:

‘Implementacién de nuevas politicas de compensacién para los

colaboradores de la empresa” (Pérez, 2009, p.2).

“Reforzamiento de la toma de decisiones de ascenso o ubicacion de

trabajadores interno” (Pérez, 2009, p.2).

“‘Permite establecer si existe la urgencia de volver a adiestrar a los

colaboradores de la empresa” (Pérez, 2009, p.2).

“Permite detectar errores en el disefio de un cargo especifico” (Pérez, 2009,
p.2).

“‘Ayuda a identificar si el colaborador posee problemas personales que

afectan su desempefio individual en un cargo especifico” (Pérez, 2009, p.2).

2.3.1.6 Métodos de medicién del desempefio laboral

Puchol (2003) menciona que las principales técnicas de evaluacion del
desempeiio laboral, son el método de escalas graficas, el método de eleccion
forzosa, el método de investigaciéon de campo, el método basado en incidentes
criticos, el método de comparacién de pares, y el método de frases descriptivas.
(p.250)

Método de evaluacion del desempefio mediante escalas graficas: Es el
método de evaluacion basado en el uso de un cuestionario de doble entrada, en el
gue se evalla la produccion de los empleados, mediante el uso de indicadores de

desempenio especificos. (Puchol, 2003, p.250)
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Método de eleccidn forzosa: Es la técnica de evaluacién basada en el uso
de frases alternativas, las cuales describen el tipo de desempefio individual; es
decir que este método estd conformado por dos, cuatro o mas términos, y el
evaluado debe elegir solo una o dos, que expliquen mejor su desempefio. (Puchol,
2003, p.255)

Método de evaluacion del desempefio mediante investigacion de
campo: Es la técnica de evaluacion, que se basa en el uso de entrevistas
formuladas por un conocedor en evaluacion, junto al apoyo del jefe inmediato de
los trabajadores; y esto con la finalidad de determinar las causas o factores que
afectan el desemperio de los trabajadores, es decir, se realiza un analisis situacion
sobre el desemperfio, y las medidas que se pueden implementar para mejorarlo.
(Puchol, 2003, p.257)

Método de evaluacidon del desempefio mediante incidentes criticos: Esta
técnica de evaluacion se basa en la situacion, que el comportamiento humano tiene
atributos extremos, que son capaces de generar resultados positivos (éxito) o
negativos (fracaso); esta técnica permite que el jefe superior, pueda mirar y
registrar, los acontecimientos verdaderamente positivos y negativos del

desempeiio laboral de un trabajador. (Puchol, 2003, p.259)

Método de comparacion de pares: “Esta técnica de evaluacién, se enfoca
en comparar el desempefio laboral especifico del trabajadores de dos en dos, a
través del uso de indicadores de eficiencia, eficacia y productividad” (Puchol, 2003,
p.260).

Método de frases descriptivas: Esta técnica de evaluacion, se basa en el
uso de un cuestionario, el cual estd compuesto por frases, las cuales pueden ser
elegidas con libertad por el trabajador; y estas frases tienen la caracteristica de

permitir describir el propio desempefio del trabajador. (Puchol, 2003, p.260).

Pérez (2009) menciona que una empresa puede también hacer uso de los

siguientes métodos de evaluacion del desempenio laboral:
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Método de escala grafica de calificaciones: Es una técnica de evaluacion
de desempefio laboral, donde se enumera las caracteristicas por evaluar, y el rango
de valores que se le otorgara al desempefio individual del trabajador para una de
las caracteristicas formuladas; y en este método de evaluacion, el supervisor a
cargo, seleccionara la respuesta que mejor describa el desempefio de un

colaborador para cada caracteristica planteada. (Pérez, 2009, p.3)

Método de clasificacion alterna: Esta técnica consiste en ubicar a los
colaboradores de una empresa, desde el mejor hasta el peor con relacion a una
caracteristica en particular; es decir que en esta situacion, el supervisor a cargo de
la evaluacion, ubica en primer lugar al trabajador que considera como el mejor con
relacion a una caracteristica, y luego ubica al segundo mejor, hasta completa el

total de colaboradores. (Pérez, 2009, p.4)

Método de la comparacion por pares: “En esta técnica, se compara
individualmente a cada colaborador de la empresa con sus compafieros de trabajo,
y en funcién a ciertos indicadores de desempefio que determina la empresa”
(Pérez, 2009, p.4).

2.3.1.7 Medicion del desempeiio laboral

Dessler & Valera (2011) definen que el eje central de la medicién del
desempenio laboral, es la direccion hacia metas, es decir que se requiere medir el
logro a través de estandares especificos para cada expectativa, y esto debido a
gue los cargos de trabajos usualmente poseen descripcion de funciones, pero no
poseen metas especificas que permiten orientar el esfuerzo de los trabajadores.
(p.226)

Dessler & Valera (2011) destaca que la medicion del desempefio laboral de
los trabajadores requiere que las metas que se formulan sean especificas en lo que
se desea alcanzar, deben ser medibles y responder a la pregunta cuanto, deben

ser alcanzables y viables, y deben contener fechas limites dentro (p.227)
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La asighacion de metas especificas, se refiere a los trabajadores deben
conocer cuéles son las metas a las cuales se orienta su trabajo (Quintero et al,
2008, p.40)

La asighacion de metas medibles, se refiere a que las metas deben ser
disefiadas en métodos cuantitativos, y deben incluir fechas limite de plazo para la
entrega del resultado. (Quintero et al, 2008, p.40)

“La asignacion de metas alcanzables, se refiere a que las metas deben ser

humana y temporalmente alcanzables” (Quintero et al, 2008, p.40)

Puchol (2003) indica que un elemento muy importante en la formulacion de
metas, es la determinacion de la forma como se motivara a su personal, y una de
estas formas es a través de la formulacion de metas de caracter participativo, donde
los individuos de la empresa participaran del proceso de fijacion de metas de

caracter grupal e individual. (p.254)

2.3.1.8 Método de la administracion por objetivos

Pérez (2009) sostienen que la administracidon por objetivos consiste en
método que permite medir proceso de metas de una organizacion, a través de los

siguientes pasos:

“En primer lugar se requiere establecer las metas globales de la empresa, y
para lo cual se requiere fijar un plan corporativo expresado en metas para el afio

presente y el siguiente” (Pérez, 2009, p.6).

“En segundo lugar, se requiere fijar metas por departamento, es decir que se

requiere establecer metas para las areas de trabajo de la empresa” (Pérez, 2009,
p.6).
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“En tercer lugar, se requiere analizar las metas por departamento, es decir
que los jefes directos y subordinados analizar las metas establecidas para su area,

y asignaran metas individuales para todos sus miembros” (Pérez, 2009, p.6).

“En cuarto lugar se deben definir los resultados esperados, es decir que los
jefes directos y sus subordinados deben establecer los resultados que esperan
obtener en un corto plazo” (Pérez, 2009, p.6).

En quinto lugar se deben medir los resultados obtenidos del desempefio, es
decir que los jefes directos realizan la comparacién entre los resultados reales y los
resultados deseados. (Pérez, 2009, p.6)

“‘En sexto lugar se deben retroalimentar los resultados obtenidos, de tal
manera que se pueda otorgar informacion a los subordinados sobre sus resultados

obtenidos y su progreso” (Pérez, 2009, p.6).

Puchol (2003) destaca que en la actualidad, el método de la administracion
por objetivos se apoyan o se realizan a través del uso de medios virtuales o
computadoras, y donde las principales dimensiones de medicibn son la
confiabilidad, la iniciativa, comunicacion, toma de decisiones, liderazgo, juicio,

planeacién, y productividad. (p.260)
2.3.1.9 Pasos para asegurar los resultados de la medicion del desempefio

Quintero et al (2008) expresa que los pasos que se deben seguir para

asegurar los resultados de la medicién del desempefio, son:
En primer lugar, el desarrollo de criterios de medicion a partir del analisis
formal de un puesto de trabajo, es decir que se requiere conocer sus funcionesy la

finalidad que posee el cargo dentro de la empresa. (Quintero et al, 2008, p.39)

“En segundo lugar, se requiere comunicar por escrito a los trabajadores de la
organizacion, los estandares de medicién” (Quintero et al, 2008, p.39)
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“En tercer lugar, se requiere efectuar la medicidon del desempeio sobre cada
una de sus dimensiones, las cuales estaran contenidas en un cuestionario”
(Quintero et al, 2008, p.39)

En cuarto lugar, se requiere incluir al trabajar en el proceso de la medicion de
resultados, de tal manera que este pueda conocer el nivel de su desempefio,
durante y después del propio proceso, y pueda comunicar sus impresiones sobre
los resultados obtenidos. (Quintero et al, 2008, p.40)

“En quinto lugar, no se le debe asignar toda la autoridad de la medicion a un
solo evaluador, ya que se requiere la opinion de varios especialistas durante y al

finalizar el proceso de medicion” (Quintero et al, 2008, p.40)

“En sexto lugar, se requiere documentar toda la informacion referente a los
resultados del proceso de medicion, incluyendo las decisiones que se hayan

tomado para influir sobre dichos resultados” (Quintero et al, 2008, p.40)

“En séptimo lugar, se requiere capacitar a los supervisores inmediatos sobre
el uso del formato de la medicién, de tal manera que no influyan en los resultados
obtenidos” (Quintero et al, 2008, p.40)

2.3.1.10 Mecanismos para la medicién del desempefio

Salaz et al. (2012) postula que los mecanismos son los siguientes:

“Proporcionar a cada trabajar un presupuesto de desarrollo profesional, con
el fin de que el individuo pueda aprender sobre el manejo de recursos, y sobre las

opciones que posee para su desarrollo profesional” (Salaz et al., 2012, p.6).

“Establecer centros profesionales en las instalaciones de la organizacion, con
el fin de incentivar el desarrollo profesional, a través de la incorporacion de

pequefas bibliotecas y de pequenfos talleres de actualizacién” (Salaz et al., 2012,
p.6).
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‘Fomentar la inversion de roles, con el fin de que los empleados puedan
ejercer temporalmente cargos distintos, y asi ampliar su visibn sobre las

operaciones de la empresa” (Salaz et al., 2012, p.7).

“Establecer un campus corporativo, con la finalidad de que los trabajadores
tengan acceso a cursos y programas de aprendizaje ligados a sus cargos, y esto
se logra a través de la asociacién estrategia con universidades e institutos” (Salaz
et al., 2012, p.7).

“‘Organizar equipos de éxito profesional, con la finalidad de reunir a
trabajadores de diferentes areas, para que estos puedan conocerse y establecer

vinculos de afinidad y motivar su trabajo en equipo” (Salaz et al., 2012, p.7).

“Establecer instructores de carrera, con la finalidad de establecer un equipo
de apoyo que ayude mejorar las competencias de sus comparieros” (Salaz et al.,
2012, p.8).

“Ofrecer talleres de planeacion de la carrera laboral, con el objeto de lograr la
inclusion de los trabajadores de la empresa sobre ejercicios que promueven el

desarrollo de capacidades laborales” (Salaz et al., 2012, p.8).

Establecer programas en linea que ayuden a mejorar la actividad de
planeacién de la carrera laboral, con la finalidad facilitar el proceso de planeacion
de las capacidades de un trabajador, e identificar sus necesidades con relacion a

su puesto de trabajo. (Salaz et al., 2012, p.8).
“Proporcionar apoyo web, con la finalidad de brindar la facilidad de acceso a

los cursos e informacion que permiten complementar el desarrollo de las

capacidades de un trabajador” (Salaz et al., 2012, p.8).
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2.3.1.11 Implicancia de la motivacién en el desempefio laboral

Quintero et al. (2008) destacan que la motivacién ejerce una influencia
singular en el desempefio de los trabajos, ya que dependiendo de la adecuada
intervencion de factores como incentivos econdmicos salariales, actividades de
reconocimiento del desempefio individual, incluyendo el carismay liderazgo del jefe

inmediato, pueden incrementar el desempefio actual de los trabajadores. (p.35)

2.3.2 GESTION DEL TALENTO HUMANO

2.3.2.1 Concepto de gestion del talento humano

“Es una funcion administrativa de una empresa, la cual esta orientada a la
adquisicion, entrenamiento, evaluacion, y remuneracion de los trabajadores, es
decir que cuya finalidad es reclutar y mantener una fuerza laboral estable para la

empresa” (Chiavenato, 2005, p.15).

Es la funcion administrativa que permite y promueve la participacion eficaz
entre las personas de cualquier nivel jerarquico, con el proceso de alcanzar los
objetivos grupales e individuales propuestos por una organizacion” (Dessler &
Valera, 2011,p.39)

2.3.2.2 Objetivos de la gestion del talento humano

Chiavenato (2005) da a conocer que los objetivos de la gestion del talento

humano son:

Ayudar a que la organizacion alcance los objetos que se planteado dentro de

Su mision.

