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Resumen

En la actualidad es importante que las empresas gestionen adecuadamente a su potencial
humano para poder obtener el mejor nivel de desempefio laboral, En este contexto la empresa
CHANAME CARS EIRL no esta realizando una adecuada gestion del talento humano lo que
repercute de manera negativa en el desempefio de sus trabajadores, por ello es necesario que realicen
e implementen estrategias enfocadas en fortalecer las relaciones laborales, la cultura organizacional

y la promocidn de un buen clima laboral.

La presente investigacion tuvo como objetivo proponer estrategias de gestion del talento
humano para la mejora del desempefio laboral en la empresa CHANAME CARS EIRL de la ciudad
de Chiclayo, 2016.

La metodologia de la investigacién se basé en un estudio de tipo descriptivo siguiendo un
disefio no experimental donde la poblacion estuvo conformada por los 18 trabajadores de la empresa
CHANAME CARS EIRL los mismos que conformaron la muestra de estudio a quienes se aplic un
cuestionario, utilizando como técnica la encuesta, para establecer los resultados de la presente

investigacion.

Los resultados mostraron que en la gestion del talento humano en la empresa CHANAME
CARS EIRL, se ha determinado que los trabajadores tienen el perfil adecuado para el puesto que
ocupan, también que en la mayor parte se valora la experiencia profesional, sin embargo los logros
Recuperados no son reconocidos por la organizacion; también se tuvo en el analisis de los factores
del desempefio laboral, se ha tenido que se requiere de capacitaciones que sean frecuentes de tal
manera que las competencias de los trabajadores mejoren y se tenga como resultado un mejor
desempefio. Se concluye que los factores de la gestion del talento humano que influyen en el
desempefio laboral de la empresa CHANAME CARS EIRL, esta dada en la administracion misma
del negocio, donde se requiere de una mayor preocupacion y reconocimiento de los trabajadores con
el fin de que se encuentren motivados. Finalmente se ha elaborado una propuesta de estrategias para
la gestion del talento humano en la empresa CHANAME CARS EIRL con el fin de que el desempefio

laboral de los trabajadores en el negocio genere valor al trabajo realizado y a los clientes.

Palabras clave: Gestion del talento, talento humano, desempefio laboral.



Abstract

The present research aimed to propose human talent management strategies for the
improvement of job performance in the company CHANAME CARS EIRL of the city of
Chiclayo, 2017.

The methodology of the research was based on a descriptive study following a non-
experimental design where the population was made up of the 18 workers of the company
CHANAME CARS EIRL the same ones that conformed the sample of study to whom a
questionnaire was applied, using as The survey, to establish the results of the present

investigation.

The results showed that in the management of human talent in the company
CHANAME CARS EIRL, it has been determined that the workers have the appropriate
profile for the position they occupy, also that in most of them professional experience is

valued, however, the achievements Are not recognized by the organization.

We also had to analyze the factors of work performance, we have had to require
training that is frequent in such a way that the skills of workers improve and result in better
performance. It is concluded that the factors of human talent management that influence the
work performance of the company CHANAME CARS EIRL, is given in the administration
of the business itself, where greater concern and recognition of the workers is required in
order to Are motivated. Finally, a proposal of strategies for the management of human talent
in the company CHANAME CARS EIRL has been elaborated so that the work performance

of the workers in the business generates value to the work done and to the clients.

Key words: Talent management, human talent, work performance.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE LA
INVESTIGACION



l. INTRODUCCION

CHANAME CARS EIRL es una empresa que hace aproximadamente 24 afios ha
brindado servicios de mecanica automotriz en la ciudad de Chiclayo, durante estos afios se
ha podido consolidar como una empresa especializada en la reparacion mecéanica de

vehiculos En general.

CHANAME CARS EIRL es una empresa que estd en constante crecimiento.
Situacion que amerita evaluar la gestion del talento humano, especificamente relacionado
con la evaluacion del desempefio esto permitira contar con personal que tengan las
competencias laborales adecuadas y tengan un desempefio que facilite la fidelizacion y la

consolidacién en su crecimiento.

Se tuvo como objetivo proponer estrategias de gestion del talento humano para la
mejora del desempefio laboral en la empresa CHANAME CARS EIRL de la ciudad de
Chiclayo, 2017.

Las hipotesis plantean lo siguiente: Hi: Las estrategias de gestion del talento
humano mejora el desempefio laboral en la empresa CHANAME CARS EIRL de la ciudad
de Chiclayo, 2017; y Ho: Las estrategias de gestion del talento humano no mejora el
desempefio laboral en la empresa CHANAME CARS EIRL de la ciudad de Chiclayo, 2017.

La metodologia de la investigacion se basé en un estudio de tipo descriptivo
siguiendo un disefio no experimental donde la poblacion estuvo conformada por los 18
trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL los mismos que conformaron la
muestra de estudio a quienes se aplico un cuestionario, utilizando como técnica la encuesta,

para establecer los resultados de la presente investigacion.
Este trabajo presenta los siguientes capitulos:

Capitulo I: Introduccién, donde se describe la Realidad Problematica, los Trabajos
previos, las Teorias relacionadas al tema el cual respalda las variables de estudio, continla
la Formulacion del Problema, la Justificacidn e importancia del estudio, la Hipétesis

finalmente los Objetivos.
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El Capitulo Il se denomina Material y Método, encontramos el Tipo y Disefio de
Investigacion, Poblacion y muestra, las Variables de estudio, Operacionalizacion, las
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad, los

Procedimientos de analisis de datos, los Aspectos éticos y los Criterios de Rigor cientifico.

Capitulo 1II: corresponde a Resultados, donde se evidencia la aplicacion de
instrumentos a través de los resultados mostrados en las Tablas y Figuras, asimismo la

Discusidn de resultados, el Aporte cientifico de la propuesta.
Capitulo IV: contiene Conclusiones y Recomendaciones.

Finalmente, las referencias y los anexos, cuyas evidencias son: la encuesta aplicada

a trabajadores y jefes, declaracion jurada y validacion de expertos.
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1.1. Realidad Problematica

La gestion del talento humano esté atravesando una serie de cambios sustanciales en
lo que resta aspectos conceptuales y de aplicacion convirtiéndose en el riesgo esencial para
consecucion de ventajas competitivas competitivo y productivo, convirtiéndose en el riesgo
esencial para la constitucién de ventas competitivas, la evaluacién del desempefio es un
sistema que tiene un conjunto de indicadores que permite analizar objetivamente el
desempefio de los empleados, en la situacion actual de alta competitividad la gestion del
talento asume un rol importante en los resultados de las organizaciones , en este contexto se
enfatiza la mayor importancia de la evaluacion del desempefio, puesto que la gestion del
talento humano ayuda a una buena evaluacion de desempefio permitiendo la mayor
productividad, realizado las indagaciones respectivas se pudo comprobar que en la empresa
no dispone de funciones especificas del talento humano y obviamente una de subsistemas de

evaluacion del desempefio.

La direccion de la empresa no tiene vision estratégica de la importancia de la gestion
del talento humano y sus diversas funciones no habiéndose por ello definido una estructura
organica para dicha area. Especificamente a no tener explicitamente definido el sistema de

evaluacion de desempefio no se podra medir el nivel de competitividad de la organizacion.

De continuar la situacion imperante, el impacto inmediato es que la competencia con
mejor funcionamiento vaya desplazando del mercado a la empresa Chanamé CARS E.I.LR.L

y llevarlo a una situacion insostenible en el aspecto econémico financiero.

En tal sentido y con el propésito de evitar una situacion extrema en su
funcionamiento y rentabilidad consideramos que se hace imprescindible establecer de forma
estructural el funcionamiento de la gestion del talento humano y las sistematizaciones
adecuando de la evaluacion del desempefio para mejorar los niveles de productividad y

consecuente la mejora de situacion econémica financiera
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1.1.1. A nivel internacional

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

que es vital que como empresarios deban hacer valer los derechos de su personal.”

En América Latina, el contexto econdmico-social en cuanto a la gestion de RR.HH.
resulta mas compleja debido a los constantes cambios, que requieren un alto grado de
flexibilidad organizacional y vision estratégica a largo plazo, para tener impacto en la
organizacion desde la funcién del area de Talento Humano es necesario entenderla mas alla
de la estructura, los procesos operativos, o el talento individual; es decir, teniendo una
comprensién global del negocio y como los factores macroeconémicos que la componen
influyen en la gestién de los recursos humanos, segun la investigacion realizada, muestra el
resultado que en paises de América Latina como Brasil la PEA es 55% un 60%, en Argentina
el 60%, Chile 58%, Ecuador el 69% y Pert 77%, por lo tanto en el aambiente econdémico y
gestion del talento humano, la situacién econdémica de cada pais constituye un elemento de
importante influencia sobre las actividades que las organizaciones desarrollan, los factores
econdémicos con mayor relevancia son: PIB, tasa de inflacion, tasa de desempleo, tasa de
poblacion econdmicamente activa, cuyo proposito es ver los principales influyentes en la
definicién de los sistemas de compensacion salarial y gestion de talento humano. (Deloitte,
2018).

Antinori, (2017) en la investigacion realizada en Colombia en la revista indexada de la
Universidad Marcos Herminio, nos manifiesta que una excelente interaccion con los

compaferos de trabajo, es vital para lograr un buen desenvolvimiento profesional
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organizacional. No siempre vamos a estar de acuerdo; por lo tanto, lo mejor es comunicarnos

con mucha consideracion y respeto.

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

se debe respetar la opinién de los demas para que nos respeten.

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

salariales o una buena infraestructura.”

En Espafia, la mano de obra barata extranjera para realizar trabajos tan mal pagados,
que los propios nacionales no quieren llevarlos a cabo es una de las problematicas que
conduce a situaciones de explotacion, siendo la mano de obra en el sector de la agricultura,
como en el de la industria, las consecuencias de esta situacién para los trabajadores migrantes
suelen ser los salarios muy por debajo del minimo del pais, reduccion arbitraria del salario,
demoras en el pago o ausencia absoluta de pago y largas horas de trabajo, es por ello que
urge un adecuado disefio de puestos de trabajo en la gestion del talento en la empresa.
(Hetfield, 2015)

Armas, Llanos, & Traverso (2017) manifiestan que en los ultimos afios el paradigma
de la gestion humana ha sufrido muchos cambios, ya que hoy en dia una organizacion es
considerada como una entidad viva, que influye en el entorno y las empresas que no innovan

0 se desarrollan terminan por desaparecer, puesto que estas tienen como parte fundamental
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al equipo humano a quienes les deben su accionar y la existencia en el mercado laboral, sus
éxitos o fracasos son resultados en gran media de las personas que colaboran con ellas, ya
sean las que operan o las personas que dirijan la empresa, detrds de cada proceso, cada paso

0 gestion se encuentran las personas que cumplen sus tareas y funciones.

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

frente a los requerimientos de la actualidad y con vocacion de servicio (Vasquez, 2017).

1.1.2. A nivel nacional

En cuanto al contexto nacional, especificamente en Lima, Delgado (2016) manifiesta
que la gestion del talento humano que se utiliza en la empresas es regular, lo cual indica que
hay diversos aspectos que mejorar, asimismo el reclutamiento que se emplea no es adecuado,
los procesos para organizar la empresa son regulares, puesto que no son ubicados en un
puesto adecuado a su perfil, en cuanto al pago de sus servicios o el brindar a tiempo sus
remuneraciones, suele ser percibo como regular e ineficiente, lo que genera incomodad y

desconformidad para con la empresa.

Llontop (2018) en la investigacion realizada en Lima, por el IMD (International
Institute for Management Development), el Per(G ocupa en cuanto a fuga de talentos
empresariales, el puesto 38, puesto 41 en cuanto a remuneraciones y el puesto 45 de
motivacion laboral. Ambos factores inciden directamente en la retencién o fuga de talentos
empresariales. La web trabajando.com considera que otros factores que propician la fuga de
talentos tienen que ver con la falta de un buen clima laboral o de incentivos a los trabajadores.
Por ello, Ménica Llontop, Gerente de Gestion de Personas del BBVA, recomienda construir
una marca, incentivar el crecimiento profesional, la capacitacion y la buena comunicacion,
asi como establecer un sistema de incentivos. Pero es también importante que una empresa

defina qué tipo de talentos necesita dentro de un equipo. “No puedes contratar diez talentos
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en un equipo de diez personas, podrias desperdiciarlos”, explica Llontop. Y afiade: “Lo
importante no es retener a los trabajadores, sino comprometerlos con la empresa, tenerlos

cerca y conocerlos.”

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

compafiia”.

Segun describe Arévalo (2017), en su investigacion, nos manifiesta que la situacion
de mejora del desempefio laboral en las pequefas y grandes empresas en la ciudad de Lima
solo se organizan para desarrollar el talento de los colaboradores como factor importante de
crecimiento de la empresa, por ejemplo son muchos los factores que inciden para que el
clima organizacional se entorne de manera negativa, cuando el clima en laempresa se vuelve
hostil, el dirigirse a la oficina se convierte en un suplicio, en un sufrimiento y no dudan en
expresarlo a las personas de sus circulos mas cercanos, sin embargo, lo que el trabajador esta
tratando de decir es que no siente que existen las condiciones adecuadas para poder realizar
sus labores en forma "normal” o sin sentirse presionados, por otra parte la causa mas
frecuente de un clima organizacional negativo es la mala gerencia, es decir, la presencia de
un supervisor sin las condiciones profesionales y/o personales para tener a su cargo a un
grupo de subordinados, el manejo de una cuota de "poder" en la jerarquia organizacional
pasa necesariamente por tener la preparacién comunicacional adecuada para transmitir
ordenes, lineamientos y toda indicacién dentro del marco de la gestion empresarial. La alta
rotacion de personal en una empresa suele ser también un sintoma de que en esa organizacion

no existen las condiciones adecuadas para mantener trabajadores por largo tiempo; ya sean
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por factores fisicos (infraestructura), contractuales (sueldos y beneficios) o funcionales
(procesos y gerencia), entre otros. Inclusive, pudiera darse el caso que la organizacion
ofrezca condiciones "maravillosas”, las mejores del mercado, pero los trabajadores no lo
consideran o no lo perciben asi. En ese caso, el problema se circunscribe en el area de la
comunicacion interna y, especificamente, fallas en materia comunicacional. (Antesana,
2017,)

Para Olivo (2017) indica que una de las dificultades en las empresas ya seapublica o
privadas son los procesos y practicas de gestion del talento humano, no adelantandose de
manera articulada con la utilizacion del planeamiento estratégico desde la misién, vision,
principios, propoésitos, lineamientos y demas procesos de gestién de una organizacion, no
mejorando de esta manera el sistema integrado y holistico cuyos propositos son valores

solidos y la capacidad de gestion de su organizacion.

Desde el punto de vista demogréfico, se les considera como Millennials a los jovenes
nacidos entre los afios 1981 al 2000, este sera el punto de vista empleado en la investigacion;
sin embargo, desde el punto de vista conductual ser Millennial significa tener patrones de
comportamiento similares a un perfil determinado. Segun el punto de vista demografico
podemos afirmar que existen Millennials peruanos, pero segun el punto de vista conductual,
no se puede sefalar esto aun debido a que no se sabe si las caracteristicas del comportamiento
son similares o diferentes a los Millennials norteamericanos o si sus expectativas laborales
lo son. Esta generacién tiene expectativas laborales como cualquier otra generacion, el
problema esta en que muchas de estas son diferentes a las que algunas organizaciones vienen
implementando actualmente; es por ello que las areas de recursos humanos deben conocer
sobre estas nuevas expectativas y considerarlas dentro del paguete de estrategias que vienen
aplicando. (Mitta & Davila, 2015, p. 3)

1.1.3. Anivel local

La Comunidad Laboral Lider de Iberoamérica (2018) en su blog Trabajando por
Latinoamérica, dentro de su articulo denominado: “La mejora de la gestion del talento
humano para elevar el desempefio laboral” nos refiere que es muy imprescindible motivar a
un colaborador tiene que ver con proveerle de estimulos o condiciones necesarias para que
adopte el comportamiento y/o desempefio profesional que se requiere. Si bien es cierto, que

las técnicas posibles de utilizar son diferentes, dependiendo de las diversas realidades
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culturales, sociales, etc., también existen pautas generales para lograr el mayor interés y
compromiso de los trabajadores, con el proposito de mantenerlos tanto a ellos como a la
organizacion, satisfechos y felices, por ello es importante que la gestion del talento humano

sea un catalizador del mismo para el logro de ese objetivo.

Garcia y Meléndez (2015) indican que EDPYME Raiz no contaba con una funcién
principal en el area de gestion de personal, por lo tanto no ofrecia soluciones y enfoques
practicos a los nuevos problemas humanos que cada dia enfrentan las organizaciones, por lo
era necesario hacer una propuesta a la empresa en estudio, cuya finalidad era mejorar el
proceso que actualmente posee, generando un proceso adecuado y eficiente de evaluacion y
asi tener informacion significativa que le ayude a mejorar el desempefio de sus
colaboradores, posteriormente, tomar buenas decisiones.

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

gestion del talento y el desempefio laboral en la empresa.