Proveer competitividad, a través de la promocién y desarrollo de las

capacidades laborales de la fuerza laboral de la empresa.

Proporcionar a la empresa una fuerza laboral bien preparada y entrenada.
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Promover la autorrealizacion y la satisfaccion en el trabajo de la fuerza

laboral.

Promover la buena calidad de vida de los colaboradores en el centro de
trabajo.

Afrontar los procesos de cambio sociales, econdmicos, politicos vy

tecnoldgicos que pueden afectar el funcionamiento de una empresa.

Establecer politicas y lineas basicas de accién que regulen el comportamiento

e interaccion de los empleados.

Cueva (2010) sefala que la gestion del talento humano guarda una estrecha
relacion con los procesos de analisis y descripcion de cargos, disefio de cargos,
reclutamiento y seleccién de personal, contratacion de candidatos seleccionados,
orientacion e integracion del nuevo personal, administracion de cargos y salarios,
establecimiento de incentivos y beneficios salariales, evaluacion del desempefio del
trabajador; establecimiento de redes de comunicacion entre el empleado y la
empresa, disefio de programas de capacitacion y desarrollo de personal,
establecimiento de programas de desarrollo organizacional, establecimiento de
politicas de higiene, seguridad y calidad de vida en el trabajo, y manejo de

relaciones con grupos sindicales. (p.38)
2.3.2.3 Andlisis, descripcion y disefio de puestos
Concepto de puesto
Dessler & Valera (2011) define puesto como el conjunto de tareas u
obligaciones que guardan relacion con un cargo definido dentro de la estructura de

una empresa; y dependiendo el puesto que tenga una persona, este condiciona las

relaciones con los demas puestos de la organizacion. (p.42)
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Jerico (2008) indica que el término puesto guarda relacion con los términos

de tarea, obligacion, y funcién. (p.63)

Tarea: “Es toda actividad de caracter individual realizada por el que

desempefia un cargo” (Jericé, 2008, p.63).

Obligacion: “Es la actividad atribuida o disefiada para el desempefio de un

cargo especifico” (Jerico, 2008, p.63).

Funcion: “Es el conjunto de tareas, sujetas a condiciones de horario y lugar
de trabajo, que son ejecutadas de manera reiterada o sistematica por el ocupante
de un cargo” (Jerico, 2008, p.63).

Disefio de un puesto

Chiavenato (2005) menciona que el disefio de un cargo consiste en la
especificacion del contenido del cargo, de los métodos de trabajo, y de las demas
relaciones con los otros puestos de trabajo; y esto con el objetivo de garantizar las
necesidades tecnoldgicas, organizacionales, sociales, asi como los requerimientos

personales de la persona que ejerce un cargo. (p.32)

Segun JericO (2008), el disefio de puestos implica cuatro factores

fundamentales:

El conjunto de tareas u obligaciones que el ejecutor de un cargo debera

desempeniar (contenido del puesto).

El como debe ejecutar un conjunto de actividades (métodos y técnicas de

trabajo).

A quien le debe comunicar el ocupante de un cargo (responsabilidad).

A quien debe direccionar el ocupante de un cargo (autoridad).
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Jerico (2008), resalta que anteriormente la funcién del disefio de puestos no
era responsabilidad directa del &rea de recursos humanos, puesto que los puestos
de trabajo, o bien eran disefiados por la unidad de ingenieria industrial (que
disefiaba los puestos de caracter industrial), o del departamento de organizacion y
métodos que disefia los cargos del centro laboral. (p.65)

2.3.2.4 Ventajas asociadas al diseiio de un puesto

Jerico (2008) establece que el disefio de un puesto permite fragmentar los
cargos en actividades sencillas, repetitivas y de facil entrenamiento, eliminar
actividades no necesarias que produzcan aburrimiento y que no guarden relacion
con el trabajo a ejecutar; definir el mejor método de trabajo que facilite el
desempeiio de una tarea, la seleccion adecuada de la tarea segun las exigencias
de la tarea, la distribucion de los equipos y herramientas que permitan agilizar el
desempenio de la tarea, establecer el tiempo promedio que necesita el ocupante de
un puesto para realizar una tarea, establecer planes de incentivos salariales, y

mejorar el ambiente fisico del area donde el ocupante desempefa la tarea. (p.65)

2.3.2.5 Anélisis y descripcion de un puesto

Chiavenato (2007), argumenta que la descripcion de un puesto, consiste
en comunicar las actividades y responsabilidades que la componen y que la hacen
diferente a todos los demas cargos que forman parte de una empresa; y que
permiten determinar la relacion de actividades o responsabilidades, la periodicidad
de realizacién de una tarea, los métodos que se utilizan para el desarrollo de la
tarea, y los objetivos que se esperan conseguir. (p.226)

Dessler & Valera (2011) sefialan que el analisis de un puesto, consiste en
la revisibn comparativa de las exigencias o requisitos cognitivos y materiales,
responsabilidades y condiciones de trabajo, que se necesitan para que un ocupante
pueda desempefiar con éxito un puesto de trabajo; es decir que el analisis de un
puesto de trabajo, se centra en definir los criterios intelectuales, criterios fisicos,

responsabilidades y condiciones de trabajo. (p.60)
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Requisitos intelectuales: “Se refiere al grado de preparacion, experiencia,
adaptabilidad, iniciativa, y aptitudes que debe poseer un trabajador para

desempefar adecuadamente un puesto de trabajo” (Chiavenato, 2007, p.229).

Requisitos fisicos: “Se refiere a la cantidad de esfuerzo fisico y condicion
fisica, que requiere poseer un ocupante para desempefar adecuadamente un
puesto de trabajo” (Chiavenato, 2007, p.229).

Responsabilidades: Se refiere a las responsabilidades directas que estan
ligadas al desempefio de un cargo de un trabajo, es decir que guardan relacion con
las funciones de supervision de personal, cuidado de material y herramientas de
trabajo, cuidado de dinero y bienes monetarios, relaciones interpersonales, y

cuidado de informacion confidencial de la empresa. (Chiavenato, 2007, p.229).

Condiciones de trabajo: Comprenden las condiciones del ambiente que
rodean o incluyen el desarrollo de una actividad, y los cuales implican cierta
exposicion sujeta a riesgo de la seguridad fisica y mental del empleado, y que

puedan afectar su productividad y desempefio. (Cueva, 2010,p.48)

2.3.2.6 Reclutamiento de personal

Chiavenato (2007), define al reclutamiento y seleccion de personal, como el
grupo de técnicas y procedimientos, que permiten atraer individuos altamente
competitivos, para ocupar cargar dentro de la empresa; también se puede
considerar como el sistema de informacién, mediante el cual una organizacién
comunica al ambiente externo, oportunidades de trabajo que pretende incorporar.
(p.149)

Dessler & Valera (2011), indican que el reclutamiento y seleccion de personal,
se realiza a partir de los requerimientos de recursos humanos presentes y futuras
de la empresa; también se puede definir, que esta actividad se enfoca, en el andlisis
de las fuentes capaces de brindar a una empresa, el tamafio adecuado de

individuos para alcanzar los metas requeridas. (p.64)
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2.3.2.7 Etapas del reclutamiento y seleccion de personal

Chiavenato (2007), sostiene que las etapas del reclutamiento y seleccion de
personal, son el andlisis interno de necesidades, el analisis externo del mercado, el

establecimiento de métodos de reclutamiento a utilizar. (p.150)

Analisis interno de necesidades: Es la identificacion de las requerimientos
de una empresa con respecto a su recurso humano, en el corto, mediano y largo
plazo; y para lo cual se requiere identificar, lo que una empresa requiere de forma
inmediata, y cuales son sus necesidades de expansion y desarrollo en el futuro.
(Chiavenato, 2007, p.150)

Chiavenato (2007) resalta que la investigacion interna, es un proceso
continuo y constante, el cual incluye a todos los departamentos y niveles de la
organizacion, ya que asi, se puede reflejar los requerimientos de personal, asi como

el perfil y atributos que los nuevos trabajadores deben poseer. (p.150)

Andlisis externo del mercado: Es una investigacion del mercado de
recursos humanos, con el objeto de dividirlo y caracterizarlo, y asi simplificar su
analisis; es decir que en la investigacion externa sobresale la segmentacion del
mercado de recursos humanos, y la identificacion de las fuentes de reclutamiento.
(Chiavenato, 2007, p.154)

Por segmentacién del mercado, se entiende la division del mercado en
diferentes segmentos o clases de candidatos, segun los intereses particulares de
cada organizacion; estableciendo que estas clases, poseen sus propias
caracteristicas, expectativas, intereses y medios de comunicacion, y por lo tanto,

se les puede tratar de una forma alterna. (Chiavenato, 2007, p.154)
“Por identificacion de fuentes de reclutamiento, se entiende como aquellas

fuentes de informacién que les interesa o son utilizado por el mercado de recursos
humanos” (Chiavenato, 2007, p.155)
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Chiavenato (2007), postula que las fuentes de reclutamiento y seleccién de
personal, permiten aumentar el rendimiento del proceso de reclutamiento y
seleccion de personal, elevando el numero de candidatos elegidos para la
seleccion, y para el proceso de admisién; reduce la duracion del proceso de
reclutamiento y seleccion; y reduce los costos del reclutamiento y seleccion de
personal. (p.155)

2.3.2.8 Medios de reclutamiento de personal

Jerico (2008), expresa que el mercado de recursos humanos, esta formado
por un conjunto de personas, que pueden estar empleados o desempleados; los
trabajadores empleados, ya sea reales o potenciales, se encuentran trabajando en
una organizacion de terceros o propia, los trabajadores desempleados, pueden ser

reales (que buscan empleo), y potenciales (que no buscan empleo). (p.72)

Jeric6 (2008), sefala que el reclutamiento es externo, cuando se orienta a
candidatos reales o potenciales, disponibles o0 empleados en otras organizaciones,

y con la finalidad de incorporarlos dentro de la empresa. (p.72)

Jericé (2008), indica que el reclutamiento es interno, cuando se dirige a
cantidades reales o potenciales, empleados Unicamente dentro de la empresa, con

el fin de ascenderlos o promoverlos. (p.72)

Jericé (2008), destaca que el reclutamiento interno implica la distribucion de
personal, la promocién del personal, la trasferencia con promocion del personal,
programas de desarrollo del trabajador, y planes de crecimiento para el empleado;
es decir que este reclutamiento abarca la promociéon (movimiento vertical),
transferencia (movimiento horizontal), o la transferencia con promocion

(movimiento en diagonal) de los empleados. (p.73)

Jericé (2008), menciona que el reclutamiento externo, busca llenar los
puestos vacantes, a través de la contratacion de postulantes reales o potenciales,

disponibles o empleados, a través del uso de los files de personas que se hayan
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presentado espontaneamente o en procesos anteriores, de la recomendacion de
candidatos por parte de colaboradores de la organizacion, del uso de carteles o
anuncios pegados en la entrada de la organizacion, del contacto con centros
profesionales, del contacto con universidades y escuelas de profesionales, de
conferencias y ferias de empleo, del uso de convenios con entidades privadas que
se desempefian en el mismo sector, de anuncios en periddicos y revistas, de viajas

de reclutamiento en otras ciudades, y a través del reclutamiento en linea. (p.73)

2.3.2.9 Seleccién de personal

Es la busqueda del candidato mas capacitado para el puesto, entre todos los
aspirantes reclutados a través de medios internos y externos, y esto con la finalidad
de mejorar la eficiencia del desempefio del personal, asi como la eficacia de la

empresa. (Chiavenato, 2007, p.169)

Dessler & Valera (2011) destacan que la seleccion de personal, es una
actividad de comparacion entre los elementos del cargo vacante, y los requisitos
gue exige el cargo a quien lo ejerza; y por otro lado el perfil de las personas que se

presenten. (p.70)

Chiavenato (2007), sostiene que el proceso de seleccion de personal admite

dos esquemas de comportamiento:

Modelo de colocacién: “En este esquema existe un solo postulante y una
sola plaza, que debe ejercer, es decir, que el postulante que se presenta sera

incorporado sin recibir negativa alguna” (Chiavenato, 2007, p.172).
Modelo de seleccion: “En este esquema hay varios postulantes, y solo una

plaza; y para lo cual, se compara los postulantes con los aspectos que exige el

cargo, es decir que puede haber aprobacién o rechazo” (Chiavenato, 2007, p.172).
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2.3.2.10 Técnicas de seleccién de personal

Entrevista de seleccion

Ponce (1980), sefiala que la entrevista de seleccion, es la herramienta mas
utilizada en las grandes, medianas, y pequefias empresas, y consiste en un
instrumento de relacién entre dos 0 mas personas que interactlan entre si, y cuyo
fin, es servir como base inicial en el reclutamiento, en la seleccion, en la asesoria y
orientacion de personal, en la medicion del desempefio, y en la desvinculacion; y
en todos estos hechos, se debe preguntar adecuadamente, a fin de obtener los

resultados deseados. (p.39)

Prueba o examenes de conocimientos o habilidades

Ponce (1980), propone que la prueba de conocimiento o habilidades, es un
instrumento que permite analizar objetivamente, el grado de conocimiento
profesional o técnico que requiere el cargo, o el grado de capacidad o habilidad

para el desempefio de ciertas tareas. (p.39)

Test psicolégicos

Aglomeracion de pruebas que se establecen a las personas, con la finalidad
de medir el desarrollo mental, habilidades y conocimientos; también se considera
gue los test psicoldgicos, son una de medida de desempefio o de realizacion, ya
sea por medio de actividades mentales, o manuales (de lapiz y papel). (Ponce,
1980, p.40)

Test de personalidad

Los test de personalidad, sirven para describir los distintos aspectos de
personalidad, que son establecidos por el caracter (rasgos aprendidos), y por el
temperamento (rasgos inherentes), y esto con el fin de distinguir y caracterizar el

patron de comportamiento de los individuos. (Ponce, 1980, p.40)
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Retencién de los recursos humanos

Chiavenato (2007), define que las organizaciones, con el fin de garantizar los
estandares de desempefio, hacen uso de un sistema de premio, con el fin de
recompensar y de establecer sanciones, que permitan promover o inhibir el

comportamiento de los individuos. (p.276)

El esquema de premios incluye el paquete total de prestaciones, que la
entidad empresarial pone a disposicion de sus trabajadores, asi como los métodos
necesarios para distribuirlos; estos premios, no incorporan Unicamente los sueldos,
vacaciones, los asensos a cargos mas altos, sino también otros, como la garantia
de poder seguir en el cargo, la posibilidad de ser transferido a puestos mas
desafiantes, asi como varias formas de reconocer un servicio sobresaliente.
(Chiavenato, 2007, p.276)

El sistema de sanciones, incluye una serie de herramientas disciplinarias que
pretenden enfocar el comportamiento de los individuos, y que este no se extravié
del camino deseado, asi como impedir que este se repita; y en casos extremos,

castigar su nueva aparicion. (Chiavenato, 2007, p.276)

Jericé (2008), sostiene que los premios que entrega la empresa, resaltan
principalmente la calidad del servicio, y el grado de responsabilidad del ocupante
de un cargo. (p.76)

Jericé (2008), resalta que las organizaciones emplean los siguientes tipos de

premios:

Premios directamente vinculados a las ganancias y pérdidas obtenidas a

través de los objetivos de la empresa.

Reconocimientos vinculados con el tiempo de servicios de la persona, y que

son entregados automaticamente, en ciertos plazos de tiempo.
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Reconocimientos que exigen diferenciacion en el desempefio, y que implican

mejoras salariales como un valor motivacional.

Reconocimientos vinculados con resultados medibles, sean de unidades

individuales o globales.

Jeric6 (2008), da a conocer que el premio o incentivo, representa una
recompensa fisica o no fisica, a cambio de las cuales, las personas forman parte
de una empresa, y una vez dentro de esta, brindan su tiempo, energia y otros

recursos. (p.77)
2.3.2.11 Administracion de sueldos y salarios

“La remuneracion se refiere a la recompensa que la persona recibe a cambio
de funciones de una empresa, tratandose de una relacién de intercambio entre los
colaboradores y una empresa” (Chiavenato, 2007, p.283).

“La remuneracion economica directa, es el pago que cada trabajador recibe
en forma de sueldos, bonos, y otros reconocimientos, a partir de la prestacion de
un servicio brindado en un puesto de trabajo” (Chiavenato, 2007, p.283).

Chiavenato (2007), define la administracion de sueldos y salarios, como el
sistema de reglas que buscan formar estructuras economicas justas y equitativas
en una empresa. (Chiavenato, 2007, p.286).

2.3.2.12 Objetivos de la administracion de sueldos y salarios

Jericé (2008), argumenta que la administracion de sueldos y salarios, tiene

como objeto lograr los siguientes objetivos:

Remunerar a cada trabajador, de acuerdo a la importancia del cargo que

desempenia.
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Recompensar a cada trabajador, por su empefio y esfuerzo.

Atraer y mantener alos mas calificados trabajadores en su puesto de trabajo.

Otorgar los medios necesarios para promover el desarrollo y linea de carrera

del personal.

Lograr que los colaboradores estén conformes con las estructuras de
remuneracion establecidas por la entidad empresarial.

Lograr equilibrio entre los intereses financieros de la empresa y su politica de

relaciones con sus trabajadores.

2.3.2.13 Capacitacion y desarrollo de personal

“La capacitacion, es una actividad educativa de corta duracion, aplicada de
manera planeada, por medio del cual, los individuos logran adquirir conocimientos,
y desarrollar capacidades que guardan relacién con los objetivos establecidos”
(Puchol, 2003, p.178).

Segun Puchol (2003), la capacitaciéon incorpora la entrega de conocimientos
relativos al trabajo, actitudes frente a la empresa, de la tarea y de su entorno; asi

como la generacién de habilidades y competencias. (p.178)

Puchol (2003), establece que el contenido de una capacitacion, puede tratar

sobre los siguientes items:
Transmision de informacion: “Se transmite informacion sobre el trabajo,

sobre la organizacion, sobre sus productos y servicios, y sobre sus procedimientos

administrativos reglamentados” (Puchol, 2003, p.178).

52



Desarrollo de habilidades: “Se busca que el desarrollo de una capacitacion,
promueva el desarrollo de capacidades que guarden relacién con un cargo de
trabajo, y las actividades realizadas” (Puchol, 2003, p.179).

Desarrollo o modificacion de actitudes: “Se busca modificar la generacion
y permanencia de actitudes negativas entre los colaboradores, y tratar de
transformalas en actitudes positivas, que promuevan la motivacion, y el desarrollo

de buenas relaciones entre las personas” (Puchol, 2003, p.179).

Desarrollo de conceptos: “Se puede presentar la situacion, que una
capacitacion esta orientada a mejorar el grado de comprension y concepcion de
ideas y filosofias, que permitan simplificar el desarrollo de metodologias de trabajo”
(Puchol, 2003, p.179).

2.3.2.14 Objetivos de la capacitacion

Puchol (2003), sostiene que los objetivos de la capacitacion son entrenar a
los individuos para el inmediato desempefio de cargos, entregar oportunidades para
el continuo desarrollo del personal, modificar las actitudes del personal, y promover

el mejoramiento de un clima laboral adecuado dentro de la organizacion (p.180)

2.4. Definicion de la terminologia

Plan: “Modelo estructural de accion, en el cual se definen cuales son los
objetivos, elementos econdmicos, individuos, y horizontes de tiempo que se

dispone para alcanzar un objetivo” (Kotler & Keller, 2006, p.18)

Gestion del talento humano: Es una actividad administrativa de una
empresa, la cual esta orientada a la adquisicion, entrenamiento, evaluacion, y pago
de los trabajadores, es decir que cuya finalidad es reclutar y mantener una masa

laboral permanente para la empresa. (Chiavenato, 2007, p.15)
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Desempefio laboral: “Es el comportamiento situacional que una persona
demuestra cuando ocupa un puesto de trabajo; y este es condicionado por el monto
de las recompensas y la percepcién del individuo sobre el trabajo que esta a punto
de hacer” (Alles, 2005, p.243)

Trabajadores: “Son los individuos que se incorporan, se mantienen y laboran

en una empresa, sea cual sea la relevancia del cargo que ejercen” (Chiavenato,
2007, p.94).
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CAPITULO III
MARCO METODOLOGICO
3.1. Tipoy disefo de investigacion

Tipo de investigacion

La presente investigacion fue de tipo cuantitativa, descriptiva, y propositiva.

Cuantitativa: Segun Hernandez, Fernandez & Baptista (2010), el enfoque
cuantitativo, es aquel enfoque que sigue linealmente los pasos o actividades que
normalmente forman parte de una investigacion, es decir que primero parte de una
idea general que luego va delimitandose hasta que se formula el problema de
investigacion, luego se plantean los obijetivos, justificacion e hipotesis, luego se
formula el marco tedrico y antecedentes, y variables de la investigacion, y
posteriormente se define el disefio, técnicas, e instrumentos de recoleccion de

datos, que permitan comprobar los planteamientos originales del estudio. (p.4)

Descriptiva: Malhotra (2008), menciona que el enfoque descriptivo, es aquel
enfoque, que tiene como objeto caracterizar o describir los atributos y cualidades

gue conforman un objeto de estudio, y que son interés para el investigador. (p.82)

La investigacion fue tipo descriptiva, ya que tuvo como objeto describir las
cualidades de la gestion del talento humano y del desempefio laboral de la empresa

Oxyman Comercial S.A.C de la ciudad de Chiclayo durante el afio 2016.

Propositiva: Hernandez, et al. (2010), sostienen que el enfoque propositivo
tiene como finalidad formular una propuesta basada en material tedrico cientifico,
gue pueda dar una respuesta directa a los problemas y dificultades que afectan a

una poblacion local de indole publico o privado. (p.6)

La investigacién fue tipo propositiva ya que en base a la informacion

recopilada sobre las variables de estudio, se formulé la propuesta de un plan de
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gestion del talento humano, que permita mejorar el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa.

Disefio de la investigacion
El presente informe de tesis tuvo un disefio de investigacion transversal y no

experimental.

Transversal: Malhotra (2008) menciona que el disefio transversal, es aquel
disefio de investigacion, en donde la recoleccion de datos de una muestra

seleccionada, se realiza una sola vez en el tiempo. (p.84)

No experimental: Hernandez et al. (2010) estipulan que el disefio no
experimental, se caracteriza por no realizar una manipulacion intencional de una o
mas variables independientes de un estudio, y esto con la finalidad de recopilar los
datos necesarios sobre las variables, tal y como se presentan en el ambiente o

contexto natural. (p.122)

3.2. Poblaciény Muestra

Poblacion

Del Cid, Méndez, & Sandoval (2007), define poblacion como el conjunto de
individuos que forman parte de un universo muestral o estadistico, y cuyo comun
denominador, es que todos comporten una caracteristica en coman que es interés

del investigador. (p.29)

La poblacion del estudio, estuvo compuesta por todos los trabajadores
administrativos y operativos que laboran en la empresa Oxyman Comercial S.A.C
de la ciudad durante el afio 2016; y que en conjunto suman un total de 20

trabajadores (11 administrativos y 9 operativos).

Muestra:
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Del Cid, et al. (2007) definen muestra como el subgrupo total de una

poblacion, los cuales son elegidos gracias a los atributos que poseen, y que

representan una muestra representativa de la poblacion del estudio (p.29)

La muestra del estudio, estuvo compuesta por todos los trabajadores que la

empresa Oxyman Comercial S.A.C de la ciudad durante el afio 2016; y que en

conjunto suman un total de 20 trabajadores. (11 administrativos y 9 operativos)

3.3. Hipoétesis

Si se aplica la propuesta de un plan de gestion de talento humano entonces

se mejorara el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Oxyman

Comercial S.A.C, Chiclayo, 2016.