En el diagndstico del desempefio en Chanamé Cars E.1.R.L., se ha determinado que
existen factores que favorecen al desempefio de la empresa como: los trabajadores tienen el
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perfil adecuado para el puesto que ocupan, también se identificé que la experiencia
profesional es valorada por el propietario. Sin embargo, existen factores que afectan el
desempefio como la falta de capacitaciones para mejorar las habilidades de los
colaboradores, también los logros Recuperados no son reconocidos por la organizacion y no
se motiva al trabajador debido a la falta de capacidad de direccién a la hora de reconocer
abiertamente sus logros, definir y comunicar objetivos, asignar indebidamente puestos o
funciones o carecer de programas adecuados de promocion y formacion, todo ello producto

de una inadecuada gestion del talento humano en la empresa.

En este sentido, de continuar con la misma situacion el desempefio de los trabajadores
de la empresa Chanamé Cars E.l.LR.L. no mejorard para ser aprovechado al méximo el
potencial de cada uno de los colaboradores de la empresa. En este sentido, si la problematica
identificada requiere de una gestion eficiente del talento humano la cual favoreceria el

desempefio de la empresa estudiada.

1.1. Trabajos Previos

1.1.1. A nivel internacional

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

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

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

investigacion.

Ibarra (2017), en su tesis titulada: “Disefio de un modelo de gestion de talento
humano basado en la inteligencia emocional para minimizar la rotacion de personal en una
empresa de transportes en la ciudad de Loja”. En la Universidad Nacional de Loja, facultad
de ciencias empresariales, escuela de Administracién, donde el objetivo general se basa en
el disefio de un Modelo de Gestion de Talento Humano que se basa en la Inteligencia
Emocional para disminuir la rotacion de personal en una institucion bancaria, los especificos
son diagnosticar el talento humano en la empresa de transportes en la ciudad de Loja, analizar
los factores de la rotacion del personal, determinar los factores de la gestion del talento
humano que influyen en la rotacion del personal, la hipdtesis : las estrategias de un disefio
de gestion del talento humano mejorard la rotacion del personal de una empresa de

transportes de la ciudad de Loja, para ello la investigacion adopté un disefio no experimental,
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descriptivo, empleando instrumento de anélisis de datos como es el caso del cuestionario y
guia de analisis documental, direccionado a una muestra de 61 colaboradores, permitiendo
llegar a concluir lo siguiente: si se realiza u luego de analizar los resultados se puede decir
que este modelo de gestion de talento humano ayudara a contar con personas competentes
que se adecuen de mejor manera a las exigencias de los cargos y a las expectativas de la
organizacion, adoptando una actitud de continua mejora. Concluyendo que tener conciencia
de lo que es la Inteligencia Emocional, se puede tener ventajas ante una eventual

competencia por un puesto de trabajo.

Gatia (2017). En su tesis Disefio de un modelo de gestion de recursos humanos en la
empresa Anglo ecuatoriana de Guayaquil. Facultad de Ciencias Sociales y Empresariales,
Escuela de Administracion, Tesis de Pregrado, Universidad de Guayaquil, Guayaquil.
Realizado una investigacién en la cual se consideré el tipo bibliografica y de campo; las
técnicas e instrumentos de recoleccién de datos son: observacién directa y encuestas. Por
otro lado, se aplico el método de diagndstico diagrama de Pert el cual determinara el tiempo
empleado en la seleccion del personal y la respectiva evaluacion del desempefio del personal
que se traducira a traves de indicadores cuantitativos para medir la eficacia del area de
Recursos Humanos. Teniendo como objetivo general disefiar un plan estratégico que mejore
la gestion de Recursos Humanos de la empresa Anglo Ecuatoriana de Guayaquil y los
objetivos especificos son: Disefiar el departamento de Recursos Humanos. Determinar un
sistema de asistencias con automatizacion al sistema de Recursos Humanos para verificacion
y registro de ndmina. Definir un plan de capacitacion. -Disefiar de un manual de funciones
para el departamento de Recursos Humanos; para ello se emple6 una metodologia
descriptiva, no experimental, transversal, empleando como muestra informacién
concerniente a los 51 colaboradores de la empresa. Concluyendo que el estudio de
investigacion permite fortalecer la gestion del departamento de Recursos Humanos de la
compafiia Anglo Ecuatoriana y permite identificar las causas principales de riesgo que
afectan los procesos de gestion de Recursos Humanos, con el fin de proponer un plan
estratégico de gestion de Recursos Humanos que aporte con objetivos permitiendo obtener
resultados positivos en el aumento del rendimiento administrativo de forma eficiente. Por
altimo, se concluye que el disefio de un modelo de gestion de Recursos Humanos en la
empresa Anglo Ecuatoriana de Guayaquil C.A. mediante propuesta determina el desarrollo

de un plan estratégico de gestion de Recursos Humanos el cual permite tomar medidas de
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precaucion mediante la propuesta de soluciones sobre las problematicas evitando errores
administrativos, optimizando tiempo y recursos, aumentando la agilidad y eficiencia de los

procesos el cual contribuird con mejores resultados a la organizacion.

Loyola (2016). Disefio de un plan para disminuir la rotacion de vendedoras en una
Empresa de Retail. Universidad de Chile, Chile. Realizado una investigacion en la cual se
considero el tipo de investigacion descriptiva- exploratoria, utilizando la técnica de encuesta
y la informacion obtenida se analiza en tablas y graficos. Considerando como objetivo
general de la investigacidn es disefiar un plan de accidn a seguir, que le permita a la empresa
disminuir la alta rotacion de vendedoras en sus tiendas especialistas. Asimismo, como
objetivos especificos son: el primero recopilar exploratoriamente todas las posibles causas
que pueden estar causando la rotacion en las vendedoras de la empresa, segundo objetivo
estudiar e identificar descriptivamente cuéles son las causas mas importantes de la rotacion,
segun la percepcion de las vendedoras, que afectan a la empresa y el Gltimo objetivo
proponer plan de accién a seguir para que la empresa logre disminuir la rotacion de
vendedoras en un futuro. Se llega a la conclusion que una compafiia presente una rotacion
de 249% (lo que provoca que el promedio de duracion de las vendedoras sea de 1,5 meses),
hace que este problema sea muy dificil de sobrellevar para cualquier empresa. Finalmente
se concluye es, que la empresa tiene un nivel de rotacion insostenible, la cual provoca
variados dafos a la compaiiia, entre ellos, atraso en los procesos, altos costos asociados,
pérdida de ventas, multas, mal clima laboral, entre otros. Puesto que no toda la rotacién que
se produce en la empresa causa dafio, ya que se debe tener un cierto porcentaje asociado a
renuncias involuntarias, es decir, a despidos por parte de la compafiia, ya que esto permite
mantener un sano equipo de trabajo, sin que nadie perjudique las ventas ni el clima laboral,
pero tampoco se debe abusar de este item de rotacion ya que de todas formas, un despido
provoca los mismos altos costos a la empresa, solo que entrega el beneficio de aumentar las
ventas con alguien més capacitado o disminuir las renuncias de otras vendedoras a causa de

una persona.

Yahuayri (2016), realiz6 una tesis titulada “Gestion del talento humano y desempefio
laboral en Mabetex”, argumento que en la empresa en estudio se gestiona el desempeno
laboral de manera empirica por lo que se produce un desequilibrio laboral, lo que repercute

en la productividad de la empresa, ademas la gestion del potencial humano es inadecuada,
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ya que no se toma en cuenta las opiniones del empleado, no se les brinda un buen ambiente
laboral, y existe una gran falta de motivacion, estos aspectos fueron estudiados dentro de la
gestion del talento humano y se relaciond con su incidencia en el desempefio laboral. Se
concluye que la efectividad de la organizacion y la mejora de su desempefio laboral
dependeréan de la mejora en la gestion del talento humano, ya que segun los resultados es

deficiente y el personal no se siente satisfecho en sus puestos de trabajo.

Flores (2015) realizd la investigacion: Modelo estratégico de gestion de talento
humano para la superintendencia de economia popular y solidaria, en la Pontificia
Universidad Cato6lica del Ecuador, el cual tuvo como objetivo proponer un modelo de gestion
estratégico para el talento humano, haciendo uso de un enfoque cualitativo. Los resultados
muestran que la superintendencia esta realizando hace dos afios esfuerzos encaminados a la
eficacia para crecer como una entidad organizada, con la implementacion del modelo de
gestion se buscé la cohesion y contar con el talento mas apropiado para las funciones a
realizar, ademas buscé un sistema debidamente integrado que apoye a este talento humando,
involucrando a la alta direccidn para alcanzar la excelencia. Por otro lado, el posicionamiento
de la direccidn de talento humano debe considerar como un motor para el éxito de la entidad,
si el modelo se aplica se asegurara el valor de la institucion en cuanto a factores externos, el
reto mas importante en el mismo es el de hacer entender a los directivos la relevancia del

talento humano frente a la productividad.

El mencionado trabajo de investigacion fue considerado, debido a que manifiesta la
importancia y relevancia del plan de gestion del talento humano, para mejorar aspectos tanto
internos como externos, asi mismo muestra los beneficios de implementar y ejecutar un plan
destinado a mantener satisfecho al personal que toda organizacion o empresa posee, siendo

este esencial para su éxito.

Montoya & Boyero (2015) en México, realizaron una tesis titulada “Gestion del
Talento Humano en la Universidad Publica”, donde se describe que en la universidad la
gestion del talento ya que no se sigue un procedimiento adecuado en funcion al puesto que
se va a ocupar, por lo que se desconoce que cada area requiere de caracteristicas

profesionales especificas para lograr un trabajo de mayor calidad.

Concluyendo que la gestion del talento en la universidad debe ser planificado y

organizado desde la induccion de los trabajadores con el fin de lograr mejores resultados en
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las areas de trabajo de la Universidad, ademé&s se debe contar con un documento como
herramienta de gestion del talento donde se especifique las necesidades de cada area de
trabajo para asi tomar acciones correctivas en beneficio de todos los que integran la

organizacion.

1.1.2. A Nivel Nacional

Suyo (2017) en su investigacion titulada Gestion del talento humano y la
productividad laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de Maras-
Urubamba, 2017, de la Universidad Cesar Vallejo - Perd, tuvo como finalidad determinar
en qué medida la gestion del talento humano se relaciona con la productividad laboral de los
trabajadores, se desarrollé una investigacion de tipo descriptivo — correlacional con un
disefio no experimental de corte transversal, la muestra estuvo compuesta por 73 trabajadores
de la municipalidad de Maras, siendo 30 mujeres y 43 varones, es importante mencionar que
la muestra fue no probabilistico. Los resultaros nos describen que el 47.9% de los
trabajadores evalian como poco adecuado la gestion del talento humano dentro del
municipio, teniendo en cuenta las siguientes dimensiones: admision de personas, aplicacion
de personas, compensacion de personas, mantenimiento de personas, desarrollo de personas
y evaluacion del personal, también podemos concluir que el 63% de los trabajadores del
municipio consideran favorable su productividad laboral, evaluando la misma por factores
tanto individual, grupal como organizacional. Para determinar la relacion que existe entre la
gestion del talento humano y la productividad laboral se evalu6 mediante la prueba de
hipétesis T Kendall obteniendo como resultado p-valor < 0.05, es decir que existe relacion

entre las variables en estudio de manera moderada (Tg = 0.482).

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

beneficiara a la empresa.

Asencios (2017). En su tesis titulada “Gestion del talento humano y desempefio

laboral en el Hospital Nacional Hip6lito Unanue. Lima, 20167,

Universidad Cesar Vallejo, Peru, Lima — en donde se obtuvo los siguientes hallazgos : se
observo que 58 (63%) de los servidores administrativos encuestados perciben a la gestién

del talento humano como regular, por otro lado, 18 (21%) servidores perciben su la gestion
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del talento humano como alto, finalmente, 14 (16%) servidores califican a la gestion del
talento humano como bajo, En la tabla 13 y figura 6, se observa que 47 (47%) de los
servidores administrativos encuestados perciben al desempefio laboral como alto, por otro
lado, 39 (39%) servidores perciben al desempefio laboral como regular finalmente, 14
(14%) servidores califican al desempefio laboral como bajo, conclusiones: se encontré que
la gestion del talento humano tuvo una relacién positiva moderada con el desempefio
laboral; de igual forma la admisién de personal tuvo una relacion positiva moderada con
el desempefio laboral; las capacidades tuvo una relacion positiva moderada con el
desempefio laboral; y la compensacion de personal tuvo una relacion positiva moderada

con el desempefio laboral.

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

capacitacion de personal y la calidad del trabajo. 5 La capacitacion de personal y trabajo en
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equipo en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, nos permite demostrar a través del
coeficiente de spearman arrojo un valor de 0.672, lo que indica que existe una correlacion

positiva moderada, entre capacitacion del personal y el trabajo en equipo.

Bedoya (2016) en su tesis titulada “La nueva gestion de personas y su evaluacion
de desempeiio en empresas competitivas”, Universidad Nacional Mayor de San Marcos,
Perd, Lima- se pudo determinar que el desempefio de cada recurso humano esta en funcion
de la actividad asignada, cuyos resultados son satisfactorios, mas que satisfactorios, o que
obtienen calificativos de bueno a excelente; la evaluacién de desempefio es de tipo
cualitativa en sus cuatro etapas, en la etapa de planeamiento como prevision del desempefio
se logra conocer que el funcionario, tiene un espiritu de colaboracién es sano y diligente,
que requiere capacitacion para estar acorde a los cambios en el mundo empresarial; se llego
a las siguientes conclusiones, manifiestan que los propoésitos de gestion de evaluacion de
desempefio estan sufriendo grandes modificaciones a fin de adecuarse a las nuevas
exigencias de los escenarios modernos. El estudio de la funcién de los recursos humanos y
del proceso de gestion de evaluacion de desempefio, asi como de su adecuacion a los nuevos
tiempos, constituye un gran desafio que las empresas deberan afrontar decididamente en
los escenarios de los mercados globalizados, si desean ser competitivo y permanecer en
éste, de igual manera los nuevos enfoques radican en el analisis de las mejores practicas
empresariales y en la accion de revisar el cambio de recursos humanos y del proceso de
gestion de la evaluacion de su desempefio especialmente en tres dimensiones economia,
social y tecnoldgica. La nueva concepcion de los recursos humanos y el establecimiento de
un sistema de gestion de evaluacion de su desemperio, incidira en el desarrollo de las
empresas en un entorno de alta competitividad.

Gomez (2017). Rotacion del personal y su influencia en el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa F.Q. Ingenieros SAC, de los Olivos - Lima, 2017. Universidad
César Vallejo, Lima. Realizado una investigacion en la cual se considerd el tipo de
investigacion Hipotético — Deductivo, el disefio de la investigacion a realizar es No
Experimental, Transversal o Transaccional. La técnica de la encuesta y el instrumento que
se utilizo es el cuestionario para procesar la informacion a través del software estadistico
SPSS 20. Teniendo como objetivo general determinar cobmo influye la rotacion de personal
en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa F.Q. Ingenieros S.A.C., Los

Olivos, afio 2017. Asimismo, los objetivos especificos son: determinar la influencia del
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clima organizacional en el desempefio laboral en la empresa, determinar la influencia de la
remuneracién en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa y determinar la
influencia de la evaluacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa. Se
llega a la conclusién que se determind que la rotacién de personal influye significativamente
en el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa F.Q Ingenieros S.A.C, distrito de
Los Olivos, afio 2017, ademas existe una correlacion positiva fuerte entre las variables de
estudio. También que el clima organizacional influye significativamente en el desempefio
laboral en los trabajadores de la empresa, ademas existe una correlacién positiva fuerte entre
las variables de estudio. Se establecié que la remuneracion influye significativamente en el
desempefio laboral en los trabajadores de la empresa.

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

practico el cual sera de utilidad en nuestra investigacion.

Hancco (2017). En su Tesis Propuesta de mejora del proceso de gestion del talento
humano para reducir el indice de rotacion de personal en el area de lectura de medidores de
la empresa Candwi SAC., 2018. Facultad de Ciencias Empresariales, escuela de
Administracion, Universidad San Ignacio de Loyola, Lima. Realizado una investigacion en
la cual se considerd el tipo de investigacion descriptiva. Considerando como objetivo general
implementar la propuesta de mejora del proceso de gestion del talento humano, para reducir
el indice de rotacidn de personal en el area de lectura de medidores de la empresa CandWi
SAC, 2018. Conjuntamente con los objetivos especificos en identificar los factores de la
gestion del proceso actual de reclutamiento y seleccidn que se relacionan con el indice de
rotacion del personal en el area de lectura de medidores de la empresa; el segundo objetivo
caracterizar y cuantificar los costos directos e indirectos en los que se incurre en el proceso
de la rotacion de personal en el area de lectura de medidores de la empresa y el ultimo
determinar si la propuesta de mejora del proceso de gestion incide en la reduccién del indice
de rotacion de personal en el area de lectura de medidores de la empresa. La investigacion
contd con un tipo de investigacion deductivo, analitico, no experimental, descriptivo

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

Hancco, en su investigacion utiliz una estructura de plan de rotacion del personal
basado en el autor Chiavenato, proporcionando informacién sobre los factores,
caracteristicas y costos que genera la rotacion, ademas establece acciones que se debe tener
en cuenta para la reduccion de dicha rotacion, por otro lado, en el aporte practico demuestra
que la organizacion debe de desarrollar un plan estratégico de contratacion de personal que
permita identificar las competencias y habilidades requeridas por los colaboradores para

cada una de las areas de la empresa, teniendo en cuenta los procesos de evaluacion.

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

permitird mejorar el desemperio laboral en la entidad.
A Nivel Local

Chavez (2017) en su tesis “Gestion del talento humano para la mejora del desempefio
laboral de los trabajadores de la Empresa Agroindustrias A.l.B. S.A Motupe, 2017, se
determiné la importancia del aporte de ambas variables, de esta manera se pudo identificar
la problematica del desempefio laboral en la empresa estudiada debido a factores de la
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gestion del talento humano. Concluye que el desempefio laboral de la institucion estudiada
estd en funcion a diferentes factores que afectan los buenos resultados, los que van desde la
induccion de los trabajadores, hasta la falta de capacitaciones frecuentes, ademas, esta la
falta de interés de los trabajadores en desarrollar sus capacidades profesionales para
desempefiarse mejor en su trabajo. La investigacion es importante, porque presenta
situaciones similares a la del presente estudio, donde se presenta una problematica en el
desempefio de los trabajadores, para lo cual se requiere de acciones que mejora que permitan
al trabajador lograr mejores resultados, para ello, pone énfasis en la capacitacion de los
colaboradores.

Dinatale y Flores (2017) realizaron una investigacion sobre un “Plan de Gestion de
Talento Humano para mejorar el desempefio laboral de la Empresa ANYA Contratistas
Generales S.R.L Chiclayo, 2017”. En la problematica se describe que en la empresa Anya
Contratistas Generales se presenta una discrepancia entre los puestos de trabajo y la
preparacion de los trabajadores que la ocupan, lo que ha ocasionado la fuga de personal
valioso para la empresa debido a que se presentan mejores oportunidades laborales, muchas
veces en empresas de la competencia. Esta situacion afecta a la empresa al tener que buscar
personal que genere valor a ANYA Contratistas Generales, los resultados muestran que en
la empresa ANY A contratistas generales S.R.L no se cuenta con un plan de retencion del
talento humano lo que no le permite ser mas competitivo en el mercado al perder a personal
que genera valor a la empresa: ademas, se determind que los factores que influyen en la
competitividad se dan principalmente por la falta de acciones que retengan al personal que
es valioso para la organizacion trayendo como consecuencias ser menos competitiva que

otras empresas del sector.

Se concluye que el plan de retencién de talento humano esta dado por la necesidad
de la empresa de generar valor en sus actividades de tal forma que se pueda ser mas
competitivo en el sector construccion con personal talentoso y que puede hacer crecer a la

empresa.

Cayotopa (2017), en su tesis “Gestion por competencias para el talento humano en la
empresa Grupo RTP SAC Chiclayo”, tesis de pregrado, cuyo objetivo es proponer
estrategias de gestion de talento humano basado en un modelo gestion por competencias con
el fin de mejorar la gestion en general de la empresa Grupo RTP SAC Chiclayo. Entre los
resultados se encuentra que la empresa Grup RTP SAC no cuenta con un proceso formar y
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estructura de gestion de talento humano. Las conclusiones a las que llega la presente tesis
son: para obtener una gestion eficiente de personas la empresa debe implementar un modelo
de gestion por competencias cardinales como compromiso, ética, orientacion a resultados,
calidad de trabajo y trabajo en equipo. Como recomendaciones el area de recursos de
humanos debe de realizar un analisis de puestos con el fin de elaborar los perfiles de todos
los puestos de trabajo de la organizacion. Ademas, la empresa debe de realizar
capacitaciones continuas con el fin de mostrar las principales competencias que orientaran
el trabajo diario y resultados de la empresa. La presente tesis permite determinar que para
obtener una gestion eficiente de personas la empresa debe implementar un modelo de gestion
por competencias cardinales como compromiso, ética, orientacion a resultados, calidad de

trabajo y trabajo en equipo.

Garciay Meléndez (2015), en su investigacion han generado una propuesta de mejora
del proceso de evaluacién del desempefio dirigida a los colaboradores de EDPYME Raiz en
Chiclayo, en el afio 2015. Para lograr el objetivo propuesto, fue necesario diagnosticar cuél
era el proceso de evaluacion de desempefio de los empleados de la empresa materia de la
presente tesis. La encuesta que fue utilizada se basé en el desarrollo teérico de Dessler,
Allens y Chiavenato y fue estructurada bajo la técnica de Likert. La principal conclusién que
se obtuvo con la presente tesis, fue que el proceso de evaluacion de desempefio que se aplica
a los colaboradores de EDPYME Raiz en Chiclayo se encontrd en un nivel alto. La propuesta
generada esta orientada a identificar y mejorar los indicadores que se ubicaron en un nivel

regular e inclusive bajo, con la finalidad de poder perfeccionar el proceso de evaluacion.

Panta (2015) realiz0 una investigacion titulada “Analisis de la Gestion del Talento
Humano y su relacion con el desempefio laboral de la plana docente del consorcio educativo
"talentos" de la ciudad de Chiclayo”, tuvo como objetivo en realizar un analisis de la gestion
del talento humano para poder determinar el nivel de relacion que puede tener con el
desempefio laboral en la empresa estudiada. En la problematica se describe que hay
deficiencias en el desempefio de los trabajadores principalmente por un clima organizacional
donde hay deficiencias. Concluye que debido a la falta de preocupacion de quienes dirigen
los centros educativos en el desarrollo del personal, el desempefio de los trabajadores, en
algunos casos, no es el esperado, por lo tanto se requiere de la capacitacion de los
trabajadores como parte de mejora en el clima organizacional, de esta manera los resultados

serian mejores y estarian en funcién a lo que esperan los directores para la empresa, en este
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caso, centros educativos. En este caso, se ve que otro factor importante del desempefio
laboral es el clima organizacional, por lo que debe tomarse en cuenta para el desarrollo de

un buen trabajo, asi los resultados que se espera lograr serian mas eficientes en la empresa.

Chavesta (2015) en su tesis “Relacion entre la gestion del talento humano vy el
desempeno laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de Ferrefiafe”, se
determind la relacidn que existia entre ambas variables, de esta manera se pudo identificar
la problemética del desempefio laboral en la institucion estudiada debido a factores de la
gestion del talento humano. Concluye que el desempefio laboral de la institucion estudiada
esta en funcion a diferentes factores que afectan los buenos resultados, los que van desde la
induccion de los trabajadores, hasta la falta de capacitaciones frecuentes, ademas, esta la
falta de interés de los trabajadores en desarrollar sus capacidades profesionales para
desempefiarse mejor en su trabajo. La investigacion es importante, porque presenta
situaciones similares a la del presente estudio, donde se presenta una problematica en el
desempefio de los trabajadores, para lo cual se requiere de acciones que mejora que permitan
al trabajador lograr mejores resultados, para ello, pone énfasis en la capacitacion de los

trabajadores.

Cuadra y Panta (2015), en su tesis “Gestion del talento y toma de decisiones en la
Caja Trujillo - Sucursal Chiclayo”, la cual fue un estudio del tipo correlacional en la cual se
determing la relacion de las variables estudiadas, gestion del talento y toma de decisiones,
para lo cual se siguié un estudio no experimental teniendo como muestra a 55 trabajadores

de la empresa financiera estudiada a quienes se aplicd un cuestionario tipo escala de Likert.

Concluyeron que muchos de los trabajadores se encuentran satisfechos en su trabajo,
ya que el ambiente de trabajo es agradable para ellos y las bonificaciones, sin embargo no
todos los trabajadores son considerados al momento de tomar las decisiones, siendo una de
las debilidades de la gestion del talento en la empresa estudiada, para lo cual se ha realizado
una propuesta con estrategias y acciones relacionadas a la problematica de la empresa, de

esta manera se podria mejorar la gestion del talento de la misma.

La planificacion en la empresa es importante, ya que de esta manera se realizaria una
mejor gestion del talento para lograr mejores resultados en el corto plazo, de esta manera la

gestion de la empresa seria mas eficiente.
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1.2. Teorias relacionadas al tema.
1.2.1. Gestion del talento.
1.2.1.1.  Definicion de gestion de talento.

El término recurso humano describe a la persona como un instrumento no
como el capital principal de la empresa, que posee habilidades y
caracteristicas que le dan vida, movimiento y accion a toda organizacién; por
tanto, en la actualidad, se utiliza el término talento humano, ya que todas las

personas poseemos talentos. (Vallejo, 2015, p. 15)

La gestidn del talento involucra tener en cuenta el desarrollo de las habilidades de los
trabajadores, asi como el conocimiento necesario en funcion a las actividades que desarrolla

y las competencias que el puesto requiere.

Para Castillo (2005 p. 87), la gestion del talento humano, debe formar parte de la
planificacion empresarial ya que el potencial del personal debe ser desarrollado para lograr
mejores resultados en la empresa, es asi que la planificacion no debe excluir el desarrollo
del personal, ya que son parte de la columna vertebral de la empresa, por lo tanto, son muy

importantes y no se les debe dejar de lado en cuanto a su desarrollo profesional.

Cuesta (2013) “manifiesta que la gestion del talento humano esta comprendida por
las capacidades que tiene el trabajador para realizar sus funciones con eficiencia, el cual se
desarrolla con mucha actitud ante los buenos resultados que la empresa espera de cada uno”.

Chiavenato (2009) indica que el talento del personal tiene que ver con tres factores
fundamentales de los profesionales, la primera es el conocimiento que tienen producto de la
experiencia o estudios que haya realizado, el segundo tiene que ver con las habilidades
propias, y el tercero con las actitudes del trabajador frente al trabajo y los resultados
logrados. El talento humano en la empresa es algo indispensable y que debe ser reconocido
y a la vez desarrollado de manera constante para que los trabajadores se sientan motivados
y orientados hacia el logro dentro de la empresa. Las personas seran la diferencia competitiva
que propine y sostenga el éxito de la organizacion si se convierte en la competencia béasica
de esta en su principal ventaja competitiva dentro de un mundo movilizado, inestable y

cambiante en el que existe una competencia feroz. (p.48)
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1.2.1.2.  Importancia de la gestion de talento humano

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

desarrollar habilidades y destrezas de diversa indole.

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

grupal, y asi conseguir el crecimiento de la organizacion
1.2.1.3.  ¢Por qué estudiar Gestion del Talento Humano?

Para trabajar con las personas en forma efectiva es necesario comprender la actuacion
humana y tener conocimientos sobre los diversos sistemas y practicas Utiles que pueden

ayudar a obtener una fuerza de trabajo agil y motivada.

La gestion de talento humano es necesario estudiarlo porgue es considerada como la ventaja
competitiva a traves de la gente, y aunque las personas son importantes para las
organizaciones, en la actualidad han adquirido una funcion aun mas importante en la
creacion de ventajas competitivas para la organizacion; de hecho, un nimero creciente de
expertos plantea que la clave del éxito de una organizacion se basa en el desarrollo de un
conjunto de competencias que la distinguen de las demas. El desarrollo de estas

competencias, si bien es un proceso complejo, y requiere un trabajo arduo, proporciona una
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base a largo plazo para realizar las innovaciones y cambios, desarrollo de productos y

servicios y el logro de la mision.
1.2.1.4. Ventajas competitivas de la Gestion de Talento Humano

Las empresas lograran ventajas competitivas a traves del personal si son capaces de

satisfacer los siguientes criterios:

(1) Mejoran la eficiencia o eficacia de la organizacion. El valor aumenta cuando los
trabajadores encuentran medios para disminuir costos, proporcionar algo unico a clientes o
usuarios, o alguna combinaciéon de estos puntos, (2) Sus habilidades, conocimientos y
capacidades no estan al alcance de la competencia. (3) Los demas no pueden imitar sus
capacidades y contribuciones. (4) Sus talentos pueden combinarse y desplegarse para
trabajar en nuevas tareas en cuanto sea necesario. En las organizaciones e instituciones sin
fines de lucro, la ventaja competitiva se entiende como el cumplimiento de la misién para la
cual fue creada. Es decir, una adecuada Gestion del Talento Humano debe contribuir al logro

de los objetivos de la institucion, acercandola a su vision. (Reyes, 2015, pag.7)

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

los protagonistas del cambio y las mejoras. (Castillo, 2005, p.86)
1.2.1.5 Objetivos de la gestion de los recursos humanos

Es primordial que los objetivos de la gestién de los recursos humanos deben
contribuir con que la empresa ocasione mas y sea la mejor en fiel cumplimiento se estrategia
de negocio, en ese marco busca mejorar el rendimiento del trabajo, ofrecer bienestar a los

empleados y explicar claramente las tareas a desempefiarse.

Reyes (2015) clasifica a los objetivos de la gestion de recursos humanos en
Explicitos:

(1) Atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de desarrollar o adquirir
las competencias necesarias de la empresa u organizacion.

(2) Retener a los empleados deseables.
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(3) Motivar a los empleados para que estos adquieran un compromiso con la empresa
y se involucren en ella.

(4) Ayudar a los empleados a crecer y desarrollarse dentro de la empresa; e implicito:
Mejora de la productividad, mejora de la calidad de vida en el trabajo y el cumplimiento de
la normativa: Productividad, Calidad de vida en el trabajo, Cumplimiento de la normativa,

Objetivos a largo plazo.

La gestion de los recursos humanos en las empresas ha cambiado drasticamente a lo
largo de los afios; anteriormente, los departamentos de recursos humanos estaban enfocados
a funciones exclusivas, como contrataciones, nominas y beneficios; pero ahora, las
compafias comienzan a entender el impacto positivo de contar con un equipo de empleados
calificados, comprometidos e involucrados con las metas de la organizacién. Hoy en dia las
organizaciones son conscientes de la importancia de contratar a personal, segun el potencial
y no solamente segun la experiencia; para asi proporcionar la formacién adecuada y ejecutar

programas para abordar el rendimiento y el desarrollo de sus habilidades. (Perez, 2016)

Un sistema de gestion de talento humano mide y administra el desempefio de los
colaboradores a través de la capacitacion, la retroalimentacion y el apoyo, que les permita
tener una vision clara de las competencias que necesitan para alcanzar el éxito personal y

organizacional. (Perez, 2016, pag. 15)
1.2.1.6.Dimensiones de la gestion del talento

Segun Chiavenato (2009, pag. 94) la gestion del talento humano posee dimensiones
para realizar un adecuado estudio de esta variable dentro de las organizaciones, entre las
cuales tenemos: Perfil del Empleado: esta dimensidn implica las caracteristicas que posee
el empleado, es decir, si cumple con los requisitos del puesto en relacion a las competencias,

habilidades, conocimientos y actitudes que demuestra en la realizacion de sus labores.

Rotacién del Personal: es la cantidad de personas que salen de una organizacion,
descontando los que lo hacen de una forma inevitable, sobre el total del nimero de personas
promedio de esa compafiia en un determinado periodo de tiempo. La rotacion del personal

se mide por el nivel de abandono de puestos en la organizacion.

Educacion: esta dimension comprende la educacion que posee el trabajador en

relacion a su nivel de experiencia que posee en las actividades que realiza, ademas se
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considera si por su desemperio eficiente dentro de la empresa se les brinda reconocimiento

a sus logros.

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

nivel de motivacion y compromiso que manifieste el trabajador en la empresa donde labora.

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

gestion del talento humano.

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

organizacionales. (Chiavenato, 2009).
1.2.1.7 Capacitacion y desarrollo del talento.

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

se pueden agilizar en beneficio del logro de los objetivos organizacionales.

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

empresa en la que se trabaja.
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1.2.1.8.El proceso de capacitacion.

Segun Chiavenato (2009, p.113) la capacitacion no se debe considerar una simple
cuestion de realizar cursos y de proporcionar informacidn, porque va mucho mas lejos,
significa alcanzar el desempefio de los trabajadores que la organizacion desea por medio

del desarrollo continuo de las personas que trabajan en ella.

Chiavenato (2009) explica que, para lograr una capacitacion efectiva, esta debe ser
planificada tomando en cuenta el area para la que va dirigida y las necesidades de la misma,
o0 de la organizacion en general, la cual debe crear una cultura de desarrollo en el personal
de la empresa, es asi que se tendria una cultura interna favorable y orientada en el logro de
objetivos en la organizacion. La capacitacion es un proceso continuo y pasa por 4 etapas: la
primera seria el realizacién de un diagnostico de las necesidades de capacitacion que tiene
la empresa, el segundo paso seria la elaboracion del programa de capacitacion para el
personal, lo tercero debe ser la ejecucion de dicho programa de capacitacion, otro aspecto
muy importante seria la capacitacion dentro del puesto de trabajo, y por ultimo el desarrollo
de técnicas y casos practicos en funcion a problemas reales que la empresa puede tener.

1.2.1.9. Calidad del talento humano.

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

habilidades para desarrollar el trabajo sin ningln inconveniente.
1.2.1.10. Factores de la retencion del talento humano

Chiavenato (2009, p.114) manifiesta que las personas pasan la mayor parte de su
tiempo en la empresa a quien le dedican esfuerzo para lograr las metas que se les ha
establecido con el fin de ser reconocidos de manera econdmica por la labor que estan
realizando, explica que el primer factor para retener el talento humano es la higiene laboral,
la cual se refiere a que la empresa debe tener las condiciones adecuadas para el desarrollo

de las actividades laborales, es decir, los ambientes deben estar aptos para el trabajo. Otro
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factor importante es la salud ocupacional, la cual se refiere a que en la empresa se debe evitar
en la medida de lo posible el contagio de enfermedades por factores de descuido de parte de
la administracion en tomar las debidas precauciones. Otro punto es el manejo del estrés en
el trabajo, el cual debe ser evitado para obtener mejores resultados con trabajadores que
desempefian bien sus labores en la empresa. También se tiene la calidad de vida que se le
puede ofrecer, para lo cual es necesario que los trabajadores sean reconocidos por su trabajo
con un sueldo o salario adecuado, en funcion al puesto que ocupan. Por Gltimo, se menciona
la gestién por competencias del talento humano, la cual se relaciona con la gestion del

desemperio en la organizacion.