3.4. Variables

Tabla 1

Variables del estudio

Variables del estudio Definicion conceptual

Definicion operacional

Es una actividad administrativa de una empresa, la cual
estd orientada a la adquisicion, entrenamiento,
evaluacion, y pago de los trabajadores, es decir que
cuya finalidad es reclutar y mantener una masa laboral
permanente para la empresa. (Chiavenato, 2007, p.15)

Gestion del talento
humano

“Es el comportamiento situacional que una persona
demuestra cuando ocupa un puesto de trabajo; y este
es condicionado por el monto de las recompensas, y la
percepcion del individuo sobre el trabajo que esta a
punto de hacer” (Alles, 2005, p.243)

Desempefio laboral

Andlisis,  descripcion vy
disefo de puestos,
reclutamiento de personal,
técnicas de seleccion de
personal, retencién de los

recursos humanos,
administracion de  los
sueldos y salarios,
capacitacién y desarrollo de
personal

Percepcién del desempeiio
laboral, metas de
evaluacion del desempefio
laboral, método de

evaluacion del desempefio
laboral

Fuente: elaboracion

3.5. Operacionalizacién

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable dependiente
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Técnica /

Variable Dimensiones Concepto de dimensiones Indicador items o respuestas Instrumentos de
recoleccién de datos
L, Es la apreciacién sistematica de
Percepcion del o o
desempefio como una persona se desempefia Desempefio  Me esfuerzo constantemente en por alcanzar buenos
laboral en un puesto y de su potencial personal resultados en mi trabajo
desarrollo en el futuro
La evaluacion del desempefio Supervisién del La supervision constante de mi jefe inmediato, limita mi
laboral tiene como finalidad jefe inmediato esfuerzoy creatividad
detect:?\r. ] problemas en Ia i5n de| Ve siento parte del equipo de trabajo de la empresa
supervision de personal, detectar Integracionde . .. )
. .. empleado Me siento a gusto con los objetivos que ha establecido la
problemas en la integracion del p . .
Metas de la . R empresa para mi trabajo
.. empleado hacia la organizacién o
evaluacion del Empleo de las
desempefio puesto que ocupa, detectar dest £l trabai tual te d . it
. X estrezas rabajo que actualmente desempefio, me permite
IaboFr)aI discordancias entre la empresa y el habilidad Z | h ) dqt p ‘s dest h rt))'l'dld P
abilidades del hacer uso de todas mis destrezas y habilidades
empleado; detectar el subempleo v
. . empleado
de personal que tiene mas
potencial que el requerido por el )\ otivacion del Me siento motivado con el trabajo que desempefio
pue§to, y'detectar problemas conla empleado dentro de la empresa
motivacion del empleado
Desempefio Evaluacion por Encuesta -
laboral el jefe La evaluacion de mi desempefio laboral, es llevada a cabo Cuestionario
inmediato por mi jefe superior directo
superior
Evaluacion por
Es la atribucion de la el jefe - . ~
bilidad de | luaci inmédiato La evaluacién de mi desempeiio laboral, es llevada a cabo
responsabtil ? € fa €evaluacion . en forma conjunta por mi jefe y mi persona
Métodos de del desempefio laboral al gerente,  superiory el
- al propio individuo, al individuoosu  trabajador
evaluacion del gerente en conjunto, al equipo de Evaluacié
o valuacion por ., . ~
desempefio ) , ’
p trabajo, al 4rea encargada de la un equipo de La eva!uacpn de mi des.empeno laboral, es llevada a cabo
laboral por mi equipo de trabajo

administracion de los recursos
humanos, o a wuna comisidon
evaluadora del desempefio laboral

trabajo
Evaluacion por

el drea e

recursos

humanos
Evaluacion por
una comision
de evaluacion

La evaluacidn de mi desempefio laboral, es llevada a cabo
por el area de recursos humanos de la empresa

La evaluacién de mi desempeiio laboral, es llevada a cabo
por un comisién de evaluacién establecida por la empresa

Fuente: elaboracién propia
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Tabla 3

Operacionalizacion de la variable independiente

. . . . ., . Técnica /
Variable Dimensiones Concepto de dimension Indicador Encuesta
Instrumento
Tengo conocimiento sobre el conjunto de tareas u obligaciones que guardan relacién con mi puesto de
trabajo dentro de la empresa
Tengo conocimiento sobre como desempefiar el conjunto de tareas u obligaciones que guardan relacion con
. mi puesto de trabajo dentro de la empresa
Conjunto de tareas u Tareas u o - o
obligaciones que bliaci Tengo conocimiento sobre a quién debo reportar el resultado de las tareas y obligaciones que guardan
obligaciones . . .
d lacid g relacién con mi puesto de trabajo dentro de la empresa
guardan relacién con  gsociadas a un
o una posicion  definida puesto de Tengo conocimiento sobre a quién debo supervisar y dirigir dentro de la jerarquia de puestos de la empresa
Anilisis, dentro de la estructura trabajo
descripciény  organizacional; y que Tengo conocimiento sobre la distribucién de equipos y herramientas que me permiten agilizar el desarrollo
disefio de dependiendo el puesto de una tarea de mi puesto de trabajo
puestos que tenga una persona, Tengo conocimiento sobre el tiempo promedio que debe tardar la ejecucidn de una tarea u obligacién que
este condiciona las guarda relacién con mi puesto de trabajo dentro de la empresa
relaciones  con  los El Manual de Organizacién y Funciones de la empresa, enuncia las tareas y responsabilidades que guardan
demas puestos de la relacién con mi puesto de trabajo
organizacion Manual de L . . .. - .
g Organizacion y El Manual de Organizacidén y Funciones de la empresa, enuncia cuales son los requisitos fisicos, intelectuales
Gestion del Funciones y responsabilidades que guardan relacién con mi puesto de trabajo
N . . . . . Encuesta -
talento El Manual de Organizacion y Funciones de la empresa, enuncia cuales son los riesgos que estan asociados Cuesti .
humano con su puesto de trabajo uestionario

Reclutamiento
de personal

Técnicas de
seleccion de
personal

Conjunto de técnicas y
procedimientos, que
permiten atraer
candidatos altamente
calificados y capaces,
para ocupar puestos
dentro de la
organizacion

Es la busqueda del
candidato mas
adecuado para el cargo,
entre todos los
aspirantes reclutados a
través de medios
internos y externos

Disposicidn de
empleados
altamente
calificados

Reclutamiento

interno

Reclutamiento
externo

Entrevistas

Pruebas de
conocimientos y
habilidades

Test psicoldgicos

Considera que la empresa Oxyman Comercial S.A.C cuenta con empleados altamente calificados y capaces

Ante nuevas vacantes laborales, la empresa Oxyman Comercial S.A.C promueve la promocidn y asenso de
trabajadores internos

Ante nuevas vacantes laborales, la empresa Oxyman Comercial S.A.C promueve la contratacion de nuevos
candidatos no habituales al negocio

En los procesos de seleccidon de personal, la empresa Oxyman Comercial S.A.C acostumbra hacer uso de
entrevistas

En los procesos de seleccidon de personal, la empresa Oxyman Comercial S.A.C acostumbra hacer uso de
pruebas de conocimientos y habilidades

En los procesos de seleccion de personal, laempresa Oxyman Comercial S.A.C acostumbra hacer uso de test
psicoldgicos

60



Retencién de los
recursos
humanos

Administracién
de sueldos y
salarios

Capacitaciony
desarrollo de
personal

Es el paquete total de
prestaciones, que la
organizacién pone a
disposicién  de  sus
miembros, a fin de
lograr un desempefio
sobresaliente

Se refiere a la
recompensa que el
individuo  recibe a
cambio de realizar las
tareas de la
organizacién

Se refiere al proceso
educativo de corto
plazo, aplicado de
manera sistematica y
organizada, que tiene
como objeto, que las
personas adquieren
conocimientos, y que
desarrollen habilidades,
y competencias en
funcién de los objetivos
establecidos

Test de
personalidad

Programas de
recompensas y
castigos

Uso de sueldos
atractivos

Programas de
capacitacién de
caracter
informativo

Programas de
capacitacion
para el
desarrollo de
habilidades

Programas de
capacitacion
parala
modificacion de
actitudes

En los procesos de seleccion de personal, laempresa Oxyman Comercial S.A.C acostumbra hacer uso de test
de personalidad

La empresa Oxyman Comercial S.A.C ha estado programas de recompensas ligados al cumplimiento de
objetivos

La empresa Oxyman Comercial S.A.C ha estado programas de castigos ligados al no cumplimiento de
objetivos

La empresa Oxyman Comercial S.A.C ha establecido sueldos atractivos para sus puestos de trabajo

La empresa Oxyman Comercial S.A.C utiliza programas de capacitacion de caracter informativo para su
personal

La empresa Oxyman Comercial S.A.C utiliza programas de capacitacion que promuevan el desarrollo de
habilidades de su personal

La empresa Oxyman Comercial S.A.C utiliza programas de capacitacidon que promuevan la modificacion de
actitudes

Fuente: elaboracién propia
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3.6 Métodos, técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Métodos de investigacién
Los métodos de investigacion utilizados durante el desarrollo del estudio, fueron el
meétodo deductivo, inductivo, analitico y sintético.

Del Cid, et al. (2007), definen que el método inductivo, es aquel método de
estudio que permite a partir del estudio de casos particulares, la formulacién de
conclusiones o leyes universales se aplican sobre los fendmenos que son parte de

una investigacion. (p.101)

Del Cid et al. (2007), seialan que el método analitico, es aquel método de
estudio que permite analizar y clasificar de forma ordena la informacion que se
obtiene sobre un fendmeno, y luego compararla con su base tedrica cientifica.
(p.102)

Del Cid et al. (2007), mencionan que el método sintético, es aquel método
gue permite establecer relaciones entre elementos que aparentemente no guardan
relacion con el objetivo de estudio, y de esta forma tener una panorama mas

completo del estudio. (p.102)

Del Cid et al. (2007), proponen gque el método deductivo, es aquel método de
estudio, que permite generar conclusiones a partir del analisis de una ley universal,
es decir se formulan conclusiones a partir del andlisis de la revision de un marco
tedrico, antecedentes y otros estudios que guarden relacion con la investigacion
(p.102)

Técnicas de recoleccion de datos

La técnica de recoleccidon de datos utilizada durante el estudio, fue la

encuesta.
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Instrumentos de recoleccién de datos

El instrumento de recolecciéon datos utilizado durante el estudio, fue el

cuestionario.

Del Cid, et al. (2007), declara que el cuestionario, es un instrumento de
recoleccion de datos, cuya estructura se encuentra compuesta por el uso de
preguntas abiertas y cerradas, y cuya finalidad es asegurar la correcta recopilacién
de los datos sobre las variables en estudio. (p.97)

3.7Procedimiento paralarecoleccion de datos

Para la recoleccion de datos del estudio, se hizo uso del instrumento de
recoleccion de datos denominado encuesta, el cual fue aplicado a la muestra de
trabajadores administrativos de la empresa Oxyman Comercial S.A.C de la ciudad
de Chiclayo durante el mes de Abril del 2017, y para lo cual fue necesario visitar en
multiples ocasiones las instalaciones de la empresa, y esto debido a que durante
las visitas iniciales, no todo el personal se encontraba presente en oficina, o se

encontraba con mucha carga laboral.

Cabe sefalar, que el instrumento de recoleccién formulado, fue validado
durante la etapa de proyecto de tesis, a través del uso del juicio de expertos

alcanzado por los docentes de la Universidad Sefior de Sipan, durante el afio 2016.

3.8Andlisis Estadistico e Interpretacion de los datos

Para el analisis estadistico e interpretacién de datos de la investigacion, se
hizo uso de los siguientes pasos: Codificacion de respuestas, vaciado de

informacion, y presentacion de resultados.

Codificacion de respuestas: “Consiste en la asignacion de un patron
numérico a la informacion que se encuentre presente en los cuestionarios, de tal
forma que se facilite el analisis posterior de los resultados obtenidos” (Del Cid et
al., 2007, p.122).
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Vaciado de la informacion: “Consiste en la construccion de una matriz
consolidada de datos en base a la informacién anteriormente codificada en el
cuestionario de la investigacion” (Del Cid et al., 2007, p.122).

Presentacion de resultados: “Consiste en la representacion gréafica
mediante tablas y figuras de la matriz de resultados consolidada durante la etapa
del vaciado de informacién, y las cuales seran de utilidad para el andlisis y discusion
de resultados” (Del Cid et al., 2007, p.122).

3.9Criterios éticos

“Norena, Alcaraz-Moreno, Rojas & Rebolledo—Malpica (2012), establecen
gue los criterios éticos de una investigacion, son el consentimiento informado, la

confidencialidad, el manejo de riesgos, y la observacion participante”. (p. 270)

Consentimiento informado: Para Norena et al. (2012), el consentimiento
informado significa que las personas que forman parte de la investigacion, deben
estar conformes con ser informantes y, a su vez, deben saber sus derechos y

responsabilidades con respecto al estudio. (p.270)

La confidencialidad: Norena et al. (2012), menciona que la confidencialidad
se vincula tanto con el anonimato de la identificacion de los individuos participantes
en la investigacion, asi como a la restriccion de la informacion que es proporcionada
por los mismos; y por lo tanto, para conservarla en seguridad se asigna un indicador

numérico a los encuestados. (p.270)

Manejo de riesgos: Norena et al. (2012), indican que el manejo de riesgo
significa que el investigador debera seguir al pie de la letra cada una de las
responsabilidades y obligaciones que guardan relacibn con las personas
participantes de la investigacién, y que debera hacer un uso adecuado de los datos

otorgados por los personas que forman parte de la muestra del estudio. (p.270)
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Observacién participante: “La observacién participante implica dos
dimensiones a considerar: La relacion que mantiene el investigador con los
informantes y su rol como instrumento parala procesamiento y analisis de los datos”
(Norena et al., 2012, p.270).

3.10 Criterios de rigor cientifico

“Norena, et al (2012) indica que los criterios de rigor cientifico de una
investigacion son la fiabilidad o consistencia, la validez, la credibilidad, la
transferibilidad o aplicabilidad, la consistencia o dependencia, la confimabilidad o
reflexibilidad, la relevancia, y la adecuacion o concordancia teorica -

epistemologica”. (p.271)

Fiabilidad o consistencia: “La fiabilidad se vincula con la posibilidad de
poder replicar los datos obtenidos en un estudio, es decir, con la posibilidad que un
investigador pueda utilizar los mismos métodos de recoleccion de datos, y pueda

obtener resultados parecidos” (Norena et al., 2012, p.266).

Validez: “La validez revela el grado de fidelidad con que se ensefia un
fendmeno investigado, el cual puede obtenerse a través de diferentes alternativas,
entre los mas utilizados, tenemos a la triangulacion, la saturacion y el contraste con

otros investigadores” (Norena et al., 2012, p.267).

Credibilidad o valor de la verdad: Norena et al. (2012) mencionan que el
criterio de credibilidad, significa que los resultados de un estudio, deben tener
vinculo con el fendmeno observado; es decir que los resultados deben mostrar los

fendmenos, tal y como son observadas por los sujetos. (p.267)

Transferibilidad o aplicabilidad: La transferibilidad o aplicabilidad significa
poder trasladar los resultados de un estudio a otros escenarios. Si se habla de
transferibilidad se debe tener en cuenta que los fendmenos investigados, estan
relacionados a los momentos, escenarios, e individuos participantes del estudio.
(Norena et al., 2012, p.267)
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Consistencia o dependencia: Norena et al. (2012) sostienen que la
consistencia o dependencia significa que el investigador debe mantener una
relativa estabilidad con los datos que recopila y sintetiza, y para alcanzar eso,
puede emplear técnicas especificas como la triangulacion de investigadores, de
métodos y de resultados; incluyendo la evaluacion u opinion de un evaluador

externo.. (p.268)

Confirmabilidad o reflexibilidad: “Nombrado también como neutralidad u
objetividad, bajo esta dimensidn, los resultados de un estudio deben contener con
veracidad, las descripciones realizadas por los individuos que forman parte del
estudio”. (Norena et al., 2012, p.268).

Relevancia: “La relevancia permite analizar la consecucion de los objetivos
establecidos en un proyecto, y revela si finalmente se consiguié un mayor
conocimiento del fendmeno, o si hubo alguna variacién positiva en el contexto
analizado”. (Norena et al., 2012, p.268).

Adecuacion o concordancia tedrico — epistemologica: Norena et al.
(2012) sostienen que la adecuacion o concordancia teérico — epistemologica
significa que se debe establecer una relacion entre el problema o tema que se
investiga, y la teoria utilizada para la compresion del fendmeno; asimismo, se
debe estipular que la forma como se elaboren las interrogantes del cuestionario,

afectara el disefio y tipo de conocimiento obtenido.
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CAPITULO IV
CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES



4.1 Conclusiones

1. El desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa se describe como
un esfuerzo individual y grupal constante que siempre busca obtener buenos
resultados, que en su mayoria esta conforme con los objetivos que plantea la
empresa, y que es evaluado por el jefe inmediato superior, o por el propio empleado
y su jefe; pero que sin embargo se ve afectado por la supervisién constante del jefe
inmediato superior y por el nivel de motivacién propio del empleado.

2. La gestion del talento humano de la empresa se describe como un proceso
qgue recurre a la contratacion de personal externo ante la apertura de nuevos
puestos de trabajo; que comunmente durante los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal hace uso de entrevistas, sin embargo no complementa esta
evaluacion con test que permitan evaluar la habilidad, conocimiento y personalidad
del candidato; que la gestidon del talento humano se apoya en el uso del Manual de
Organizacion y Funciones, para brindar informacion relativa sobre las funciones y
requisitos ligados a la ejecucién de un cargo, pero este manual no especifica la
relevancia jerarquica que tienen los puestos dentro de la empresa, incluyéndose
gue no proporciona informacion sobre los riesgos asociados al trabajo; y que la
gestion del talento humano de la empresa ha establecido un rango salarial que es
percibido como inadecuado por los trabajadores, y que la empresa no acostumbra

a hacer uso de programas de capacitacion de caracter informativo e instructivo.

3. Los factores que influyen en el desempefio laboral de los trabajadores de
la empresa Oxyman Comercial S.A.C, son la supervisidbn constante del jefe
inmediato superior, la ausencia de programas de capacitacion informativo o
instructivo para el personal; la inadecuada asignacion de sueldos para los cargos
gue se desempefian en la empresa, la preferencia de contratar a personal nuevo
ante nuevas vacantes laborales, y la falta de un nivel adecuado de motivacion

laboral.

4. Los componentes del plan de gestion del talento humano para mejorar el
desempenio laboral de los trabajadores de la empresa Oxyman Comercial S.A.C,
estan vinculados a la concientizacion de los jefes inmediatos de las areas de trabajo
de la empresa sobre los beneficios de la practica de delegacién de autoridad, a la
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asignacion de la responsabilidad de la evaluacion del desempefio laboral al area
de recursos humanos, a la ejecucion de un estudio sobre la identificacion de los
factores motivacionales que influyen en la actividad laboral de sus trabajadores, a
la actualizacién del Manual de Organizacién y Funciones (MOF) de la empresa, a
la implementacion de la entrega de una copia del organigrama de la empresa a sus
trabajadores, al uso periddico de programas de capacitacion de caracter informativo
e instructivo, a la ejecucién de un estudio sobre el rango salarial que se debe aplicar
sobre la jerarquia de cargos de la empresa, y a la asignacion de prioridad en la
promocion interna de trabajadores.

5. Con relacion a la hipotesis de la investigacion, se pudo contrastar que la
propuesta de un plan de gestion de talento humano permite mejorar el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Oxyman Comercial S.A.C, Chiclayo,
2016; y esto debido a que el plan se centra en las deficiencias percibidas por los
trabajadores, que guardan relacion con las actividades de reclutamiento y
seleccion, establecimiento de incentivos y beneficios salariales, y disefio de

programas de capacitacion y desarrollo de personal.

4.2 Recomendaciones

1. Se recomienda al personal directivo de la empresa, especialmente al area
de recursos humanos, la posibilidad de efectuar un estudio sobre los factores que
afectan el nivel de motivacion laboral de los empleados de la empresa, ya que se

ha identificado que este influye directamente en su nivel de desempefio.

2. Se recomienda al personal directivo de la empresa, especialmente al area
de recursos humanos, la necesidad de implementar programas de capacitacion de
caracter informativo e instructivo para el personal de la empresa, incluyendo la
posibilidad de establecer lineas de carrera; puesto que se considera que estos
factores también influyen de forma directa en el compromiso y nivel de desempefio

del trabajador.
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3. Se recomienda al personal directivo de la empresa, especialmente al area
de recursos humanos, la necesidad de evaluar la posibilidad de delegar mayor
grado de responsabilidad a los trabajadores de la empresa, puesto que los

resultados manifiestan que la supervision constante limita su esfuerzo y creatividad.

4. Se recomienda al personal directivo de la empresa, complementar las
estrategias formuladas para el plan de gestién del talento humano, a través de la
implementacion de un estudio sobre la calidad de servicio de la empresa, y esto
debido a que las dimensiones tangibles de variable, puede estar también influyendo

sobre el nivel de desempefio y motivacién de los trabajadores de la empresa.
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Cuestionario £ gy UNIVERSIDAD
| GY:" SENOR DE SIPAN

Fecha: /] R

Duracién estimada: 25 minutos.

l. Introduccion: El presente cuestionario tiene como objetivo diagnosticar el
desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa, identificar los
componentes que influyen en su desempefio laboral, y describir la gestion del
talento humano de la empresa.

Nota: Es muy importante sefialar que los datos que se recopilen a través del
presente instrumento de recoleccion de datos, seran utilizados solo para fines
netamente académicos, y también se mantendra bajo reserva la identidad de las
personas que participen como informantes.

Por favor lea las siguientes preguntas y marque con una equis, su respuesta

Totalmente de acuerdo (TA)
De acuerdo (A)
Indiferente 0]
En desacuerdo (D)
Totalmente en desacuerdo (TD)
ITEM TA|A|I|D|TD

Me esfuerzo constantemente en por alcanzar buenos resultados en mi trabajo

La supervision constante de mi jefe inmediato, limita mi esfuerzo y creatividad

Me siento parte del equipo de trabajo de la empresa

Me siento a gusto con los objetivos que ha establecido la empresa para mi
trabajo

El trabajo que actualmente desempefio, me permite hacer uso de todas mis
destrezas y habilidades

Me siento motivado con el trabajo que desempefio dentro de la empresa

La evaluacion de mi desempefio laboral, es llevada a cabo por mi jefe superior
directo

La evaluacién de mi desempefio laboral, es llevada a cabo en forma conjunta
por mi jefe y mi persona

La evaluacion de mi desempefio laboral, es llevada a cabo por mi equipo de
trabajo
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La evaluacion de mi desempefio laboral, es llevada a cabo por el area de
recursos humanos de la empresa

La evaluacion de mi desempefio laboral, es llevada a cabo por un comision de
evaluacion establecida por la empresa

Tengo conocimiento sobre el conjunto de tareas u obligaciones que guardan
relacion con mi puesto de trabajo dentro de la empresa

Tengo conocimiento sobre como desempefiar el conjunto de tareas u
obligaciones que guardan relacion con mi puesto de trabajo dentro de la
empresa

Tengo conocimiento sobre a quién debo reportar el resultado de las tareas y
obligaciones que guardan relacién con mi puesto de trabajo dentro de la
empresa

Tengo conocimiento sobre a quién debo supervisar y dirigir dentro de la jerarquia
de puestos de la empresa

Tengo conocimiento sobre la distribucion de equipos y herramientas que me
permiten agilizar el desarrollo de una tarea de mi puesto de trabajo

Tengo conocimiento sobre el tiempo promedio que debe tardar la ejecucion de
una tarea u obligacion que guarda relacién con mi puesto de trabajo dentro de
la empresa

El Manual de Organizacion y Funciones de la empresa, enuncia las tareas y
responsabilidades que guardan relacion con mi puesto de trabajo

El Manual de Organizacién y Funciones de la empresa, enuncia cuales son los
requisitos fisicos, intelectuales y responsabilidades que guardan relaciéon con mi
puesto

El Manual de Organizacién y Funciones de la empresa, enuncia cuales son los
riesgos que estan asociados con su puesto de trabajo

Considera que la empresa Oxyman Comercial S.A.C cuenta con empleados
altamente calificados y capaces

Ante nuevas vacantes laborales, la empresa Oxyman Comercial S.A.C
promueve la promocién y asenso de trabajadores internos

Ante nuevas vacantes laborales, la empresa Oxyman Comercial S.A.C
promueve la contratacién de nuevos candidatos no habituales al negocio

En los procesos de seleccion de personal, la empresa Oxyman Comercial S.A.C
acostumbra hacer uso de entrevistas

En los procesos de seleccion de personal, la empresa Oxyman Comercial S.A.C
acostumbra hacer uso de pruebas de conocimientos y habilidades

En los procesos de seleccion de personal, la empresa Oxyman Comercial S.A.C
acostumbra hacer uso de test psicoldgicos

En los procesos de seleccién de personal, la empresa Oxyman Comercial S.A.C
acostumbra hacer uso de test psicoldgicos de test de personalidad

La empresa Oxyman Comercial S.A.C ha establecido programas de
recompensas ligados al cumplimiento de objetivos

La empresa Oxyman Comercial S.A.C ha establecido programas de castigos
ligados al no cumplimiento de objetivos

La empresa Oxyman Comercial S.A.C ha establecido sueldos atractivos para
sus puestos de trabajo
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La empresa Oxyman Comercial S.A.C utiliza programas de capacitacion de
caracter informativo para su personal

La empresa Oxyman Comercial S.A.C utiliza programas de capacitacién que
promuevan el desarrollo de habilidades de su personal

La empresa Oxyman Comercial S.A.C utiliza programas de capacitacion que
promuevan la modificacion de actitudes
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Tabla 41

Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema

Antecedentes

Objetivo

Hipotesis

Variable

Dimensiones

Técnicas /
instrumento

Tipo y disefio de
investigacion

Poblacion /muestra
conclusiones

¢De qué manera
la aplicacion de
un plan de
gestion del
talento humano
mejorara el
desempefio
laboral de los
trabajadores de
la empresa
Oxyman
Comercial
S.A.C, Chiclayo,
2017?