1.2.2. Desempefio Laboral
1.2.2.1 Definicion de desempefio laboral

Chiavenato (2009, p.90) “describe que el desemperio laboral se establece con el buen
trabajo realizado por los colaboradores de tal forma que se llegue a los mejores resultados

que resultan satisfactorios para quienes dirigen la organizacion”.

Chiavenato (2009, b) explica que la evaluacion de los trabajadores en la empresa es
algo que se debe hacer con frecuencia, ya que los resultados pueden variar por diferentes
factores que a trabajador le pueden suceder, ya sea personales o profesionales. Es asi que se
debe utilizar diferentes herramientas para el control de las actividades y resultados de cada

trabajador en las diferentes areas de trabajo.
1.2.2.2.1. Dimensiones del desempefio laboral

Chiavenato (2009, c) indica que las dimensiones del desempefio laboral son las

siguientes:

Calidad del trabajo: esta dimension mide el nivel de la calidad del trabajo del
empleado en la empresa, desde la atencion que brinda, hasta la solucion que le da al problema

del cliente, o la satisfaccion del cliente con su atencion. (Chiavenato, 2009, d).

Organizacion del trabajo: implica la organizacion de las actividades que realiza un
trabajador en la empresa, es decir, que exista una adecuada definicion de funciones, y que la

planeacion de la empresa sea de conocimiento de todos los trabajadores, esto les permitira
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saber que lineamientos deben seguir para cumplir con los objetivos trazados. (Chiavenato,
2009, d).

Colaboracion, asistencia y puntualidad: esta dimension permite medir el nivel de
cumplimiento de los objetivos trazados por la empresa en relacion a la colaboracién entre
los empleados para lograr sus metas y desarrollar eficientemente sus labores diarias, a su
compromiso con la asistencia, evitando ausentarse, ya que esto significa perjudicar la
operatividad eficiente de la empresa; ademas de practicar el valor de la puntualidad que es
importante para realizar un mejor trabajo y evitar sobrepasar las horas diarias laborables.
(Chiavenato, 2009, e).

Responsabilidad: implica la aptitud para completar tareas y deberes asignados a
cada trabajador y obtener los resultados en plazos originalmente pactados, por ello es
necesario que desde el inicio de la jornada laboral el trabajador tenga claro que debe realizar
las actividades que se le encomendaron optimizando recursos y de esta manera dar resultados

eficientes para la empresa. (Chiavenato, 2009, f).

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

Discreciony tacto: esta dimensidn se refiere a la aptitud reservada para actuar o para
guardar datos importantes para la organizacion por parte del trabajador, por ende, solo debe
proporcionar informacion a las personas apropiadas y cuando sea necesario. Esta dimension

se mide a través del nivel de discrecion del personal. (Chiavenato, 2009, h).

Iniciativa: implica el nivel de iniciativa del trabajador, es decir, la capacidad para
tomar iniciativas y tomar decisiones cuando no ha recibido instrucciones detalladas. Esta
dimensidn permite evaluar que tan eficiente es el trabajador en la empresa en relacién a los

aportes que realiza para mejorar sus condiciones laborales. (Chiavenato, 2009, i).
1.2.2.3.Evaluacién del desempefio

Alles (2005) define a la “evaluacion de desempefio como las acciones tomadas por
la empresa para determinar los resultados logrados por los trabajadores en sus actividades
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laborales, la cual se mide con la intencidn de tomar acciones correctivas en beneficio de la

empresa Yy de quienes lo integran”.

Chiavenato (2009, p. 45) “indica que la informacién del desempefio es necesaria para
hacer una retroalimentacion de los resultados, de esta manera se pueden realizar acciones
que corrijan los errores que se estan cometiendo con el fin de tener mejores resultados en el

corto plazo”.

La evaluacion del desempefio es una valoracion sistemética de la actuacion de cada
persona en funcion de las actividades que desempefia las metas y resultados que debe

alcanzar las competencias que ofrece y su potencial de desarrollo.

El desempefio muchas veces es definido como el rendimiento mismo de los
trabajadores, por lo cual puede ser medido en términos numéricos, para que la administracion
tome decisiones que favorezcan a la empresa con mejores resultados a través de acciones

correctivas.

Cuesta (2013), manifiestan que la evaluacion del desempefio se centra en el
desempefio venidero mediante la evaluacion potencial del empleado o el establecimiento de

objetivos, existen cuatro técnicas:

Auto evaluacion: cada persona evalua su propio desempefio como medio de alcanzar

las metas y los resultados fijados. (Cuesta, 2013)

Administracion por objetivos: el supervisor y el empleado establecen conjuntamente
los objetivos de desempefio deseables, permite el ajuste periddico de los objetivos para
asegurar el logro de los mismos, los comentarios se centran en estos y no en la personalidad
individual. (Cuesta, 2013)

Evaluaciones psicoldgicas: se emplean psicélogos para las evaluaciones, su funcion

esencial es evaluar el potencial del individuo y no su desempefio anterior. (Cuesta, 2013)

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

calificados por un grupo evaluador. (Cuesta, 2013)
1.3.  Formulacion del Problema

¢De gué manera la gestion del talento humano favorece el desempefio laboral en la
empresa CHANAME CARS EIRL de la ciudad de Chiclayo, 20177?

1.4, Justificacion e importancia del estudio

Naupas, H. et al. (2013) afirma la importancia que tiene la investigacion de un problema

en el desarrollo de una teoria cientifica.

Justificacion Tedrica: Desde el punto de vista tedrico la investigacion se basa en
teorias y conceptos que fundamentan la investigacion respecto a las variables gestion del
talento y como esta favorece al desempefio laboral en los trabajadores de una organizacion
en la empresa CHANAME CARS EIRL de la ciudad de Chiclayo, de esta manera se
fundamenta los resultados Recuperados en toda la investigacion a través del respaldo de

autores reconocidos que hablan sobre las variables estudiadas.

Justificacion Metodoldgica: Tienen justificacion metodoldgica puesto que se
realizé un estudio de tipo descriptivo, tomando en cuenta un disefio no experimental; de esta
manera en la investigacion se analizé el escenario interno de la empresa CHANAME CARS
EIRL con el fin de conocer el comportamiento de cada variable, de tal forma que se gener6
un estudio de referencia para otras investigaciones de las entidades financieras en las que se

presenta situaciones similares.

Justificacion Social: porque la decision del propietario de la empresa CHANAME
CARS EIRL es implementar la propuesta de investigacion va a favorecer a los trabajadores
de la empresa al mejorar su desempefio, asi como a los clientes al recibir un mejor servicio
producto de un buen desempefio cada uno de los colaboradores de la empresa CHANAME
CARS EIRL.

Finalmente, la investigacion es importante porque con los resultados del estudio se
proporciona los datos necesarios que necesita el propietario para tomar acciones correctivas

con estrategias que van a favorecer a los trabajadores de la empresa CHANAME CARS
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EIRL por lo tanto, se mejoraria el desempefio del trabajador y por ende cubrir las

expectativas del cliente externo con mejores resultados en el trabajo.
1.5.  Hipdtesis

H;: Las estrategias de gestion del talento humano mejorara el desempefio laboral en la
empresa CHANAME CARS EIRL de la ciudad de Chiclayo, 2017.

H,: Las estrategias de gestion del talento humano no mejorara el desempefio laboral en la
empresa CHANAME CARS EIRL de la ciudad de Chiclayo, 2017.

1.6. Objetivos
1.6.2. Objetivo general

Determinar la influencia de la gestion del talento humano en el desempefio
laboral en la empresa CHANAME CARS EIRL de la ciudad de Chiclayo, 2017.

1.6.3. Objetivos especificos

Diagnosticar la gestion del talento humano en la empresa CHANAME
CARS EIRL.

Analizar los factores del desempefio laboral en la empresa CHANAME
CARS EIRL.

Determinar los factores de la gestion del talento humano que influyen en el
desempefio laboral de la empresa CHANAME CARS EIRL.

Medir la influencia de la gestion del talento humano en el desempefio
laboral en la empresa CHANAME CARS EIRL.
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1. MATERIAL Y METODO

En este capitulo se precisa la metodologia de la investigacion cientifica donde se
considera la hipétesis de investigacion, las variables mediante la definicién conceptual; la
metodologia mediante el tipo de estudio y el disefio de la investigacion. También se sefiala
la poblacién y muestra a emplear, los métodos, técnicas e instrumentos para la recoleccion

de datos y por altimo el método de analisis de datos obtenidos en la presente investigacion.

2.1. Tipoy disefio de la investigacion.

2.1.1. Tipo de investigacion

Para Salkind (1998) citado por Bernal (2010, p. 114) la investigacién correlacional
tiene como proposito “mostrar o examinar la relacion entre variables o resultados de
variables”; pero el mismo autor manifiesta que en ningin momento este tipo de investigacion
explica que una sea la causa de la otra, quiere decir que la correlacién mide asociaciones,

pero no causas.

Esta investigacion fue de acuerdo al fin que persigue aplicada porque ayudd a
solucionar un problema, de acuerdo a la técnica de contrastacion fue correlacional ya que
busco determinar la relacién que existe entre el clima laboral y el desempefio laboral del
personal de la Empresa Chanamé Cars E.l.R.Ly de acuerdo al régimen de investigacion fue

libre porque se realizo bajo los criterios y condiciones del investigador.
2.1.2. Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion fue no experimental de corte transversal. Al respecto
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 165) sostiene que: El disefio de estudio es no
experimental, porque no existe manipulacion de las variables, observandose de manera
natural los hechos o fendmenos, es decir tal y como se dan en su contexto natural. También

se conoce como investigacion ex pos-facto (los hechos y variables ya ocurrieron).

Y es de corte transversal porque se “recolectan datos en un solo momento, en un

tiempo unico. Su proposito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en
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un momento dado. Es como tomar una fotografia de algo que sucede” (Hernandez,

Fernandez y Baptista, 2014).

Diserfio:
/ I
M r
Y
Donde:
M: muestra

X: variable independiente.
Y: variable dependiente.

r: relacion

2.1. Poblacion y muestra

Seglin Rodriguez (2005) menciona que “la poblacién es el conjunto de mediciones que

se pueden efectuar sobre una caracteristica comun de un grupo de seres u objetos”.
La poblacion estuvo conformada por los 18 trabajadores de la empresa CHANAME
CARS EIRL los mismos que conformaron la muestra de estudio ya que se cuenta con una
poblacion pequefia, por lo tanto, no se requiridé de ningun tratamiento estadistico para ser

determinada.
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2.2.  Variables, Operacionalizaciéon

2.2.1. Variable independiente.
Gestion del talento humano.
Montoya y Boyero (2015) explican que la gestion del talento involucra tener en cuenta

el desarrollo de las habilidades de los trabajadores, asi como el conocimiento necesario en

funcién a las actividades que desarrolla y las competencias que el puesto requiere.

2.2.2. Variable dependiente.

Desempefio laboral.

Chiavenato (2009) describe que el desempefio laboral se establece con el buen trabajo
realizado por los colaboradores de tal forma que se llegue a los mejores resultados que

resultan satisfactorios para quienes dirigen la organizacion.
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Tabla 1
Operacionalizacion de las variables
Variable Independiente

Variable . . . - : Técnicae
- Dimensiones Indicadores Items preguntas Items respuestas .
Independiente instrumento
Perfil del Empleado Caracterllstlgas del Los colaboradores de la CHANAME CARS EIRL tienen el EE(?lilatc_je
empleado perfil adecuado para el puesto en el que se desempefian Iert.
Roracion del Nivel de abandono ~ En la CHANAME CARS EIRL se tiene abandono de 5: Total Acuerdo
ersona profesionales debido a la politica la rotacion del personal. 4: Acuerdo
. y 3: Indiferente
Nivel de \{alor_auon En la CHANAME CARS EIRL se valora la experiencia 2: Desacuerdo
experiencia profesional de sus colaboradores 1: Total Desacuerdo
. En la CHANAME CARS EIRL se emiten boletines con los
Educacion logros alcanzados respecto al trabajo de sus colaboradores Técnica:
Nivel de reconocimiento 9 P J ' en?:cunelsctz
Gestion del talento de logros Los logros Recuperados en el transcurso del desempefio '
humano profesional es reconocido por la organizacion Instrumento:

Compromiso y

Motivacion motivacion
Formacion Nivel de capacitacion

Nivel de satisfaccion con
Resultado

los resultados

Nivel de compromiso y

La opini6n profesional manifestada por los colaboradores de la
CHANAME CARS EIRL es tomada en cuenta para el
desarrollo de estrategias empresariales

Usted se considera satisfecho con su entorno de trabajo en la
CHANAME CARS EIRL

La CHANAME CARS EIRL programa la actualizacion
profesional a sus colaboradores a través de capacitaciones

Usted considera que se encuentra satisfecho con los resultados
Recuperados en su trabajo en la CHANAME CARS EIRL

cuestionario.

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 2
Variable Dependiente

Variable . . . p : Técnicae
. Dimensiones Indicadores Items preguntas Items respuestas .
Dependlente preg P Instrumento
Calidad del Trabajo N'V‘:Lg;gg%iz y Muestra preocupacion por la nitidez y forma de presentacion de las (?a()lg:?:giigﬁ de
P labores asignadas 5
desempefio:
Organizacion del - . . Anticipo posibles problemas y obstaculos para alcanzar los resultados
Trabajo Nivel de anticipo y rapidez requeridos.
Tomar en cuenta la rapidez en la ejecucion de la labor 5: Excede ampliamente
Atiende sus obligaciones de modo eficiente y en el tiempo oportuno.  los requisitos
Agrupo las actividades para el aprovechamiento dptimo del personal y 4: Por lo general,
. S los recursos materiales a efecto de alcanzar las metas. supera los requisitos
Nivel de obligaciones Defini6 con claridad las responsabilidades y los limites de autoridad 3: Cumple cabalmente
Colaboracion de los subordinados. con los requisitos
Asistencia Redujo al minimo la confusién y las deficiencias en las operaciones 2: Por lo general,
Nivel de Deficiencias y del trabajo. Sl.Jpera los requisitos
logro de Objetivos . - ) . . 1: No cumple con los
Actitud para alcanzar los objetivos a través del trabajo propio y en requisitos Técnica:
= equipo. encuestal
Desempefio :
Laboral Cumplimiento al hacer acto de presencia diaria en el trabajo. 5: Total Acuerdo Instrumento:

Responsabilidad

Capacidad

Discrecion y Tacto

Iniciativa

Nivel de presencia y
puntualidad

Nivel de ansiedad

Nivel de informaciéon

Cumplimiento estricto con el horario establecido en el trabajo.
Actitud para completar tareas y deberes asignados.
Resultados en plazos originalmente pactados.

Habilidad para apresurarse en el trabajo asignado.

Cumplir sin tomarse ansioso, agresivo Yy/o voluble en su
temperamento.

Aptitud reservada para actuar o para guardar datos importantes para la
organizacion.

Proporciona informacién a las personas apropiadas y cuando sea
necesario.

4: Acuerdo

3: Indiferente

2: Desacuerdo

1: Total Desacuerdo

cuestionario.

Fuente: Elaboracion Propia
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2.3.  Técnicas e instrumento de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.3.1. Métodos.

M¢étodo Analitico. Es “un proceso cognoscitivo, que consiste en descomponer un
objeto de estudio separando cada una de las partes del todo para estudiarlas en forma
individual” (Bernal, 2010, p. 60).

En este caso, dicho método fue Util para poder llegar a un analisis de los resultados

que se han Recuperado de la aplicacion del instrumento utilizado para recolectar los datos.

Método Inductivo: Este método utiliza el razonamiento para obtener conclusiones
que parten de hechos particulares aceptados como validos, para llegar a conclusiones cuya
aplicacion sea de caracter general. EI método se inicia con un estudio individual de los
hechos y se formulan conclusiones universales que se postulan como leyes, principios o

fundamentos de una teoria. (Bernal, 2006, p.56).

En este caso, se estudiod los hechos que se fundamentaran en teorias para finalmente

llegar a las conclusiones del estudio.

Método Hipotético — Deductivo. “Consiste en un procedimiento que parte de unas
aseveraciones en calidad de hipotesis y busca refutar o falsear tales hipotesis, deduciendo de
ellas conclusiones que deben confrontarse con los hechos” (Bernal, 2006, p.56). Este método
se utilizd, para a través de métodos estadisticos establecer la relacion que existe entre las

variables y asi determinar si la hipdtesis se acepta o se niega.

2.3.2. Técnicas.

La técnica fe la encuesta, a través de la cual se ha Recuperado los resultados, donde
se utilizé como instrumento al cuestionario elaborado en funcién a la Operacionalizacién de

las variables, dicha encuesta se aplicé a los trabajadores de la empresa estudiada.

“En el enfoque cuantitativo las muestras probabilisticas son esenciales en disefios
de investigacion por encuestas, en los que se pretende generalizar los resultados a una
poblacion”. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, p. 191)
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2.3.3. Instrumentos.

El instrumento utilizado ha sido el cuestionario, el cual se elaboré en funcién a los

indicadores dela Operacionalizacion de las variables, que ademas fueron validadas por

expertos y de manera estadistica a través del método alfa de cronbach para determinar su

confiabilidad interna, de lo cual se ha Recuperado un resultado de 0.72 para el cuestionario

de la variable independiente y de 0.5 para el cuestionario de la variable dependiente

2.3.4. Validez y confiabilidad

Tabla 3 )
Prueba de confiabilidad, Indice de Alfa de Cronbach.
Alfa de Cronbach N de elementos
724 9

Fuente: SPSS

Tabla 4 i
Prueba de confiabilidad, Indice de Alfa de Cronbach.
Alfa de Cronbach N de elementos
0.74 18

Fuente: SPSS

2.4. Procedimiento de analisis de datos.

El proceso de recoleccion de datos se realiz6 de la siguiente manera:

El primer paso es la exploracion, el cual se dio cuando se analizé el escenario de la

investigacion, en este caso se visito la empresa CHANAME CARS EIRL con el proposito

de coordinar la realizacion de la presente investigacion.

El segundo paso fue la integracion, la cual se dio con una evaluacion diagnostica de

la empresa CHANAME CARS EIRL. El desarrollo de la investigacion se realizo de la

siguiente manera:

a) Se planifico las actividades desarrolladas para realizar la encuesta.

b) Se aplic una encuesta a los clientes de la empresa CHANAME CARS

EIRL.

C) Se tabuld los datos y se analiz6 la informacion.
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d) Se concluy6 dando las observaciones respectivas.
Para el analisis de la informacidn se empled lo siguiente:
Cuadros estadisticos para variables.

Gréfico estadistico para las variables.

Proporciones o porcentajes para categorias de variables.
Prueba de independencia de criterios.

Para el procesamiento estadistico de datos se uso el software, SPSS 21 para Windows
en espafiol y Microsoft Excel 2013. Los datos se presentaron en tablas y graficos estadisticos

y se realiz0 el analisis de investigacion.

2.5. Criterios éticos

La honestidad y la honradez son vitales en el campo de la investigacion. El
investigador juega un rol muy importante en el desarrollo del bienestar social por la utilidad
que le daran posteriormente a las investigaciones. La ética es segin Namakforoosh
considera como el modo de vida en el sentido profundo de la palabra. Los criterios éticos

que fueron tomados en cuenta para la investigacion son los siguientes:

Tabla 2
Criterios éticos de la investigacion

CRITERIOS CARACTERISTICAS ETICAS DEL CRITERIO
Consentimiento Los participantes estuvieron de acuerdo con ser informantes y
informado reconocieron sus derechos y responsabilidades.

Se les informo la seguridad y proteccion de su identidad como

Confidencialidad . . . L
informantes valiosos de la investigacion.

Relacionado con los principios de no maleficencia y

Manejo de riesgos . . . L
beneficencia para hacer investigacion con seres humanos.

Fuente: Elaborado en base a: Norefia, A.L.; Alcaraz-Moreno, N.; Rojas, J.G.; y Rebolledo-Malpica, D.
(2012). Aplicabilidad de los criterios de rigor y éticos en la investigacion cualitativa. Aquichan, 12(3).
263-274. Disponible http://aquichan.unisabana.edu.co/index.php/aquichan/article/view/1824/pdf
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2.6. Criterios de rigor cientifico

Tabla 3
Criterios de rigor cientifico de la investigacion

CARACTERISTICAS

CRITERIOS PROCEDIMIENTOS
DEL CRITERIO
Creqlbllldad 1. Los resultados reportados son reconocidos como
mediante el Resultados de las verdaderos por los participantes.
valor de la variables observadas y 2. Se realiz6 la observacion de las variables en su propio
verdad y estudiadas escenario.

autenticidad

Resultados para la

Transferibilidad generacion del bienestar

y aplicabilidad organizacional mediante 5
la transferibilidad 3.

nsistenci i
Consistencia Resultados obtenidos

arala . , .
P L mediante el método mixto
replicabilidad
Los resultados de la 2
Confirmabilidad investigacion tienen
y neutralidad veracidad en la
descripcion
Permite él logro de los
. objetivos planteados 1.
Relevancia . .
obteniendo un mejor 2.

estudio de las variables

Detallar la discusién mediante el proceso de la
triangulacion.

Descripcion detallada del contexto y de los
participantes

Muestreo tedrico

Recogida exhaustiva de datos

La triangulacion de la informacion (datos,
investigadores y teorias) permitiendo el
fortalecimiento del reporte de la discusidn.

El cuestionario empleado para el recojo de la
informacion fue certificado por evaluadores externos
para autenticar la pertinencia y relevancia del estudio
por ser datos de fuentes primarias.

Detallar con coherencia el proceso de la recogida de
los datos, el analisis e interpretacion de los mismos
haciendo uso de los enfoques de la ciencia: (a)
empirico, (b) critico y, (c) vivencial.

Contrastacion de los resultados con la literatura
existente.

Los hallazgos de la investigacion son contrastados
con investigaciones de los contextos internacional,
nacional y regional que tuvieron similitudes con las
variables estudiadas de los Ultimos cinco afios de
antigliedad.

Se declarara la descripcion de las limitaciones y
alcance encontrada por el investigador.

Comprension amplia de las variables estudiadas.
Los resultados obtenidos tendrén correspondencia con
la justificacion.

Fuente: Elaborado en base a: Norefia, A.L.; Alcaraz-Moreno, N.; Rojas, J.G.; y Rebolledo-Malpica, D.
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I11. RESULTADOS

3.1. Tablasy Figuras

Tabla 7 )

Perfil de los colaboradores de la empresa CHANAME CARS EIRL

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Total Desacuerdo 0 0
Desacuerdo 1 6
Indiferente 1 6
Acuerdo 2 11
Total Acuerdo 14 78
Total 18 100

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo del 2017.

Perfil de los colaboradores de la empresa CHANANE CARS

EIRL
90
80
70
2,60
£ 50
8 40
£ 30
20 5 6 11
18 0 — — [ ]

Total Desacuerdo Indiferente Acuerdo Total Acuerdo
Desacuerdo

78

Figura 1. Perfil de los colaboradores de la empresa CHANAME CARS EIRL.

En el resultado al perfil adecuado para la CHANAME CARS EIRL, se ha Recuperado que el
78% esta en total acuerdo en que los colaboradores tienen el perfil del puesto, el 11% esta de
acuerdo, el 5% estd en desacuerdo, mientras que el 6% es indiferente respecto a que el
trabajador tiene el perfil que el puesto requiere.

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL.

Chiclayo, Mayo del 2017




Tabla 8
Nivel de abandono en la empresa CHANAME CARS EIRL por politicas de rotacion

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Total Desacuerdo 3 17
Desacuerdo 6 33
Indiferente 3 17
Acuerdo 1 6
Total Acuerdo 5 28
Total 18 100

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo del 2017.

Nivel de abandono en la empresa CHAMANE CARS EIRL
por politicas de rotacién

35 33

30 28
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Total Desacuerdo Indiferente Acuerdo  Total Acuerdo
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Figura 2. Nivel de abandono en la empresa CHANAME CARS EIRL por politicas de
rotacion

Se ha tenido el resultado de abandono por politicas de rotacion en laempresa CHANAME
CARS EIRL, donde se ha Recuperado que el 28% esta en total acuerdo, el 5% esta de
acuerdo, el 33% esta en desacuerdo, y el 17% esta en total desacuerdo, mientras que el
11% es indiferente respecto a las razones de la rotacién de personal.

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL.
Chiclayo, Mayo del 2017.
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Tabla 9
Valoracion de la experiencia en la empresa CHANAME CARS EIRL.

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Total Desacuerdo 1 6
Desacuerdo 2 11
Indiferente 4 22
Acuerdo 2 11
Total Acuerdo 9 50
Total 18 100

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo del 2017.

Valoracion de la experiencia en la empresa CHANANE CARS
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Figura 3. Valoracion de la experiencia en la empresa CHANAME CARS EIRL ’
En el resultado sobre la valoracién de los trabajadores en la empresa CHANAME CARS EIRL

respecto a su profesionalismo, se ha tenido que el 50% esta en total acuerdo con la afirmacion, el
11% esta de acuerdo, el 11% esta en desacuerdo, y el 6% esta en total desacuerdo, mientras que el
22% es indiferente respecto a la valoracion de la experiencia de los colaboradores.

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo,
Mayo del 2017
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Tabla 10 )
Emision de boletines de logros en la empresa CHANAME CARS EIRL

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Total Desacuerdo 4 22
Desacuerdo 9 50
Indiferente 5 28
Acuerdo 0 0
Total Acuerdo 0 0
Total 18 100

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo del 2017.

Emision de boletines de logros en la empresa CHANAME CARS EIRL
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Figura 4. Emision de boletines de logros en la empresa CHANAME CARS EIRL

En cuanto a la emision de boletines de logros en la empresa CHANAME CARS EIRL, se ha
Recuperado que el 50% esta en desacuerdo en que debe publiCARSe boletines, y el 22% esta en
total desacuerdo, mientras que el 28% es indiferente respecto a emisién de boletines con logros
alcanzados.

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo,
Mayo del 2017
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Tabla 11
Reconocimiento de los logros por el desempefio profesional

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Total Desacuerdo 2 11
Desacuerdo 5 28
Indiferente 3 17
Acuerdo 7 39
Total Acuerdo 1 6
Total 18 100

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo del 2017.

Reconocimiento de los logros por el desempefio profesional
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Figura 5. Reconocimiento de los logros por el desempefio profesional

En cuento al reconocimiento de los logros Recuperados en el transcurso del desempefio en la
empresa CHANAME CARS, el 5% esta en total acuerdo con dicha afirmacion, el 39% estéa
de acuerdo, el 28% esta en desacuerdo, y el 11% esta en total desacuerdo, mientras que el
17% es indiferente respecto al reconocimiento de logros por parte de la empresa.

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL.
Chiclayo, Mayo del 2017




Tabla 12
Opinidn de los colaboradores de CHANAME CARS EIRL para el desarrollo de estrategias
empresariales.

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Total Desacuerdo 0 0
Desacuerdo 0 0
Indiferente 3 17
Acuerdo 5 28
Total Acuerdo 10 56
Total 18 100

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo del 2017.

Opinidn de los colaboradores de CHANANE CARS EIRL
para el desarrollo de estrategias empresariales
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Figura 6. Opinion de los colaboradores de CHANAME CARS EIRL para el desarrollo de
estrategias empresariales

En cuanto a si se considera la opinion manifestada por los colaboradores d¢ CHANAME CARS
EIRL para el desarrollo de estrategias empresariales, se tiene que el 55% esta en total acuerdo, el
28% esta de acuerdo, mientras que el 17% es indiferente respecto a considerar la opinion del
trabajador en las decisiones tomadas en la empresa.

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo,
Mayo del 2017.
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Tabla 4
Nivel de satisfaccion con el entorno de trabajo en CHANAME CARS EIRL

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Total Desacuerdo 0 0
Desacuerdo 0 0
Indiferente 2 11
Acuerdo 6 33
Total Acuerdo 10 56
Total 18 100

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo del 2017.

Nivel de satisfaccion con el entorno de trabajoen CHAMANE

CARS EIRL
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Figura 7. Nivel de satisfaccion con el entorno de trabajo en CHANAME CARS EIRL

Respecto a la satisfaccion con el entorno de trabajo en la empresa CHANAME CARS EIRL, los
resultados indican que el 56% esta en total acuerdo, el 33% esta de acuerdo, mientras que el 11%
es indiferente respecto a la satisfaccion con el entorno de trabajo.

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo,
Mayo del 2017.
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Tabla 14 )
Capacitaciones en la empresa CHANAME CARS EIRL.

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Total Descuerdo 0 0
Desacuerdo 0 0
Indiferente 2 11
Acuerdo 5 28
Total Acuerdo 11 61
Total 18 100

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo del 2017.

Capacitaciones en la empresa CHANANE CARS EIRL
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Figura 8. Capacitaciones en la empresa CI—]ANAME CARS EIRL

En cuanto a si en la empresa CHANAME CARS EIRL se programa capacitaciones para el
personal, se tiene que el 61% esta en total acuerdo, el 28% esta de acuerdo, mientras que el 11%
es indiferente respecto a si se dan capacitaciones en la empresa.

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL.
Chiclayo, Mayo del 2017.
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Tabla 5
Nivel de satisfaccion con los resultados Recuperados en CHANAME CARS EIRL

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Total Desacuerdo 0 0
Desacuerdo 0 0
Indiferente 4 22
Acuerdo 7 39
Total Acuerdo 7 39
Total 18 100

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo del 2017.

Nivel de satisfaccion con los resultados Recuperados en
CHANANE CARS EIRL

45
40
35

o 30

£ 25

20

15

10

39 39

a
)
N

Porcen

o

0 0

Total Desacuerdo Indiferente Acuerdo  Total Acuerdo
Desacuerdo

Figura 9. Nivel de satisfaccion con los resultados Recuperados en CHANAME CARS EIRL
En lo que respecta a si el trabajador se encuentra satisfecho con los resultados Recuperados en
sus labores en la empresa CHANAME CARS EIRL, se tiene que el 39% esta en total acuerdo,
el 39% esta de acuerdo, mientras que el 22% es indiferente respecto a la satisfaccion con los
resultados logrados en el trabajo.

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de laempresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo,
Mayo del 2017
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Tabla 6
Preocupacion por la nitidez y forma de presentacion de las labores asignadas

Valoracion Frecuencia Porcentaje
No cumple con los requisitos 0 0
Por lo general, no supera los requisitos 3 17
Cumple cabalmente con los requisitos 5 28
Por lo general, supera los requisitos 3 17
Excede ampliamente los requisitos 7 39

Total 18 100
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo del 2017.
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Figura 1. Preocupacion por la nitidez y forma de presentacion de las labores asignadas

En cuanto a si el trabajador se preocupa por presentar un buen trabajo en la empresa CHANAME CARS
EIRL se tuvo que el 39% excede ampliamente los requisitos respecto a la afirmacién, el 17% por lo
general supera los requisitos, el 28% cumple cabalmente con los requisitos, y el 16% por lo general
supera los requisitos.

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo
del 2017.
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Tabla 7
Problemas para alcanzar los resultados requeridos en la empresa Chanamé CARS.

Valoracion Frecuencia Porcentaje
No cumple con los requisitos 0 0
Por lo general, no supera los requisitos 0 0
Cumple cabalmente con los requisitos 2 11
Por lo general, supera los requisitos 7 39
Excede ampliamente los requisitos 9 50

Total 18 100
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo del 2017.

Problemas para alcanzar los resultados requeridos en la
empresa Chanamé Cars.
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Figura 2. Problemas para alcanzar los resultados requeridos en la empresa Chanamé CARS.

En cuanto a si los trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL se anticipan a los
problemas y logran alcanzar los resultados requeridos se tuvo que el 50% excede ampliamente
los requisitos de la empresa, el 39% por lo general los supera, y el 11% cumple cabalmente con
los requisitos.

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo,
Mayo del 2017.
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Tabla 18 )
Rapidez en la ejecucion de la labor en la empresa CHANAME CARS EIRL

Valoracion Frecuencia Porcentaje
No cumple con los requisitos 0 0

Por lo general, no supera los requisitos 0 0
Cumple cabalmente con los requisitos 1 6

Por lo general, supera los requisitos 6 33
Excede ampliamente los requisitos 11 61
Total 18 100

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo del 2017.
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Figura 3. Rapidez en la ejecucion de la labor en la empresa CHANAME CARS EIRL

En el resultado respecto a si los trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL tom6
en cuenta la rapidez en la ejecucidn de la labor se tuvo que el 61% excede ampliamente los
requisitos, el 33% por lo general supera los requisitos, y el 6% cumple cabalmente con los
requisitos.

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL.
Chiclayo, Mayo del 2017
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Tabla 8
Atiende sus obligaciones de modo eficiente y en tiempo oportuno en la empresa CHANAME CARS
EIRL

Valoracion Frecuencia Porcentaje
No cumple con los requisitos 0 0

Por lo general, no supera los requisitos 1 6
Cumple cabalmente con los requisitos 2 11
Por lo general, supera los requisitos 5 28
Excede ampliamente los requisitos 10 56
Total 18 100

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo del 2017.
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Figura 13. Atiende sus obligaciones de modo eficiente y en tiempo oportuno en la empresa
CHANAME CARS EIRL )
En el resultado respecto a si los trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL atiende

sus obligaciones de modo eficiente y en tiempo oportuno se tuvo que el 56% excede
ampliamente los requisitos, el 28% por lo general supera los requisitos, el 11% cumple
cabalmente con los requisitos, y el 5% por lo general supera los requisitos.

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL.
Chiclayo, Mayo del 2017
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Tabla 20 )
Agrupacion de las actividades en la empresa CHANAME CARS EIRL

Valoracion Frecuencia Porcentaje
No cumple con los requisitos 0 0

Por lo general, no supera los requisitos 0 0
Cumple cabalmente con los requisitos 1 6

Por lo general, supera los requisitos 7 39
Excede ampliamente los requisitos 10 56
Total 18 100

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo del 2017.
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Figura 4. Agrupacion de las actividades en la empresa CHANAME CARS EIRL

En el resultado respecto a si los trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL agrup6
las actividades para el aprovechamiento optico del personal y los recursos materiales a efecto
de alcanzar las metas se tuvo que el 56% excede ampliamente los requisitos, el 39% por lo
general supera los requisitos, y el 5% cumple cabalmente con los requisitos.