Nivel internacional
Sum (2015)
“Motivacién y
desempefio laboral”

Nivel nacional
Huamanay (2015) “El
clima organizacional y

su influencia en el
desempefio laboral del
personal de
conduccion de trenes
del area de transporte
del metro de Lima, La
Linea 1 en el 2013”

Nivel local
Serrano & Gonzales
(2015) “Propuesta de
mejora de la gestion

de recursos humanos,
Hotel Descanso del
Inca, Chiclayo, 2014.

Objetivo general
Proponer un plan de
gestion del talento
humano para mejorar el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
empresa Oxyman
Comercial S.A.C,
Chiclayo, 2017

Objetivos especificos
Diagnosticar el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
empresa Oxyman
Comercial S.A.C,
Chiclayo, 2017

Identificar los factores
criticos que influyen en el
desempefio laboral de los

trabajadores de la

empresa Oxyman

Comercial S.A.C,
Chiclayo, 2017

Describir la gestién del
talento humano de la
empresa Oxyman
Comercial S.A.C,
Chiclayo, 2017

Si se aplica la
propuesta de
un plan de
gestion del
talento
humano
entonces se
mejorara el
desempefio
laboral de los
trabajadores
de la empresa
Oxyman
Comercial
S.AC,
Chiclayo,
2017

V. Dependiente

Percepcion del
desempefio laboral
Metas de evaluacién

Técnica de fichaje y
resumen / Bibliografia
documental

Desempefio ~ Encuesta /Cuestionario
del desempefio .
laboral (Alles, . aplicado a los
laboral métodos de .
2005) L trabajadores de la
evaluacion del emoresa
desempefio laboral P
Andlisis, descripcion
y disefio de puestos
Reclutamiento de
V. personal
Independiente Técnicas de
Gestion del seleccion de Encuesta /
talento humano personal Cuestionario

(Chiavenato,
2005)

Retencioén de los
recursos humanos
Administracién de

los sueldos y
salarios
Capacitacion y
desarrollo de
personal

aplicado a los
trabajadores de la
empresa

Tipo de investigacion
Cuantitativa, descriptiva
y propositiva

Disefio de
investigacion
Transversal y no
experimental

Poblacion:
20 trabajadores

Muestra:
20 trabajadores

Conclusiones
Los componentes del
plan de gestion del
talento humano para
mejorar el
desempefio laboral
de los trabajadores,
estan vinculados a la
a la concientizacién
de los jefes
inmediatos de las
areas de trabajo de
la empresa sobre los
beneficios de la
préctica de
delegacién de
autoridad, a la
asignacion de la
responsabilidad de la
evaluacion del
desempefio laboral
al area de recursos
humanos, ala
ejecucion de un
estudio sobre la
identificacion de los

factores
Disefiar los componentes motivacionales que
del plan de gestion del influyen en la
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talento humano para
mejorar el desempefio
laboral de los trabajadores
de la empresa Oxyman
Comercial S.A.C,
Chiclayo, 2017

actividad laboral de
sus trabajadores, a
la actualizacion del
Manual de
Organizacion y
Funciones (MOF) de
la empresa, a la
implementacion de la
entrega de una copia
del organigrama de
la empresa a sus
trabajadores, al uso
periddico de
programas de
capacitacion de
carécter informativo
e instructivo, a la
ejecucion de un
estudio sobre el
rango salarial que se
debe aplicar sobre la
jerarquia de cargos
de la empresa, y ala
asignacion de
prioridad en la
promocién de interna
de trabajadores.
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ANEXO N° o5
DECLARACION JURADA

g A
DATOS DEL AUTOR: Auwor [] _ Autores ]
Apellidos y nombres
545 | [ZIARAER ][V iAo) - R
DNI N* Cédigo N° Modalidad de estudio
St P Loy SRR
LAmona,. Maeo  Ho@G |
Apellidos y nombres
FEYC | (2R
DNIN® Cédigo N° Modalidad de estudio

— v
D 4 5 LAWY aGGn =
Escuela académico profesional

o
N

Facultad de la Universidad Sefior de Sipan.
Ciclo

DATOS DE LA INVESTIGACION:
Proyecto de investigacién D Informe de investigacién m

DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:

1. Soy autor o autores del proyecto e informe de investigacién titulado:

KA OC A N

La misma due presento para gptar el grado de:
e acencado - en. Oud :

2~ Que el crmyecto y/o informe de investigacién citado, ha cumplido con la
rigurosidad cientifica que la universidad exige y que por lo tanto no atentan
contra los derechos de autor normados por ley.

3.~ Que no he cometido plagio, total o parcial, tampoco otras formas de fraude,
piraterfa o falsificacién en la elaboracién del proyecto y/o informe de tesis.

4.~Que él titulo de la investigacién y los datos presentados en los resultados
son auténticos y originales, no han sido publicades ni presentados anterior-
mente para optar algun grado académico previo al titulo profesional. .

Me someto a la aplicacién de normatividad y procedimientos vigentes por
parte de la UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN y ante terceros, en caso se
determinara la comisién de algnin delito en contra de los derechos de autor.
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% UNIVERSIDAD
¥ SENOR DE SIPAN

Facultad de Ciencias Empresariales
Escuela de Administracién

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Je SSiCeo ArieueZ  (oreeS
PROFESION Ad vl st iom
ESPECIALIDAD Gertlice ody etovios Humawss
EXPERIENCIA -~
Can
PROFESIONAL(EN ANOS) LeAo \obora—do e~ la ecprtac. Oxygman
CARGO Sefe. de Rec 58 Hionana§

TITULO DE LA INVESTIGACION

INFLUENCIA DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL RENDIMIENTO LABORAL DEL AREA DE RECURSOS
HUMANOS EN LA EMPRESA OXYMAN - CHICLAYO

DE LA INVESTIGACION

DATOS DE LOS TESISTA:
NOMBRES \ ™ » DACCD
ESPECIALIDAD 5 \ ANWSTWOCE O
INSTRUMENTO EVALUADO
Obijetivo General
Proponer un plan de gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Oxyman Comercial S.A.C, Chiclayo, 2017.
a. Diagnosticar el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Oxyman
OBJETIVOS Comercial S.A.C, Chiclayo, 2017.

b. Identificar los factores criticos que influyen en el desempefio laboral de los trabajadores
de la empresa Oxyman Comercial S.A.C, Chiclayo, 2017.

c. Describir |a gestién del talento humano de la empresa Oxyman Comercial SAC,
Chiclayo, 2017.

d. Disefiar los componentes del plan de gestién del talento humano para mejorar el
desempeﬂo laboral de los trabajadores de la empresa Oxyman Comercial S.A C, Chiclayo,

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA" S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO
CON EL ITEM O “TD” S| ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR

ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

Introduccion: El presente cuestionario tiene como objetivo de diagnosticar el desempefio

&g;lﬂ"ﬁ::rzos ITEMS DEL laboral de los trabajadores de la empresa, identificar los componentes que influyen en su
desempefio laboral, y describir Ia gestién del talento humano de la empresa.
Nota: Es muy importante sefialar que los datos que se recopilen a través del presente
NOTA instrumento de recoleccién de datos, seran utilizados solo para fines netamente

académicos, y también se mantendra bajo reserva la identidad de las personas que
participen como informantes.

e

ITEM

mi trabajo
a)TD b)D c)| d)A e) TA

Me esfuerzo constantemente en por alcanzar buenos resultados en

TAX) TO( )
SUGERENCIAS




TAV) ™ )

trabajo
aTD b)D ¢)| d)A e)TA

Lasupervbbnwwedsnﬂjefek\medido. limita mi esfuerzo y SUGERENCIAS
creatividad
aTD b)D ¢)l d)A e)TA

TAX) TD( )
Me siento parte del equipo de trabajo de la empresa SUGERENCIAS
aTD b)D c)| d)A ) TA

TAM TR{™)
Meﬂemonoumconbsobieﬁvosquehmlﬂﬂnm SUGERENCIAS
para mi trabajo
a)TD b)D ¢)| d)A e)TA

TAR] TO( )
Elmwommmw.mmmeeruwde SUGERENCIAS
todas mis destrezas y habilidades
a)TDb)D c)! d)A e)TA

TA()QTD( )
Mesientomotivadocme!b‘ubojoquedesempeﬁodenmdeh SUGERENCIAS
empresa
a)TD b)D ¢)| d)A e)TA

TAQQ TO( )
Lawnhdondcnudmmbbai.nﬂwadaamporml SUGERENCIAS
jefe superior directo
aTD b)D ¢)!I d)A e)TA

TAS TO( )
ummamaemmwm.smammm SUGERENCIAS
conjunta por mi jefe y mi persona
a)TD b)D ¢)I d)A e)TA

TANY TO( )
Laevahncidndemidecempeholabw.esllevadaaubopomi SUGERENCIAS
equipo de trabajo
a)TD b)D ¢)I d)A e)TA

T ™ )
Laevaluadéndenidewnpetb“aorﬂ.eclwa&aﬂbopord SUGERENCIAS
émdemmhmmrmdehemm
a)TD b)D ¢)| d)A ) TA

TA) TD( )
Laevalmciéndemidesempeﬁolabom.esllwadaacabopotun SUGERENCIAS
eomieiéndeevall.ladénedablecidaporlaempreu
aTlD b)D ¢)I d)A e)TA

TAbG) TD( )
Tmmmmdmmnmuobﬂmquue SUGERENCIAS
guardanrehdénemnﬂpuestodehbajoderﬂmdeheﬂm
aTD b)D ¢)| d)A e)TA
Tengoconocimimtosobmeomoduempeﬁarelconjmﬂodehrm T‘M ()
u obligaciones que guardan relacion con mi puesto de trabajo dentro | SUGERENCIAS
de la empresa
aTD b)D c)I d)A e)TA
Tengo conocimiento sobre a quién debo reportar el resultado de fas | TA(X TO{ )
mmsywmmgmmmbnmmiwmdew SUGERENCIAS
dentro de la empresa
a)TD b)D c)l d)A ) TA

_ TA( TO( )

Tengoconocimmnomawdebowpefvbarywm SUGERENCIAS
dela)enrqufadopuedocdebemprm
aTD b)D c)! d)A e)TA
Tengo conocimiento sobre la distribucién de equipos y herramientas | TAGG TO( )
que me permiten agilizarddesanotbdeumhmdemlpueuode SUGERENCIAS




Tetmwmﬁnistﬂooobredﬁwwwuﬂndiomdobehrduh

TAB) TO( )

ejecucion de una tarea u obligacién que guarda relacién con mi SUGERENCIAS
puesto de trabajo dentro de la empresa
aTD b)D c)I d)A e)TA
EI Manual de Organizacién y Funciones de la empresa, enuncia las |TACQ TO( )
tareas y responsabilidades que guardan relacién con mi puesto de SUGERENCIAS
trabajo
a)TDb)D ¢c)! dAeTA
1 Manual de Organizacién y Funciones de la empresa, enuncia |00 TD( )
cuales son los requisitos fisicos, intelectuales y responsabilidades SUGERENCIAS
que guardan relacion con mi puesto
aTD b)D c)! d)A e)TA

TAQ TO( )

£l Manual de Organizacion y Funciones de la empresa, enuncia
cuales son los riesgos que estdn asociados con su puesto de trabajo
a)TD b)D c)| d)A e)TA

SUGERENCIAS

TAX) TO( )
Considera que la empresa Oxyman Comercial S.A.C cuenta con SUGERENCIAS
empleados altamente calificados y capaces
aTD b)D c)| d)A e) TA

TAX) TO( )
Ante nuevas vacantes laborales, la empresa Oxyman Comercial SUGERENCIAS
S.A.C promueve la promocion y asenso de trabajadores interos
a)TD b)D ¢)! d)A e)TA
Ante nuevas vacantes laborales, la empresa Oxyman Comercial TA( )TD(’()
S.A.C promueve la contratacion de nuevos candidatos no habituales | SUGERENCIAS
al negocio
a)TD b)D )| d)A ) TA

TAN ™( )
En los procesos de seleccién de personal, la empresa Oxyman SUGERENCIAS
Comercial S.A.C acostumbra hacer uso de entrevistas
a)TD b)D c)l d)A e)TA
En los procesos de seleccién de personal, la empresa Oxyman TAN ™ )
Comercial S.A.C acostumbra hacer uso de pruebas de SUGERENCIAS
conocimientos y habilidades
a)TD b)D ¢)| d)A e)TA

TA()O T( )
En los procesos de seleccién de personal, la empresa Oxyman SUGERENCIAS
Comercial S.A.C acostumbra hacer uso de test psicolégicos
a)TD b)D c)l d)A e)TA
En los procesos de seleccion de personal, la empresa Oxyman TANY ™( )
Comercial S.A.C acostumbra hacer uso de test psicolgicos de test SUGERENCIAS
de personalidad
a)TD b)D ¢)| d)A e)TA

TAD TO( )
La emp Oxyman C ial S.A.C ha establecido programas de |SUGERENCIAS

recompensas ligados al cumplimiento de objetivos
a)TD b)D c)! d)A e)TA

TAQG TO( )

La empresa Oxyman Comercial S.A.C ha establecido programas de |5|)GERENCIAS
castigos ligados al no cumplimiento de objetivos
a)TD b)D c)| d)A e)TA

TARY TO( )
La empresa Oxyman Comercial S.A.C ha establecido sueldos SUGERENCIAS

atractivos para sus puestos de trabajo
aTD b)D c)l d)A e)TA

La empresa Oxyman Comercial S.A.C utiliza programas de
capacitacion de caracter informativo para su personal
a)TD b)D c)| d)A e)TA

TA(Y TO( )
SUGERENCIAS




La empresa Oxyman Comercial S.A.C utiliza programas de

TAG) TO( )

capacitacion que promuevan el desarrolio de habilidades de su SUGERENCIAS
personal
a)TD b)D )| d)A e)TA

TAN TD( )
La empresa Oxyman C cial S.A.C utiliza programas de SUGERENCIAS
capacitacién que promuevan la modificacién de actitudes
a)TD b)D ¢)| d)A e)TA

TA
1. PROMEDIO OBTENIDO ™

2. COMENTARIO GENERALES

De atutrete alv kide, doy aprobacid , 2
e entuintey rglizeetas Jie g Confor dded
On rloccam al dewa .

3. OBSERVACIONES
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ MARLENL PINEDA  PALSH
PROFESION [
ESPECIALIDAD GERELC\AS DE eMPRESAS COMERCIALEDS
EXPERIENCIA 09 AROS LARSRAMDO E» EHPRESA  OXYHAN
PROFESIONAL(EN ANOS)
CARGO SUR BERENT - EMPRESA

TITULO DE LA INVESTIGACION

INFLUENCIA DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL RENDIMIENTO LABORAL DEL AREA DE RECURSOS
HUMANOS EN LA EMPRESA OXYMAN - CHICLAYO

DATOS DE LOS TESISTA:
NOMBRES TBAESETS NeNAOIEA, | T, MO 5
ESPECIALIDAD ESCoeicn g;ggeg‘\co | ;
INSTRUMENTO EVALUADO
Objetivo General
Proponer un plan de gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Oxyman Comercial S.A.C, Chiclayo, 2017.
a. Diagnosticar el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Oxyman
OBJETIVOS Comercial S AC, Chiclayo, 2017.

DE LA INVESTIGACION

b. Identificar los factores criticos que influyen en el desempefio laboral de los trabajadores
de la empresa Oxyman Comercial S.A.C, Chiclayo, 2017.

c. Describir la gestion del talento humano de la empresa Oxyman Comercial S.A.C,
Chiclayo, 2017.

d. Disefiar los componentes del plan de gestién del talento humano para mejorar el

desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Oxyman Comercial S.A.C, Chiclayo,

SRR e L —
EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA" S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO
CON EL ITEM O “TD" S| ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR

ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

Introduccién: El presente cuestionario tiene como objetivo de diagnosticar el desempefio

|NEsIT‘|‘RLl:.aEAED:TIC.)°s ITEMS DEL laboral de los trabajadores de la empresa, identificar los componentes que influyen en su
desempefio laboral, y describir la gestién del talento humano de la empresa.
Nota: Es muy importante sefialar que los datos que se recopilen a través del presente
NOTA instrumento de recoleccién de datos, seréan utilizados solo para fines netamente

académicos, y también se mantendra bajo reserva la identidad de las personas que
participen como informantes.

T

ITEM

TABQ TO( )

Me esfuerzo constantemente en por alcanzar buenos resultados en |sUGERENCIAS

mi trabajo
aTD b)D )| d)A e)TA




TAM) TO( )

La supervision constante de mi jefe inmediato, limita mi esfuerzoy |SUGERENCIAS
creatividad
aTD b)D c)l d)A e)TA
TAQS TD( )
Me siento parte del equipo de trabajo de la empresa A
aTD b)D c)! d)A e)TA
TAQ‘) T( )
Me siento a gusto con los objetivos que ha establecido la empresa SUGERENCIAS
para mi trabajo
aTD b)D c)l d)A e TA
TAw ( )
El trabajo que actualmente desempefio, me permite hacer usode  |SUGERENCIAS
todas mis destrezas y habilidades
a)TD b)D c)! d)A e TA
TAy¢) TO( )
Me siento motivado con el trabajo que desempefio dentro de la SUGERENCIAS
empresa
aTD b)D c)! d)A e)TA
— [Tap0 To( )
La evaluacién de mi desempefio labaral, es llevada a cabo por mi SUGERENCIAS
jefe superior directo
a)TD b)D c)l d)A e)TA
TAQ) TO( )
La evaluacion de mi desempefio laboral, es llevada a cabo en forma |syGERENCIAS
conjunta por mi jefe y mi persona
a)T]D b)D c)l d)A e)TA
TAQG TO( )
La evaluacién de mi desempefio laboral, es llevada a cabo por mi SUGERENCIAS
equipo de trabajo
a)TD b)D c)l d)A e)TA
TAX) TO( )
La evaluacion de mi desempefio laboral, es llevada a cabo por el SUGERENCIAS
area de recursos humanos de la empresa
a)TlD b)D c)! d)A e)TA
TAK) TO( )
La evaluacion de mi desempefio laboral, es llevada a cabo por un SUGERENCIAS
comision de evaluacién establecida por la empresa
a)TlD b)D c)l d)A e)TA
. TAR) TO( )
Tengo conocimiento sobre el conjunto de tareas u obligaciones que |sUGERENCIAS

guardan relacién con mi puesto de trabajo dentro de la empresa
aTD b)D c)l d)A e)TA

Tengo conocimiento sobre como desemperiar el conjunto de tareas

TARQ TO( )

u obligaciones que guardan relacion con mi puesto de trabajo dentro [SUGERENCIAS
de la empresa
aTD b)D c)l d)A e)TA
Tengo conocimiento sobre a quién debo reportar el resultado de las TAY) TO( )
tareas y obligaciones que guardan relacién con mi puesto de trabajo | SUGERENCIAS
dentro de la empresa
a)TD b)D ¢)| d)A e)TA
TAX) TO( )
Tengo conocimiento sobre a quién debo supervisar y dirigir dentro | SGERENCIAS
de la jerarquia de puestos de la empresa
aTD b)Dc)!l d)A e)TA
Tengo conocimiento sobre Ia distribucitn de equipos y herramisntas | TACY. TO( )
SUGERENCIAS

que me permiten agilizar el desarrollo de una tarea de mi puesto de
trabajo
a)TD b)D c)| d)A e)TA




Tengo conocimiento sobre el tiempo promedio que debe tardar la

TA(Q) TO( )

cuales son los riesgos que estdn asociados con su puesto de trabajo
a)T]D b)D c)!I d)A e)TA

ejecucion de una tarea u obligacion que guarda relacién con mi SUGERENCIAS
puesto de trabajo dentro de la empresa
aTD b)D c)l d)A e)TA
El Manual de Organizacion y Funciones de la empresa, enuncia las TAN) TO( )
Itareas y responsabilidades que guardan relacion con mi puesto de | SUGERENCIAS
trabajo
a)TD b)D ¢)I d)A e)TA
£1 Manual de Organizacion y Funciones de la empresa, enuncia | TA0Q T2( )
cuales son los requisitos fisicos, intelectuales y responsabiiidades  [SUGERENCIAS
que guardan relacién con mi puesto
a)TD b)D c)l d)A e)TA

TA(Y) TO( )
El Manual de Organizacion y Funciones de la empresa, enuncia SUGERENCIAS

TAQQ TO( )
Considera que la empresa Oxyman Comercial S.A.C cuenta con SUGERENCIAS
empleados altamente calificados y capaces
a)TD b)D ¢)l d)A e)TA

TAK) TO( )
Ante nuevas vacantes laborales, la empresa Oxyman Comercial SUGERENCIAS
S.A.C promueve la promocién y asenso de trabajadores intermos
a)TD b)D c)!l d)A e)TA

TA( ) TD(X)

Ante nuevas vacantes laborales, la empresa Oxyman Comercial
S.A.C promueve la contratacion de nuevos candidatos no habituales
al negocio

aTD b)D c)l d)A e)TA

SUGERENCIAS

TA(N TO( )

En los procesos de seleccion de personal, la empresa Oxyman SUGERENCIAS
Comercial S.A.C acostumbra hacer uso de entrevistas
a)TD b)D c)l d)A e)TA
En los procesos de seleccién de personal, la empresa Oxyman THO()TD( )
Comercial S.A.C acostumbra hacer uso de pruebas de SUGERENCIAS
conocimientos y habilidades
a)TD b)D c)| d)A e)TA

TAL) TO( )
En los procesos de seleccién de personal, la empresa Oxyman SUGERENCIAS
Comercial S.A.C acostumbra hacer uso de test psicolégicos
a)TD b)D ¢c)! d)A e)TA
En los procesos de seleccion de personal, la empresa Oxyman Tn()d ™ )
Comercial S.A.C acostumbra hacer uso de test psicolégicos de test |SUGERENCIAS
de personalidad
a)TD b)D c)| d)A e)TA

TA( ) TO(X)
La empresa Oxyman Comercial S.A.C ha establecido programas de |SUGERENCIAS
recompensas ligados al cumplimiento de objetivos
a)TD b)D ¢c)! d)A e)TA

TA( ) TD(X)
La empresa Oxyman Comercial S.A.C ha establecido programas de |SyGERENCIAS
castigos ligados al no cumplimiento de objetivos
a)T]D b)D c)| d)A e)TA

TA( ) TD(X)
La empresa Oxyman Comercial S.A.C ha establecido sueldos SUGERENCIAS
atractivos para sus puestos de trabajo
a)TD b)D ¢)| d)A e) TA

TA( ) TDI
La empresa Oxyman Comercial S.A.C utiliza programas de SUGERENCIAS

capacitacion de caracter informativo para su personal
a)TD b)D ¢)| d)A e)TA




La empresa Oxyman Comercial S.A.C utiliza programas de

TADQ TO( )

capacitacién que promuevan el desarrolio de habilidades de su SUGERENCIAS
personal
a)TD b)D c)! d)A e)TA

TARG TO( )
La empresa Oxyman Comercial S.A.C utiliza programas de SUGERENCIAS
capacitacion que promuevan la modificacién de actitudes
a)TD b)D c)| d)A e)TA

TA
1. PROMEDIO OBTENIDO ™

2. COMENTARIO GENERALES

DESPE M\ PuU~nTO  FE WISTA , DIY LU FORNIRSD
A LSS PREeur ™S RQTALIZADAS En LA
EvJESTA |

3. OBSERVACIONES

OXYHAN
SUBVBERHTRTO
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TITULO DE LA INVESTIGACION

INFLUENCIA DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL RENDIMIENTO LABORAL DEL AREA DE RECURSOS
HUMANOS EN LA EMPRESA OXYMAN ~ CHICLAYO

DATOS DE LOS TESISTA: : -
NOMBRES [ _\nanC, MO
ESPECIALIDAD SUUE! R d ) MAASIOCCCY
INSTRUMENTO EVALUADO
Objetivo General
Proponer un plan de gestién del talento humano para mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Oxyman Comercial S.A.C, Chiclayo, 2017.
a. Diagnosticar el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Oxyman
OBJETIVOS Comercial S.A.C, Chiclayo, 2017.

DE LA INVESTIGACION

b. Identificar los factores criticos que influyen en el desempefio laboral de los trabajadores
de la empresa Oxyman Comercial S.A.C, Chiclayo, 2017.

c. Describir la gestién del talento humano de la empresa Oxyman Comercial S.A.C,
Chiclayo, 2017.

d. Disefiar los componentes del plan de gestion del talento humano para mejorar el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Oxyman Comercial S.A.C, Chiclayo,

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO
CON EL ITEM O “TD" S| ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR

ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

Introduccién: El presente cuestionario tiene como objetivo de diagnosticar el desempefio

&EST::'J’:::T;OS FFEMS DR laboral de los trabajadores de la empresa, identificar los componentes que influyen en su
desempefio laboral, y describir la gestién del talento humano de la empresa.
Nota: Es muy importante sefialar que los datos que se recopilen a través del presente
NOTA instrumento de recoleccién de datos, seran utilizados solo para fines netamente

académicos, y también se mantendra bajo reserva la identidad de las personas que
participen como informantes.