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL.
Chiclayo, Mayo del 2017.
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Tabla 21

Responsabilidades y los limites de autoridad en la empresa CHANAME CARS EIRL

Valoracion Frecuencia Porcentaje
No cumple con los requisitos 0 0
Por lo general, no supera los requisitos 0 0
Cumple cabalmente con los requisitos 4 22
Por lo general, supera los requisitos 5 28
Excede ampliamente los requisitos 9 50

Total 18 100
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo del 2017.
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Figura 5. Responsabilidades y los limites de autoridad en la empresa QHANAME CARS EIRL
En el resultado respecto a si los trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL defini6 con
claridad las responsabilidades y los limites de autoridad de los subordinados se tuvo que el 50%
excede ampliamente los requisitos, el 28% por lo general supera los requisitos, y el 22% cumple
cabalmente con los requisitos.

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo,
Mayo del 2017

74



Tabla 22
Confusion y deficiencias en las operaciones del trabajo en la empresa CHANAME CARS EIRL

Valoracion Frecuencia Porcentaje
No cumple con los requisitos 0 0
Por lo general, no supera los requisitos 0 0
Cumple cabalmente con los requisitos 2 11
Por lo general, supera los requisitos 8 44
Excede ampliamente los requisitos 8 44

Total 18 100

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo del 2017.
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Figura 6. Confusion y deficiencias en las operaciones del trabajo en la empresa CHANAME
CARS EIRL

En el resultado respecto a si los trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL redujo al
minimo la confusion y las deficiencias en las operaciones del trabajo se tuvo que el 44% excede
ampliamente los requisitos, el 45% por lo general supera los requisitos, y el 11% cumple
cabalmente con los requisitos.

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo,
Mayo del 2017.
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Tabla 9 )
Trabajo propio y en equipo en la empresa CHANAME CARS EIRL

Valoracién Frecuencia Porcentaje
No cumple con los requisitos 0 0

Por lo general, no supera los requisitos 0 0
Cumple cabalmente con los requisitos 1 6

Por lo general, supera los requisitos 4 22
Excede ampliamente los requisitos 13 72
Total 18 100

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo del 2017.
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Figura 17. Trabajo propio y en equipo en la empresa CHANAME CARS EIRL

En el resultado respecto a i los trabajadores de laempresa CHANAME CARS EIRL tiene aptitud
para alcanzar los objetivos a través del trabajo propio y en equipo se tuvo que el 72% excede
ampliamente los requisitos, el 22% por lo general supera los requisitos, y el 6% cumple
cabalmente con los requisitos.

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo,
Mayo del 2017.
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Tabla 10 )
Cumplimiento de presencia diaria en el trabajo en CHANAME CARS EIRL

Valoracion Frecuencia Porcentaje
No cumple con los requisitos 0 0
Por lo general, no supera los requisitos 1 6
Cumple cabalmente con los requisitos 5 28
Por lo general, supera los requisitos 7 39
Excede ampliamente los requisitos 5 28

Total 18 100
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo
del 2017.
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Figura 18. Cumplimiento de presencia diaria en el trabajo en CHANAME CARS EIRL
En el resultado respecto a si los trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL
cumple al hacer acto de presencia diaria en el trabajo se tuvo que el 28% excede
ampliamente los requisitos, el 39% por lo general supera los requisitos, el 28% cumple
cabalmente con los requisitos, y el 5% por lo general supera los requisitos.

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL.
Chiclayo, Mayo del 2017.
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Tabla 11

Cumplimiento con el horario en la empresa CHANAME CARS EIRL

Valoracion Frecuencia Porcentaje
No cumple con los requisitos 0 0

Por lo general, no supera los requisitos 0 0
Cumple cabalmente con los requisitos 1 6

Por lo general, supera los requisitos 8 44
Excede ampliamente los requisitos 9 50
Total 18 100

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo del 2017.
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Figura 19. Cumplimiento con el horario en la empresa CHANAME CARS EIRL
En el resultado respecto a si los trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL cumple estricto
con el horario establecido en el trabajo se tuvo que el 50% excede ampliamente los requisitos, el
44% por lo general supera los requisitos, y el 6% cumple cabalmente con los requisitos.
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo,
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Tabla 12
Aptitud para completar tareas y deberes asignados en la empresa CHANAME CARS EIRL

Valoracion Frecuencia Porcentaje
No cumple con los requisitos 0 0

Por lo general, no supera los requisitos 0 0
Cumple cabalmente con los requisitos 1 6

Por lo general, supera los requisitos 6 33
Excede ampliamente los requisitos 11 61
Total 18 100

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo del 2017.
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Figura 20. Aptitud para completar tareas y deberes asignados en la empresa CHANAME CARS
EIRL

En el resultado respecto a si los trabajadores de laempresa CHANAME CARS EIRL tiene aptitud
para completar tareas y deberes asignados se tuvo que el 61% excede ampliamente los requisitos,
el 33% por lo general supera los requisitos, y el 6% cumple cabalmente con los requisitos.

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo,
Mayo del 2017.
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Tabla 13
Resultados en plazos originalmente pactados en la empresa CHANAME CARS EIRL

Valoracion Frecuencia Porcentaje
No cumple con los requisitos 0 0

Por lo general, no supera los requisitos 0 0
Cumple cabalmente con los requisitos 2 11
Por lo general, supera los requisitos 4 22
Excede ampliamente los requisitos 12 67
Total 18 100

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo del 2017.
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Figura 21. Resultados en plazos originalmente pactados en la empresa CHANAME CARS EIRL
En el resultado respecto a si los trabajadores de la empresa CHANANE CARS EIRL tiene
resultados en plazos originalmente pactados se tuvo que el 67% excede ampliamente los requisitos,
el 22% por lo general supera los requisitos, y el 11% cumple cabalmente con los requisitos.
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo,
Mayo del 2017.
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Tabla 14
Habilidad para apresurarse en el trabajo en la empresa CHANAME CARS EIRL

Valoracion Frecuencia Porcentaje
No cumple con los requisitos 0 0

Por lo general, no supera los requisitos 2 11
Cumple cabalmente con los requisitos 1 6

Por lo general, supera los requisitos 3 17
Excede ampliamente los requisitos 12 67
Total 18 100

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo del 2017.
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Figura 7. Habilidad para apresurarse en el trabajo en la empresa CHANAME CARS EIRL

En el resultado respecto a si los trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL tiene
habilidad para apresurarse en el trabajo asignado se tuvo que el 67% excede ampliamente los
requisitos, el 17% por lo general supera los requisitos, el 5% cumple cabalmente con los
requisitos, y el 11% por lo general supera los requisitos.

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo,
Mayo del 2017.
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Tabla 15
Cumplir sin tornarse ansioso, agresivo y/o voluble en su temperamento

Valoracion Frecuencia Porcentaje
No cumple con los requisitos 0 0

Por lo general, no supera los requisitos 0 0
Cumple cabalmente con los requisitos 2 11
Por lo general, supera los requisitos 4 22
Excede ampliamente los requisitos 12 67
Total 18 100

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo del 2017.
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Figura 23. Cumplir sin tornarse ansioso, agresivo y/o voluble en su temperamento

En el resultado respecto a si los trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL cumple
sin tornarse ansioso, agresivo y/o voluble en su temperamento se tuvo que el 67% excede
ampliamente los requisitos, el 22% por lo general supera los requisitos, y el 11% cumple
cabalmente con los requisitos.

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL.
Chiclayo, Mayo del 2017.
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Tabla 30
Aptitud reservada para guardar datos importantes en la empresa CHANAME CARS EIRL

Valoracion Frecuencia Porcentaje
No cumple con los requisitos 0 0

Por lo general, no supera los requisitos 0 0
Cumple cabalmente con los requisitos 0 0

Por lo general, supera los requisitos 7 39
Excede ampliamente los requisitos 11 61
Total 18 100

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo del 2017.
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Figura 24. Aptitud reservada para guardar datos importantes en la empresa CHANAME CARS
EIRL

En el resultado respecto a si los trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL tiene
aptitud reservada para actuar o para guardar datos importantes para la organizacion se tuvo que
el 61% excede ampliamente los requisitos, y el 39% por lo general supera los requisitos.
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL.
Chiclayo, Mayo del 2017.
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Tabla 31
Proporciona informacion a las personas apropiadas y cuando sea necesario

Valoracion Frecuencia Porcentaje
No cumple con los requisitos 0 0

Por lo general, no supera los requisitos 2 11
Cumple cabalmente con los requisitos 2 11
Por lo general, supera los requisitos 4 22
Excede ampliamente los requisitos 10 56
Total 18 100

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo del 2017.
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Figura 8. Proporciona informacidn a las personas apropiadas y cuando sea necesario
En el resultado respecto a si los trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL
proporciona informacidn a las personas apropiadas y cuando sea necesario se tuvo que el 56%
excede ampliamente los requisitos, el 22% por lo general supera los requisitos, el 11% cumple
cabalmente con los requisitos, y el 11% por lo general supera los requisitos.
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL.
Chiclayo, Mayo del 2017.
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Tabla 32 )
Capacidad para tomar iniciativas en la empresa CHANAME CARS EIRL

Valoracion Frecuencia Porcentaje
No cumple con los requisitos 0 0

Por lo general, no supera los requisitos 0 0
Cumple cabalmente con los requisitos 4 22
Por lo general, supera los requisitos 4 22
Excede ampliamente los requisitos 10 56
Total 18 100

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo del 2017.
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Figura 9. Capacidad para tomar iniciativas en la empresa CHANAME CARS EIRL

En el resultado respecto a si los trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL tiene
capacidad para tomar iniciativas se tuvo que el 56% excede ampliamente los requisitos, el 22%
por lo general supera los requisitos, y el 22% cumple cabalmente con los requisitos.

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo,
Mayo del 2017.
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Tabla 16
Toma decisiones cuando no ha recibido instrucciones en la empresa CHANAME CARS EIRL

Valoracién Frecuencia Porcentaje
No cumple con los requisitos 0 0

Por lo general, no supera los requisitos 2 11
Cumple cabalmente con los requisitos 3 17
Por lo general, supera los requisitos 3 17
Excede ampliamente los requisitos 10 56
Total 18 100

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo del 2017.
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Figura 10. Toma decisiones cuando no ha recibido instrucciones en la empresa CHANAME

En el resultado respecto a si los trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL toma
decisiones cuando no ha recibido instrucciones detalladas se tuvo que el 55% excede ampliamente
los requisitos, el 17% por lo general supera los requisitos, el 17% cumple cabalmente con los

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo,
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Tabla 17
Variable gestion del talento humano.

DIMENSIONES %

GESTION DEL Rotacion

TALENTO Perfil del - Compromiso -

HUMANO empleado pe?:c:na Educacion y motivacion Formacién  Resultado
Total Desacuerdo 0,0 16,7 5,6 0,0 0,0 0,0
Desacuerdo 5,6 33,3 55,6 0,0 0,0 0,0
Indiferente 5,6 16,7 38,9 16,7 22,2 0,0
Acuerdo 11,1 5,6 0,0 27,8 38,9 33,3
Total Desacuerdo 77,8 27,8 100,0 55,6 38,9 66,7
Total % 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL.

del 2017.

Tabla 18
Gestioén del talento humano

Chiclayo, Mayo

valoracion Frecuencia Porcentaje
Total Desacuerdo 0 0
Desacuerdo 0 0
Indiferente 0 0
Acuerdo 13 72.2
Total Desacuerdo 5 27.8
Total 18 100.0
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo
del 2017.
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Figura 11. Variable gestion del talento humano
En cuanto a la gestion del talento humano en la empresa CHANAME CARS EIRL se ha tenido que el 72%
manifiesta que esta de acuerdo, y el 28% manifiesta que esta en total acuerdo.
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo del
2017.
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Tabla 36
Dimensién perfil del empleado

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Total Desacuerdo 0 0
Desacuerdo 1 5.6
Indiferente 1 5.6
Acuerdo 2 11.1
Total Desacuerdo 14 77.8
Total 18 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo
del 2017.
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Figura 29. Dimension perfil del empleado

En cuanto al perfil del empleado de la empresa CHANAME CARS EIRL se tuvo que el 78% esté en
total acuerdo, el 11% es esta de acuerdo, el 6% es indiferente, y el 5% esté& en desacuerdo.

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo,
Mayo del 2017.
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Tabla 19
Dimensi6n rotacién de personal

Valoracién Frecuencia Porcentaje
Total Desacuerdo 3 16.7
Desacuerdo 6 33.3
Indiferente 3 16.7
Acuerdo 1 5.6
Total Desacuerdo 5 27.8
Total 18 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo
del 2017.
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Figura 12. Dimension rotacion de personal

En cuanto a la rotacién de personal se determina que para el 28% estéa en total acuerdo, para el 5%
estd de acuerdo, el 17% es indiferente, el 33% esta en desacuerdo, y para el 17% esta en total
desacuerdo.

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo,
Mayo del 2017.
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Tabla 20
Dimensién educacion

Valoracion Frecuencia Porcentaje

Total Desacuerdo

Desacuerdo 1 5.6
Indiferente 10 55.6
Acuerdo 7 38.9
Total Desacuerdo 0 0.0
Total 18 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo
del 2017.

Dimensién educacidn

56

a1 o
o O

39

w b
o O

Porcentaje

N
o

6
0 . 0
Total Desacuerdo  Indiferente Acuerdo  Total Acuerdo
Desacuerdo

=
o O

Figura 13. Dimensién educacion.

En cuanto a la dimension educacion, el 39% esta de acuerdo que se trata de un factor que es bueno
en la empresa CHANANE CARS EIRL, para el 56% es indiferente, y el 5% esta en desacuerdo ya
gue no se da capacitaciones para el personal.

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo,
Mayo del 2017.
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Tabla 21
Dimensioén compromiso y motivacion

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Total Desacuerdo 0 0
Desacuerdo 0 0
Indiferente 3 16.7
Acuerdo 5 27.8
Total Desacuerdo 10 55.6
Total 18 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo
del 2017.
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Figura 14. Dimension compromiso y motivacion.

En cuanto a la dimensién compromiso y motivacion el 55% esta en total acuerdo, el 28% esta de
acuerdo y el 17% es indiferente.

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo,
Mayo del 2017.
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Tabla 40
Dimensién formacion

valoracion Frecuencia Porcentaje
Total Desacuerdo 0 0
Desacuerdo 0 0
Indiferente 4 22.2
Acuerdo 7 38.9
Total Desacuerdo 7 38.9
Total 18 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo
del 2017.
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Figura 15. Dimension formacion

En cuanto a la dimensién compromiso y motivacion se ha tenido que el 55% esta en total acuerdo,
el 28% esta de acuerdo, y el 17% es indiferente.

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo,
Mayo del 2017.
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Tabla 41
Dimensién resultado

Valoracién Frecuencia Porcentaje
Total Desacuerdo 0 0
Desacuerdo 0 0
Indiferente 0 0
Acuerdo 6 33.3
Total Desacuerdo 12 66.7
Total 18 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo
del 2017.
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Figura 16. Dimension resultado.

En cuanto a la dimension resultados, se ha tenido que para el 67% esta en total acuerdo, y el 33%
esta de acuerdo.

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo,
Mayo del 2017.
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Tabla 42
Variable desempefio laboral

DIMENSIONES
. Capacidad

DESEMPENO P4

LABORAL Calidad de  Organizacion Col_a boraplon, Responsabilidad para sp}portar Discrecion .

- . asistencia y presion al Iniciativa
trabajo % del trabajo% . % y tacto%
puntualidad% entregar
resultados %

Muy malo 0.0 0.0 0.0 0 0 0.0 0.0
Malo 0.0 0.0 0.0 0 0 0.0 0.0
Regular 0.0 0.0 0.0 0 0 0.0 16.7
Bueno 444 22.2 38.9 27.8 27.8 38.9 27.8
Muy bueno 55.6 77.8 61.1 72.2 72.2 61.1 55.6
Total % 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo del 2017
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Tabla 22
Desempefio Laboral-cumplimiento

Valoracion Frecuencia Porcentaje
No cumple con los requisitos 0 0

Por lo general, no supera los requisitos 0 0
Cumple cabalmente con los requisitos 0 0

Por lo general, supera los requisitos 1 5.6
Excede ampliamente los requisitos 17 94.4
Total 18 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo
del 2017.
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Figura 17. Desempefio Laboral

Respecto a la variable desempefio laboral, se ha tenido que para el 94% excede ampliamente los
requisitos, y para el 6% de los trabajadores por lo general supera los requisitos.

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo,
Mayo del 2017.
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Tabla 23
Dimension calidad del trabajo

Valoracion Frecuencia Porcentaje
No cumple con los requisitos 0 0
Por lo general, no supera los requisitos 0 0
Cumple cabalmente con los requisitos 0 0
Por lo general, supera los requisitos 8 44.4
Excede ampliamente los requisitos 10 55.6
Total 18 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo
del 2017
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Figura 18. Dimension calidad del trabajo

En cuanto a la dimension calidad de trabajo se ha determinado que el 56% excede ampliamente los
requisitos y para el 44% por lo general supera los requisitos.

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo,
Mayo del 2017.
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Tabla 24
Dimensidén organizacion del trabajo

Valoracion Frecuencia Porcentaje
No cumple con los requisitos 0 0

Por lo general, no supera los requisitos 0 0
Cumple cabalmente con los requisitos 0 0

Por lo general, supera los requisitos 4 22.2
Excede ampliamente los requisitos 14 77.8
Total 18 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo
del 2017.
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Figura 19. Dimension organizacion del trabajo
En cuanto a la dimension organizacion del trabajo, se ha tenido que el 78% excede ampliamente los

requisitos, y para el 22% por lo general supera los requisitos.
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo,
Mayo del 2017.
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Tabla 25
Dimension colaboracion, asistencia y puntualidad

Valoracion Frecuencia Porcentaje
No cumple con los requisitos 0 0
Por lo general, no supera los requisitos 0 0
Cumple cabalmente con los requisitos 0 0
Por lo general, supera los requisitos 7 38.9
Excede ampliamente los requisitos 11 61.1
Total 18 100.0
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo
del 2017.
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Figura 20. Dimension colaboracién, asistencia y puntualidad
ampliamente los requisitos, el 39% por lo general supera los requisitos.

Mayo del 2017.
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En cuanto a la dimensién colaboracion, asistencia y puntualidad, se ha tenido que el 61% excede

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo,
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Tabla 26
Dimension responsabilidad

Valoracion Frecuencia Porcentaje
No cumple con los requisitos 0 0
Por lo general, no supera los requisitos 0 0
Cumple cabalmente con los requisitos 0 0
Por lo general, supera los requisitos 5 27.8
Excede ampliamente los requisitos 13 72.2
Total 18 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL.
2017.
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Figura 21. Dimension de responsabilidad

En cuanto a la dimension de responsabilidad, se ha tenido que el 72.2% excede ampliamente los

requisitos, mientras que el 27.8% por lo general supera los requisitos.
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS
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Tabla 27
Dimension capacidad para soportar precio a la entrega de resultados

Valoracién Frecuencia Porcentaje
No cumple con los requisitos 0 0
Por lo general, no supera los requisitos 0 0
Cumple cabalmente con los requisitos 0 0
Por lo general, supera los requisitos 5 27.8
Excede ampliamente los requisitos 13 72.2
Total 18 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo

del 2017.
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Figura 22. Dimension de capacidad para soportar precio a la entrega de resultados

En cuanto a la dimensién de capacidad para el soportar precio a la entrega de resultados, se ha tenido
que el72.2% excede ampliamente los requisitos, mientras que el 27.8% por lo general supera los

requisitos.

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo,

Mayo del 2017.
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Tabla 28
Dimension discrecion y tacto

Valoracion Frecuencia Porcentaje
No cumple con los requisitos 0 0

Por lo general, no supera los requisitos 0 0
Cumple cabalmente con los requisitos 0 0

Por lo general, supera los requisitos 7 38.9
Excede ampliamente los requisitos 11 61.1
Total 18 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo
del 2017.
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Figura 23. Dimension discrecion y tacto

En cuanto a la dimension direccion y tacto, se ha tenido que el 61% excede ampliamente los
requisitos, mientras que el 39% por lo general supera los requisitos.

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo,
Mayo del 2017.
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Tabla 50
Dimension iniciativa

Valoracion Frecuencia Porcentaje
No cumple con los requisitos 0 0

Por lo general, no supera los requisitos 0 0
Cumple cabalmente con los requisitos 3 16.7
Por lo general, supera los requisitos 5 27.8
Excede ampliamente los requisitos 10 55.6
Total 18 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo, Mayo
del 2017.
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Figura 24. Dimension iniciativa

En cuanto a la dimensién iniciativa, se ha tenido que el 55% excede ampliamente los resultados,
el 28% por lo general supera los requisitos, y el 17% cumple cabalmente con los requisitos.
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL. Chiclayo,
Mayo del 2017.
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3.1.1. Correlacion de variables.

A continuacion, en la Tabla 27 se presenta la correlacién entre las variables
Clima Organizacional y Desempefio Laboral, la cual se muestra significativa por un
valor menor a 0,05, siendo la correlacion entre ambas variables de 68,5%. Este valor
indica que el Clima organizacional ejerce una influencia positiva en el Desempefio
Laboral de los colaboradores de la Estacion Experimental Agraria Vista Florida —
Instituto Nacional de Innovacion Agraria, Chiclayo.

Tabla 51
Correlacion.

Nivel de Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral

items ~ Desempefio Laboral _ Total
Muy Bajo Bajo Medio
Recuento
N BAJO
Gestion del % del total 0,0% 0,0% 25,0% 25,0%
Talento Humano
MEDIO
% del total 6,3% 12,0% 56,7% 75,0%

Fuente: Elaboracion propia

Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los colaboradores de la Empresa

56.7%

25.0%

BAJO MUY BAJO MEDIO

Figura 43: Se muestra la relacidn que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
como sigue: Para aquellos que la gestion del talento humano es muy bajo se tiene que (25,0%) de los
colaboradores tiene un desempefio bajo. Para los que indican que la gestion del talento humano
organizacional es medio (12.0%) se tiene que (56.7%) de los colaboradores tiene un desempefio medio.

Fuente: Elaboracion propia.
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La relacidn entre la gestion del Talento Humano y el desempefio laboral son muy cefidas, si
algo afecta a una de las dos, inmediatamente se vera reflejado en la otra, es por eso que
podemos observar que en la institucion existe un regular clima organizacional el cual serd
reflejado en el rendimiento laboral de los colaboradores, mostrandose un rendimiento por

debajo de lo necesario.

Correlacion por dimensiones

Tabla 52
Correlacién por dimensiones.

Desempefio Laboral

Dimension Perfil del Empleado Correlacion de Pearson 454
Sig. (bilateral) ,138
N 18
Dimensién Rotacion del personal Correlacién de Pearson ,459
Sig. (bilateral) 770
N 18
Dimension Educacion Correlacion de Pearson ,628
Sig. (bilateral) ,029
N 18
Dimensién Compromiso y Motivacién  Correlacion de Pearson 728
Sig. (bilateral) ,299
N 18
Dimension Formacion Correlacion de Pearson ,715
Sig. (bilateral) ,657
N 18
Dimension Resultado Correlacion de Pearson ,634
Sig. (bilateral) ,027
N 18

Fuente: SPSS21

Se aprecia en la Tabla 52 que las dimensiones de la variable Gestion del
Talento Humano que tienen influencia sobre la variable Desempefio Laboral son la
Dimension Compromiso y Motivacion y la Dimensidén Formacién, ambas con un
nivel de significancia menor a 0,05 y con una correlacion por encima del 60%.
Todas las demas se encuentran por encima del nivel de significancia permitido por

lo que no se toma en cuenta como influyentes.
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3.2. Discusién de resultados

En el diagnostico de la gestion del talento humano en la empresa Chanamé Cars
E.L.R.L. los resultados indican que en el resultado al perfil adecuado para la Chanamé Cars
E.I.LR.L., se ha Recuperado que el 78% esta en total acuerdo en que los colaboradores tienen
el perfil del puesto, el 11% esta de acuerdo, el 5% esta en desacuerdo, mientras que el 6%
es indiferente respecto a que el trabajador tiene el perfil que el puesto requiere (ver Figura
1, Tabla 7); también se ha tenido el resultado de abandono por politicas de rotacion en la
empresa Chanamé Cars E.I.R.L., donde se ha Recuperado que el 28% esta en total acuerdo,
el 5% esta de acuerdo, el 33% esta en desacuerdo, y el 17% esta en total desacuerdo, mientras
que el 11% es indiferente respecto a las razones de la rotacion de personal (ver Figura 2,
Tabla 8); asimismo, en el resultado sobre la valoracion de los trabajadores en la empresa
Chanamé Cars E.1.R.L., respecto a su profesionalismo, se ha tenido que el 50% esté en total
acuerdo con la afirmacion, el 11% esta de acuerdo, el 11% esta en desacuerdo, y el 6% esté
en total desacuerdo, mientras que el 22% es indiferente respecto a la valoracion de la

experiencia de los colaboradores (ver Figura 3, Tabla 9).

En este caso, en la empresa se cuenta con el personal que cumple con los requisitos
que el puesto exige, tambien que no hay abandono por politicas de rotacion que se haya
establecido en la empresa, asimismo se requiere de una mayor valoracion del trabajo y los
resultados Recuperados por los trabajadores, esta situacién requiere de una mejora en la
gestion del talento de la empresa de tal manera que el desempefio también mejore. Camacho
(2015), en su investigacion sobre la “Gestion del talento humano y desempeiio laboral en
Mabetex”, manifiesta que la efectividad de la organizacion y la mejora de su desempefio
laboral dependera de la mejora en la gestion del talento humano, ya que segun los resultados

es deficiente y el personal no se siente satisfecho en sus puestos de trabajo.

En cuanto a los factores del desempefio laboral en la empresa Chanamé Cars E.I.R.L.
se ha tenido en cuento al reconocimiento de los logros Recuperados en el transcurso del
desempefio en la empresa Chanamé Cars E.I.R.L., el 5% esta en total acuerdo con dicha
afirmacion, el 39% esta de acuerdo, el 28% esta en desacuerdo, y el 11% esta en total
desacuerdo, mientras que el 17% es indiferente respecto al reconocimiento de logros por
parte de la empresa (ver Figura 5, Tabla 11). En este caso, se puede decir que el

reconocimiento viene a ser uno de los factores que es muy importante
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para el trabajador, ya que puede motivar el desempefio en la empresa asumiendo que asi se

lograria mejores resultados en el trabajo.

Garcia (2013), en su investigacion sobre “Analisis de la Gestion del Recurso Humano
por Competencias y su incidencia en el desemperio laboral del personal administrativo y de
servicios del Instituto Superior Pedagogico Ciudad de San Gabriel” explica que la mala
gestion del recurso humano influyendo en el desempefio laboral del personal que trabaja en
la empresa, por ello el desarrollar las habilidades es importante para que el personal puedan

trabajar eficientemente en la empresa y su desempefio laboral mejore.

Respecto a los factores de la gestion del talento humano que influyen en el
desempefio laboral de la empresa CHANAME CARS EIRL se ha tenido respecto a la
satisfaccion con el entorno de trabajo en laempresa CHANAME CARS EIRL, los resultados
indican que el 56% esta en total acuerdo, el 33% esta de acuerdo, mientras que el 11% es
indiferente respecto a la satisfaccion con el entorno de trabajo.(ver Figura 7, Tabla 13);
también en cuanto a si en la empresa CHANAME CARS EIRL se programa capacitaciones
para el personal, se tiene que el 61% esta en total acuerdo, el 28% esta de acuerdo, mientras
que el 11% es indiferente respecto a si se dan capacitaciones en la empresa (ver Figura 8,
Tabla 14). Es importante que la empresa se considere la satisfaccion de los trabajadores, al
igual que la capacitacion de los mismos con el fin de que la gestion del talento tenga un

efecto positivo en el desempefio de los trabajadores.

En este caso Oscco (2015), en su investigacion “Gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral del personal de la municipalidad distrital de Pacucha -
Andahuaylas — Apurimac, 2014” argumento que la problematica de un bajo indice de
desempefio laboral, como concecuencia de una falta de integracion, una mala cultura laboral,
y un inadecuado clima laboral, todo ello es resultado de una mala gestion del talento humano
por lo que se pretende demostrar estadisticamente que esta variable incide en el desempefio

laboral de la entidad.
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3.3.  Aporte cientifico
GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA EMPRESA CHANAME CARS EIRL
DE LA CIUDAD DE CHICLAYO
3.3.1. Introduccion.
La retencion del personal con talento es un factor que se debe planificar en

la empresa, es asi que se contara con personal valioso que genere valor a la empresa.

Los competidores trabajan constantemente por desplazar a los demas, donde la
tendencia es también contar con el mejor personal en la empresa, es asi que sus actividades

se pueden diferenciar y se refleje en los resultados.

En la administracion de la empresa debe haber preocupacion por el desarrollo de los
trabajadores ya que sus competencias deben ser aprovechadas al maximo para obtener los
mejores resultados en la empresa y asi lograr un desarrollo sostenible.

3.3.2.  Objetivo de la propuesta.

3.3.2.1. Obijetivo general
Mejorar la gestion del talento en la empresa CHANAME CARS EIRL con el
fin de mejorar el desempefio de los trabajadores de la empresa.
3.3.2.2. Obijetivos especificos
Disefiar el organigrama de la empresa CHANAME CARS EIRL.

Disefiar un programa de incentivos para los trabajadores de la empresa CHANAME
CARS EIRL.

Establecer un programa de motivacion para los trabajadores de la empresa CHANAME
CARS EIRL.

Disefar el programa de capacitacion para los trabajadores de la empresa CHANAME
CARS EIRL.
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3.3.3. Analisis de deficiencias en la gestion del talento humano

Tabla 53

Analisis de deficiencias en la gestion del talento humano

Andlisis de resultados mas importantes

Objetivo

Consideraciones de soluciéon

Tienen el perfil adecuado los colaboradores de

CHANAME CARS EIRL

En CHANAME CARS EIRL valoran la experiencia
profesional de sus trabajadores

No emiten boletines con los logros alcanzados en el
trabajo

En el transcurso del desempefio profesional la
organizacioén reconoce los logros Recuperados

En CHANAME CARS EIRL toman en cuenta la opinion
profesional para el desarrollo de estrategias empresariales.

Satisfaccion con el entorno de trabajo en CHANAME
CARS EIRL

NO hay actualizacion de la programacién profesional de
sus colaboradores a través de capacitaciones

Cuenta con informacion necesaria para tomar decisiones

Mejorar el analisis del perfil del puesto de
trabajo en CHANAME CARS EIRL

Mejorar la valoracion del profesional que
labora en CHANAME CARS EIRL

Reconocer los logros Recuperados por los
trabajadores de CHANAME CARS EIRL

Mejorar la participacién del trabajador en el
desarrollo de estrategias empresariales

Mantener una buena comunicacion entre
trabajadores y jefes para mejorar la
satisfaccion con el trabajo

Tener un personal capacitado para mejorar sus
competencias profesionales

Tener un sistema de comunicacion interna
eficiente y agil para el personal

Analizar el perfil profesional del trabajador y
ubicarlo en puestos adecuados a su preparacion
profesional

Valorar al personal desde un punto de vista
profesional a través de un sistema de evaluacién de
desempefio para lograr la implicacion con la
empresa

Compensar los logros Recuperados por los
trabajadores a través de un sistema de incentivos

Hacer participe al personal en el desarrollo de
estrategias empresariales para hacerle sentir
valorado como parte de la organizacion

Establecer programas de motivacion para lograr una
mejor satisfaccion del personal con su trabajo en
CHANAME CARS EIRL,

Implementar programas de capacitacion para
mejorar las competencias profesionales de todos los
colaboradores en CHANAME CARS EIRL

Establecer un programa de comunicacion interna
para hacer mas eficiente la toma de decisiones en la
CHANAME CARS EIRL.

Fuente: Elaboracion propia
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3.3.4. Desarrollo de estrategias

El propésito del desarrollo de estrategias establecidas para la empresa CHANAME
CARS EIRL mejorar el desempefio de los trabajadores a través de una gestion eficiente del

talento humano.
Estrategia 1: Disefiar la estructura organizacional de la empresa.

Para analizar el perfil profesional adecuado de tal forma que se ubique al colaborador
en el puesto adecuado en CHANAME CARS EIRL, se debe solicitar lo siguiente: el disefio

de la estructura organizacional de la empresa.

Organigrama propuesto

Gerente
Secretaria
Gere'nte ’ Gere-nte ‘
Talento Humano | Operaciones

Figura 25. Organigrama propuesto

Fuente : Elaboracién propia
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A. Funciones del Gerente:

El Gerente de la empresa CHANAME CARS EIRL debe actuar como como el

representante legal dicha empresa.

Se trata del responsable ante los accionistas al tener que rendir cuentas sobre los
resultados Recuperados en la empresa CHANAME CARS EIRL, encargandose de las

funciones bésicas del proceso administrativo.
Debe actuar en funcion de soporte de TYMSAC a nivel general.

Debe actuar como la imagen de la empresa TYMSAC desde un ambiente externo, asi

como interno.
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Tabla 54
Perfil del cargo de Gerente

Perfil del cargo

Nombre del cargo: Gerente
Depende de: Ninguno
Reporta a (Nombre del cargo): Gerente
Cargos bajo su dependencia: Secretaria, talento humano, operaciones
NUmero de Puestos: 1
Requisitos
Requisitos de Formacion Estudio universitario: Titulado en Administracion.

Tres (3) aflos de experiencia en actividades
administrativas.
Objetivo Principal
Organizar, dirigir, controlar y evaluar las funciones administrativas de la empresa CHANAME
CARS EIRL

Requisitos de Experiencia

Funciones Esenciales

a. Debe ser lider del proceso de planeacion desde un punto de vista estratégico de la empresa
CHANAME CARS EIRL.

b. Tiene que disefiar estrategias que permitan alcanzar los objetivos establecidos en la empresa
CHANAME CARS EIRL.

c. Tiene que crear un ambiente de trabajo agradable, enfocandose en la empresa.

d. Preparar descripciones de tareas y objetivos individuales para cada area funcional liderada por
su gerente.

e. Tiene que identificar y definir las diferentes necesidades de personal de la empresa CHANAME
CARS EIRL.

f. Seleccionar personal competente y desarrollar programas de entrenamiento para potenciar sus
capacidades.

g. Tiene que ejercer un liderazgo que sea dindmico con el fin de ejecutar los planes y estrategias
establecidos en la empresa.

h. Tiene que trabajar para desarrollar un ambiente de trabajo que sea agradable y que ademas
motive a los trabajadores.

i. Medir los resultados haciendo un trabajo de control administrativo.

Competencias

Capacidad para trabajar con otros para conseguir metas y

objetivos comunes.

Capacidad para realizar las funciones y cumplir los

compromisos organizacionales con eficacia y calidad

Capacidad para presentar ideas y métodos novedosos y

concretarlos en acciones

Capacidad para asimilar las funciones del cargo y hacer

evidente ese conocimiento en su desempefio efectivo.