T T

TEM

Me esfuerzo constantemente en por alcanzar buenos resultados en SUGERENCIAS

mi trabajo
a)TD b)D ¢)| d)A e)TA

TAW) TD( )




TAE) TO( )

aTD b)Dc)l d)Ae)TA

Tengo imiento sobre el tiempo promedio que debe tardar la
ejecucion de una tarea u obligacion que guarda relacién con mi GERENCIAS
puesto de trabajo dentro de la empresa
aTD b)Dc)l d)A e)TA
E1 Manual de Organizaciin y Funciones 061 s eruncia s [TAY) T )
|tareas y responsabilidades que guardan relacion con mi puesto de  |SUGERENCIAS
trabajo
a)TD b)D ¢)I d)A e)TA
El Manual de Organizacion i :?ATD( )
y Funciones de la empresa, enuncia

cuales son los requisitos fisicos, intelectuales y responsabilidades GERENCIAS
que guardan relacién con mi puesto
a)TD b)D c)! d)A e) TA

TA(Y) TO( )
El Manual de Organizacién y Funciones de la empresa, enuncia SUGERENCIAS
cuales son los riesgos que estan asociados con su puesto de trabajo
a)TD b)D ¢)| d)A e)TA

TALA TO( )
Considera que la empresa Oxyman Comercial S.A.C cuenta con SUGERENCIAS
|empleados altamente calificados y capaces
a)TD b)D c)! d)A e)TA

TA(A TO( )
Ante nuevas vacantes laborales, la empr mﬂ SUGERENCIAS
S.A.C promueve la promocién y asenso de trabajadores internos
a)TD b)D c)! d)A e)TA
Ante nuevas vacantes laborales, la empresa Oxyman Comercial TAM ™( )
S.A.C promueve la contratacién de nuevos candidatos no habituales | SUGERENCIAS
al negocio
aTD b)D c)| d)A e TA

TA(/) TO( )
En los procesos de seleccién de personal, la empresa Oxyman SUGERENCIAS
Comercial S.A.C acostumbra hacer uso de entrevistas
a)T]D b)D ¢)| d)A e)TA
En los pr W Gocitis de padecrial; I RGN Dl |TAV) 7B )
Comercial S.A.C acostumbra hacer uso de pruebas de SUGERENCIAS
conocimientos y habilidades

TA)) TO( )

En los p de seleccion de personal, la empresa Oxyman SUGERENCIAS
Comercial S.A.C acostumbra hacer uso de test psicolégicos
a)TD b)Dc)l d)A e)TA
Enlos p de seleccion de p al, la empresa Oxyman TALA TO( )
Comercial $.A.C acostumbra hacer uso de test psicologicos de test |SUGERENCIAS
de personalidad
a)TD b)D c)1 d)A e)TA

TA( ) TO( )
La empresa Oxyman Comercial S.A.C ha establecido programas de SlﬁERENCIAS
recompensas ligados al cumplimiento de objetivos
a)TD b)D c)l d)A e)TA

TAL Y TD( )
La empresa Oxyman Comercial S.A.C ha establecido programas de SUGERENCIAS
castigos ligados al no cumplimiento de objetivos
aTD b)D c)! d)A e) TA

TA(/) TO( )
La empresa Oxyman Comercial S.A.C ha establecido sueldos SUGERENCIAS
atractivos para sus puestos de trabajo
a)TlDb)D c)l d)A e)TA

; _ TAY) TO( )

La empresa Oxyman Comercial S.A.C utiliza programas de SUGERENCIAS

capacitacién de cardcter informativo para su personal
a)TD b)D c)l d)A e)TA




TALT TO( )
La supervisién constante de mi jefe inmediato, limita mi esfuerzoy | SUGERENCIAS
creatividad
a)TD b)D ¢)| d)A e) TA

TAL) TO( )
Me siento parte del equipo de trabajo de la empresa SUGERENCIAS
a)TD b)D ¢)! d)A e)TA

TAE) TO( )
Me siento a gusto con los objetivos que ha establecido la empresa | 5|)GERENCIAS

para mi trabajo
a)TD b)D c)| d)A e)TA

TALTTO( )

El trabajo que actualmente desempefio, me permite hacer usode  |SJGERENCIAS
todas mis destrezas y habilidades
a)TD b)D c)| d)A e)TA

TAL/YTD( )
Me siento motivado con el trabajo que desempefio dentro de ia SUGERENCIAS
empresa
a)TD b)D c)! d)A e) TA

TA( )} TD( )
La evaluacién de mi desempefio laboral, es llevada a cabo por mi ERENCIAS
jefe superior directo
a)TD b)D ¢)! d)A ) TA

TA(_) TO( )
La evaluacion de mi desempeiio laboral, es llevada a cabo en forma |5 yGERENCIAS
conjunta por mi jefe y mi persona
a)TD b)D c)| d)A e)TA

TAL) TD( )
La evaluacién de mi desempefio laboral, es llevada a cabo por mi SUGERENCIAS
equipo de trabajo
a)TD b)D ¢)| d)A e)TA

TA( ) TO( )
La evaluacién de mi desempefio laboral, es llevada a cabo por el ERENCIAS
4rea de recursos humanos de la empresa
a)TD b)D c)! d)A e)TA

TAK) TO( )
La evaluacién de mi desempefio laboral, es llevada a cabo por un  |SUGERENCIAS
comision de evaluacion establecida por la empresa
a)TD b)D c)| d)A e) TA

TA( Y'TO( )
Tengo conocimiento sobre el conjunto de tareas u obligaciones que |sGERENCIAS
guardan relacién con mi puesto de trabajo dentro de la empresa
a)TD b)D ¢c)| d)A e)TA

A7) TO( )
Té conocimiento sobre como desempefiar el con| de tareas
e e SUGERENCIAS

u obligaciones que guardan relacién con mi puesto de trabajo dentro
de la empresa
a)TD b)D ¢)! d)A e)TA

Tengo conocimiento sobre a quién debo reportar el resultado de las
tareas y obligaciones que guardan relacion con mi puesto de trabajo
dentro de la empresa

a)TD b)D c)| d)A e)TA

TA(T TO( )
SUGERENCIAS

Tengo conocimiento sobre a quién debo supervisar y dirigir dentro
de la jerarquia de puestos de la empresa
a)TD b)D ¢c)| d)A e)TA

TAL-) TO( )
se‘e/s);eums

Tengo conocimiento sobre la distribucién de equipos y herramientas
que me permiten agilizar el desarrollo de una tarea de mi puesto de
trabajo

a)TD b)D c)! d)A e TA

72/5 TO( )
SOGERENCIAS




La empresa Oxyman Comercial S.A.C utiliza programas de
capacitacion que promuevan el desarrollo de habilidades de su

personal
a)TD b)D )| d)A e)TA

TA( ¥ TO({ )
SUGé;ENCIAS

TA( /T ( )
La empresa Oxyman Comercial S.A.C utiliza programas de SUGERENCIAS
capacitacién que promuevan la modificacién de actitudes
a)TD b)D ¢)| d)A e)TA
TA
1. PROMEDIO OBTENIDO ™
lor gucuustos Kok por Jon gfupiano,
2. COMENTARIO GENERALES | J Quadisass R O O dow, Qdaciiolsy

3. OBSERVACIONES
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CONSTANCIA DE TRABAJO

Conste por el presente certificado que la senorita:

FIORELA TIMANA MACO

Laboré en nuestra empresa como ASISTENTE
ADMISNITRATIVO desde Noviembre 2014 hasta Ila
actualidad.

interes® fi CHMvEMc e s,

Chiclayo, 26 de Marzo de 2018

2ésica Rodriguez Torres
Jefa de Recursos Humanos

OXYMAN COMERCIAL SAC - RUC: 20516367670 - TEL: (074)216821
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CONSTANCIA DE AUTORIZACION

DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS
EMPRESA OXYMAN COMERCIAL SAC

Yo Jessica Rodriguez Torres, jefatura del area de
recursos humanos de la empresa OXYMAN COMERCIAL
SAC, dejo mediante constancia el permiso otorgado a la
Srta. Fiorela Timana Maco con DNI: 47170911 para la
elaboracién y/o ejecucion de su tesis, la cual sera
realizada en la UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN.

“OXYMGN -

Chiclayo, 26 de Marzo de 2018

GSOXYMEN

Lic, Jessica Rodrigues Torres
APATIA [ RECURSCS Hulanos

OXYMAN COMERCIAL SAC - RUC: 20516367670 - TEL: (074)216821




S | UNIVERSIDA
SENOR DE SIP.

TIMANA MACO. FIORELA
Apelidos y nombres
[ arvoen ] [ 2142ee208 | | VIRTUAL - PEAD
ONIN® Codigo N° Modalidad de estudio
| BALLESTEROS MENDOZA. YESENIA PAOLA
Apeilidos y nombres
[ asesans | | 23iereee || VIRTUAL - PEAD
DNIN® Cadigo N° Modalidad de estudio
[ ADMINISTRACION
Escuela académico profesional
[ CIENCIAS EMPRESARIALES BN 2
Facultad de la Universidad Seflor de Sipan

Ciclo X
DATOS DE LA INVESTIGACION %

Trabajo de investigacion [E

del proyecto y/o informe de investigacion titulado Influencia

3 m:mwdmnmmmh_
2017,

La misma que presento para optar el grado de-

N mlell

ct0 o informe de investigacion ctado, ha cu
‘exige y que por |0 tanto no atentan contra.
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‘ m UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN
FORMATO N° T1-CI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)
Pimentel, 24 de Mayo del 2018

Sefiores

Centro de Informacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente. -

Los suscritos:
TIMANA MACO FIORELA, con DNI: 47170911.
BALLESTEROS MENDOZA YESENIA PAOLA, con DNI: 43693345.

En mi (nuestra) calidad de autor (es) exclusivo (s) del trabajo de grado titulado:

INFLUENCIA DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL RENDIMIENTO

LABORAL DEL AREA DE RECURSOS HUMANOS EN LA EMPRESA OXYMAN -

CHICLAYO, presentado y aprobado en el afio 2017 como requisito para optar el titulo de

Licenciado, de la Facultad de Ciencias Empresariales, de la Escuela Académico

Profesional de Administracion por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al

Centro de Informacion de la Universidad Sefior de Sipan para que, en desarrolio de la
presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajoy muestre al mundo
la produccién intelectual de la Universidad representado en este trabajo de grado, a través
y de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

« Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del
Repositorio Institucional en la pagina Web del Centro de Informacién, asi como de las redes
de informacion del pais y del exterior.

« Se permite la consulta, reproduccion parcial, total o cambio de formato con fines de
~ conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los
~ usos que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita
Dbibliografica se le dé crédito al trabajo de grado y a su autor.

be conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N° 822. En efecto,
a Universidad Serior de Sipan esta en [a obligacion de respetar los derechos de autor, para
cual tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

== NUMERO DE DOCUMENTO
APELLIDOS Y NOMBRES DE IDENTIDAD

47170911

STEROS MENDOZA,

“SENIA PAOLA 43683345
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S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TRABAJO DE INVESTIGACION (TESINA)

Yo, CARLA ARLEEN ANASTACIO VALLEJOS, Coordinadora de Grados y Titulos de la EAP
Administraciény revisor del trabajo de investigacion aprobada mediante Resolucidn N° 497-FACEM-USS-
2018, presentada por las egresadas TIMANA MACO FIORELA y BALLESTEROS MENDOZA YESENIA
PAOLA, autoras del trabajo de Investigacién INFLUENCIA DE LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO EN EL RENDIMIENTO LABORAL DEL AREA DE RECURSOS
HUMANOS EN LA EMPRESA OXYMAN - CHICLAYO.Puedo constar que la misma tiene
un indice de similitud del 10 % verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el

programa URKUND.
Por lo que concluyo que la Investigacién cumple con los lineamientos establecidos
en la Resolucién Rectoral N° 007-2017/USS, que aprueba las politicas para evitar plagio y uso

de URKUND en la USS.

Pimentel, 24 de mayo del 2018

Mg. Carla Arleen Anastacio Vallejos
DNI N° 43637619
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Analysed Document TIMANA MACD FIORELLA docx (D3T7251821)
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Sources included in the report:
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