Capacidad para asumir con responsabilidad y alto sentido

Compromiso institucional de pertenencia los asuntos propios de su cargo en la

busqueda de logros organizacionales.

Dominios Particulares
Herramientas ofimaticas e Internet, Gestion documental. Word, Excel, PowerPoint, ingles basico.

Trabajo en equipo
Orientacion a logros y resultados
Creatividad e innovacion

Eficiencia operacional

Fuente: Elaboracién propia
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B. Secretaria

Tabla 29
Perfil del cargo de Secretaria

Perfil del cargo

Nombre del cargo:

Jefe inmediato:
Reporta a (Nombre del cargo):

Cargos bajo su dependencia:

NUmero de Puestos:

Requisitos de Formacion

Requisitos de Experiencia

Secretaria

Gerente
Gerente

Ninguno
1

Requisitos

Estudio técnico y/o universitario: secretariado, contador,
administrador, etc.

Uno (1) afios de experiencia relacionada con actividades
administrativas.

Objetivo Principal

Brindar apoyo a la Gerencia General y a cada una de las diferentes unidades de la empresa

CHANAME CARS EIRL

Funciones Esenciales

a. Tiene que decepcionar cada solicitud que realice la gerencia de la empresa CHANAME CARS EIRL.
b. Otra de las funciones es realizar evaluaciones frecuentes de cada proveedor de la empresa
CHANAME CARS EIRL de tal manera que se verifique el cumplimiento de los mismos.
c. Debe recibir e informar acerca de los asuntos que involucre a la gerencia de la empresa CHANAME
CARS EIRL de tal manera que todos los trabajadores e encuentren informados y asi desarrollen su

trabajo con normalidad.

d. Debe realizary recibir las llamadas para mantener informado a los jefes de los asuntos que involucran
a la empresa CHANAME CARS EIRL. )
e. Obedecer y realizar instrucciones que le sean asignadas los jefes de la empresa CHANAME CARS

EIRL.

Trabajo en equipo

Orientacion a logros y resultados
Creatividad e innovacién
Eficiencia operacional

Compromiso institucional

Competencias
Tiene que tener la capacidad para trabajar con sus
comparieros de trabajo de tal forma que se pueda conseguir
metas y objetivos organizacionales.
Debe tener la capacidad para realizar las funciones de tal
manera que se cumpla con los compromisos organizacionales
de manera eficiente.
Debe tener la capacidad para exponer ideas y métodos que
luego pueda realizarlos.
Debe tener la capacidad para asimilar las funciones del cargo
que ocupa y demostrar sus conocimientos a través de un buen
desempefio.
Debe tener la capacidad para asumir las responsabilidades
que le asignen.

Dominios Particulares

Ingles basico, Excel Word, PowerPoint, etc.

Fuente: Elaboracion propia
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C. Talento Humano

Tabla 30
Perfil del cargo de Talento Humano

Perfil del cargo

Nombre del cargo: Gerente de Talento Humano
Jefe inmediato: Gerente
Reporta a (Nombre del cargo): Gerente
Cargos bajo su dependencia: Ninguno
NUmero de Puestos: 1
Requisitos
Requisitos de Formacion Técnico o Licenciado: Titulado en Administracion

Requisitos de Experiencia

Dos (2) afos de experiencia relacionada con actividades a
Desempefiar
Objetivo Principal

Convocar a procesos de seleccidn, evaluacion, desarrollo y capacitacion del personal. Asimismo,
administra el sistema de remuneraciones y el sistema de beneficios de los trabajadores y de la
empresa.

S o

Trabajo en equipo
Orientacion a logros y resultados

Creatividad e innovacion

Funciones Esenciales
Elaborar e implantar la politica de personal, para conseguir que el equipo humano de la
organizacion sea el adecuado, motivado y comprometido con los objetivos establecidos,
profesionalizado y contribuir individualmente y como en equipo a los resultados generales.
Disefiar las politicas a seguir en el reclutamiento, seleccion, formacion, desarrollo, promocion y
desvinculacidn, del personal.
Determinar una politica de retribuciones que sea coherente, equitativa, competitiva y que motive
al personal.
Colaborar en la definicion de la cultura empresarial, controlando las comunicaciones a nivel
interno y facilitando la creacion de valores apropiados en cada momento.
Coordinar las relaciones laborales en representacion de la empresa.
Supervisar la administracion de personal
Proponer a la Gerencia General la actualizacién del Reglamento Interno de Trabajo.
Proponer y coordinar todas las actividades relacionadas con la seguridad de los trabajadores,
instalaciones y bienes.
Hacer que se cumplan los horarios de trabajo con puntualidad y responsabilidad.

Competencias

Se requiere de la capacidad para trabajar en equipo y asi
lograr las metas y objetivos establecidos por la organizacion.
Es necesario contar con la capacidad de realizar funciones y
cumplirlas con eficiencia.

Se requiere que pueda presentar ideas y metodologias de
trabajo que generen valor a la empresa.

Se requiere que sea capaz de asimilar las funciones asignadas

Eficiencia operacional lo cual se debe reflejar en el desempefio y resultados en la

empresa.
Se requiere de la capacidad para asumir con responsabilidad

Compromiso institucional delegadas, de tal manera que se logre los objetivos

establecidos para el desarrollo de la empresa.
Dominios Particulares

Ingles basico, Excel Word, PowerPoint, etc.

Fuente: Elaboracion propia
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D. Operaciones

Tabla 31
Perfil del cargo de Operaciones

Perfil del cargo

Nombre del cargo:

Jefe inmediato:

Reporta a (Nombre del cargo):
Cargos bajo su dependencia:
NUmero de Puestos:

Requisitos de Formacion

Requisitos de Experiencia

Operaciones
Gerente
Gerente
Ninguno
15
Requisitos

Técnico o Licenciado: Titulado en Mecanica automotriz

Dos (2) afios de experiencia relacionada con actividades a
Desempefiar

Objetivo Principal

Reparacion y mantenimiento de todo tipo de vehiculo.

Trabajo en equipo
Orientacion a logros y resultados

Creatividad e innovacion

Eficiencia operacional

Compromiso institucional

Funciones Esenciales
Interpreta y realiza trabajos de acuerdo a planos, esquemas, diagramas de maquinas, equipos
mecanicos y sistemas basicos eléctricos, electronicos, hidraulicos, neumaticos y fluidos.
Interpreta y realiza trabajos de acuerdo a planos, esquemas y diagramas basicos de instalaciones
en aire acondicionado, ascensores/elevadores, sanitarios y suministro de fluidos.
Verificacion y control de las condiciones técnicas de funcionamiento y mantenimiento en
equipos mecanicos y eléctricos.
Desmontaje total o parcial de maquinaria, equipo e instalaciones, para reparar o reemplazar
elementos 0 mecanismos estropeados o gastados, dandoles el ajuste necesario.
Montaje, instalacién, mantenimiento regular y reparacion de bombas de fluidos, valvulas
hidraulicas, compresoras de aire y valvulas neumaticas.
Control y mantenimiento basico de equipos de calefaccién, aire acondicionado, elevadores en
edificios.
Mantenimiento regular de instalaciones eléctricas y de fluidos, en plantas industriales y en
edificios publicos de alojamiento.

Competencias

Se requiere de la capacidad para trabajar en equipo y asi
lograr las metas y objetivos establecidos por la organizacion.
Es necesario contar con la capacidad de realizar funciones y
cumplirlas con eficiencia.
Se requiere que pueda presentar ideas y metodologias de
trabajo que generen valor a la empresa.
Se requiere que sea capaz de asimilar las funciones asignadas
lo cual se debe reflejar en el desempefio y resultados en la
empresa.
Se requiere de la capacidad para asumir con responsabilidad
delegadas, de tal manera que se logre los objetivos
establecidos para el desarrollo de la empresa.

Dominios Particulares

Mecéanica automotriz

Fuente: Elaboracion propia
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Estrategia 2: Disefiar un programa de incentivos

Para compensar los logros en la CHANAME CARS EIRL, es necesario incentivar al
personal con el fin de que continte logrando sus objetivos y los de la empresa CHANAME

CARS EIRL. Se puede considerar diferentes tipos de incentivos como:

a. Incentivos econdmicos para los trabajadores de la empresa CHANAME CARS

EIRL, es decir de forma monetaria.

b. Incentivos no econémicos para los trabajadores de la empresa CHANAME

CARS EIRL, tales como el reconocimiento mismo de los logros Recuperados.

Tabla 32
Escala de incentivos
Logros i:(;sr?t?\fo Premio Periodicidad Costo

Cumple con las metas No econémico  Reconocimiento personal Semestral S/.0.00
Supera el 10% de la meta. Econdmico Polo de la empresa Semestral S/.20.00
Supera el 20% de lameta  Econdmico Buzo personalizado Semestral S/.100.00
Supera el 30% de lameta  Economico Dinero adicional Semestral S/. 200.00
Supera el 40% de lameta  Econémico Dinero adicional Semestral S/. 300.00
Supera el 50% de lameta  Econémico Dinero adicional Semestral S/.500.00

Fuente: Elaboracién propia.

Estrategia 3: Establecer programas de motivacion para lograr una mejor
satisfaccion del personal con su trabajo en CHANAME CARS EIRL.

El programa de motivacion para empleados en CHANAME CARS EIRL, se debe
realizar para motivar al personal a desempefiarse cada vez mejor en sus labores en la
empresa. Esta se puede realizar en la empresa a través de: Premios, beneficios sociales,

flexibilidad laboral, equilibrio entre vida laboral y personal, actividades de integracion.

Otra de las acciones a tomar seria incluir en la toma de decisiones a los trabajadores,

para hacerles sentir parte importante de la empresa.
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La intencidn es crear equipos que puedan guiarse solos y que puedan lograr resultados que
hagan valioso su trabajo en la empresa CHANAME CARS EIRL. A continuacion, se

presentan algunas de las acciones que se recomienda para esta estrategia:

Tabla 33

Estrategia de Programas de motivacion

Objetivo Pasos Metas

Es necesario que todo el personal esté
integrado.

Seleccion a los
integrantes del equipo de
trabajo para la empresa
CHANAME CARS
EIRL.

Se requiere de un anélisis previo de las
habilidades y conocimientos de los
trabajadores.

Definicion de objetivos ~ Se debe establecer objetivos comunes
para la empresa para el equipo de trabajo.
CHANAME CARS
EIRL.

Se requiere de una

asignacion de roles y ) )
normas en la empresa El trabajador debe saber cuales son sus

CHANAME CARS funciones para realizarlos de manera
EIRL. eficiente.

Organizar al
personal para crear
equipos de trabajo

autodirigidos y
potenciar los ya
existentes. Debe existir una buena
comunicacion entre
colaboradores

La comunicacion entre los trabajadores
debe ser cordial, ademéas se debe
proporcionar la informacién que
requieran para realizar su trabajo.

Se debe promover el Se debe fomentar el liderazgo en los
liderazgo en los equipos  equipos a través de charlas con el
de trabajo personal.

Es necesario lograr un nivel de
Mantener una cohesion identificacion de los trabajadores con la
empresa.

Es necesario que exista ~ Ensefiar que cada integrante aprenda de
una interdependencia los demas.

Fuente. Elaboracidn propia

También es necesario que en la empresa se fomente la buena comunicacion con todos los
trabajadores, de esta manera la motivacion mejora y el desempefio también. EI programa se

detalla en el siguiente cuadro:
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Tabla 60

Programas de motivacion y desempefio

Objetivo

Indicador

Metas

Lograr la colaboracion del
propietario de la empresa para
fomentar las buenas relaciones en
el trabajo.

Lograr mejores resultados entre la
comunicacion de jefe-trabajador y
viceversa.

Mejorar latoma de decisiones para
dar soluciones rapidas a conflictos
gue se presentan en la institucion.

Se tiene que publicar los logros de
los trabajadores como una accion
de reconocimiento.

Es necesario que el trabajador
perciba las actividades laborales
como desafios.

Se debe fomentar el
compafierismo y la colaboracion
entre compafieros de trabajo.

Se requiere de una actitud
de compromiso

Cambiar la comunicacion
actual por una
comunicacion mas
eficiente entre
trabajadores

Realizar reuniones para
pedir el aporte de cada
trabajador en beneficio de
la empresa y ellos
mismos

Reconocer los logros del
personal

Delegar
responsabilidades a los
trabajadores

Implementacion de
actividades de motivacion
para fortalecer el
compafierismo y la
colaboracién.

Es necesario conocer la importancia de
las buenas relaciones entre trabajadores,
asi como la mejora de las relaciones
interpersonales.

Organizar reuniones donde se pueda
considerar la opinion de todos los
integrantes de la organizacion.

Involucrar al personal en la supervision,
valoracion y planificacion.

Asegurese de que todos los participantes
colaboran siempre.

Se requiere de un reconocimiento, no
necesariamente econémico, pero si frente
a los trabajadores para fomentar el buen
desempefio.

Asignar a los trabajadores
responsabilidades que representen retos
para ellos.

Reuniones de confraternidad con todo el
personal.

Fuente. Elaboracion propia
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Estrategia 4: Implementar programas de capacitacion en CHANAME CARS EIRL.

Tabla 61

Estrategia 4: Implementar programas de capacitacion en CHANAME CARS EIRL.

ACTIVIDAD DE CAPACITACION-01

Tema principal

Presentacion

Introduccion

Analisis del talento

Analisis del talento
en la empresa

Tematica de la capacitacién

Establecer un nivel de confianza
entre el consultor externo
(capacitador) y el personal de la
empresa Chanamé CARS EIRL.

Mostar los puntos a tratar acerca
de la gestion del talento en una
empresa.

= Qué es la gestion del
talento?
Importancia y objetivos de
la gestion de talento.
= Funciones  del
humano.

talento

BREAK 15 min. 8:00pm-8:15pm

= Principios del talento

= Proceso de la gestion del
talento.

= Planificaciény
Organizacion del talento
humano.

Programacion de la
capacitacion

Primera fecha
7:00 pm-8:00pm

Primera fecha
8:15 pm-9:15pm

Responsable/
capacitador

Consultor externo
(Consultora Dasaro
Group)

Consultora
especializada en
gestion de calidad.

Consultor externo
(Consultora Dasaro
Group)

Consultora
especializada en
gestion de calidad.

AN

S

Materiales

Laptop
Proyector
multimedia
Material
informativo

Laptop
Proyector
multimedia
Material
informativo

Método de
capacitacion

Presupuesto de la
capacitacion

Exposicion y
participacion del
personal en la
solucion de dudas
y preguntas.
S/. 400
(Capacitador)

S/. 100 (Break)

Exposicion y
participacion del
personal en la
solucion de dudas
y preguntas.

Fuente. Elaboracién propia
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Tabla 62

Actividad de capacitacion-02

ACTIVIDAD DE CAPACITACION-02

Tema principal

Presentacion

Introduccion

Control del trabajo

Control del trabajo

Tematica de la
capacitacion

Establecer un nivel de
confianza entre el consultor
externo (capacitador) y el
personal de la empresa
Chanamé CARS EIRL.

Mostar los puntos a tratar
acerca del control del trabajo.

= Funciones de los
trabajadores

= Planificacion de las
politicas del trabajo.

= Propositos de las
politicas del trabajo

Programacién
de la
capacitacion

Responsable/
capacitador

Consultor externo
(Consultora Dasaro v/

v
Segunda fecha Group)

7:00 pm-8:00pm Consultora v

especializada en
gestion de calidad.

BREAK 15 min. 8:00pm-8:15pm

= Maétodos para el control
de los trabajadores

=  Modelos de gestion del
talento.

8:15 pm-9:15pm

Consultor externo
(Consultora Dasaro v/
v
17 de octubre Group)
Consultora v
especializada en
gestion de calidad.

Materiales

Laptop
Proyector
multimedia
Material
informativo

Laptop
Proyector
multimedia
Material
informativo

Meétodo de

SO Presupuesto de la
capacitacion P

capacitacion

Exposicién y
participacion del
personal en la
solucion de dudas y

preguntas.
S/. 400
(Capacitador)
S/. 100 (Beark)
Exposicién y

participacion del
personal en la
solucion de dudas y
preguntas.

Fuente. Elaboracion propia
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Tabla 63

Actividad de capacitacion-03

ACTIVIDAD DE CAPACITACION-03

Tema principal

Presentacion

Introduccion

Automatizacién del
registro de los
trabajadores

Automatizacion del
registro de los
trabajos

Tematica de la
capacitacion
Establecer un nivel de
confianza entre el consultor
externo (capacitador) y el
personal de la empresa
CHANAME CARS E.I.R.L

Mostar los puntos a tratar
acerca de la automatizacion
de las actividades laborales.

= Fases para la Gestion
Automatizada en un
taller mecénico.

Programacién de la
capacitacion

Responsable/
capacitador

Consultor externo

(Consultora Dasaro v/
v

Tercera fecha Group)
7:00 pm-8:00pm Consultora 4

especializada en
gestion de calidad.

BREAK 15 min. 8:00pm-8:15pm

=  Planear la
Automatizacién en un
taller mecanico.

Consultor externo

(Consultora Dasaro v/
v

Tercera fecha Group)
8:15 pm-9:15pm Consultora 4

especializada en
gestion de calidad.

Materiales

Laptop
Proyector
multimedia
Material
informativo

Laptop
Proyector
multimedia
Material
informativo

Meétodo de
capacitacion

Presupuesto de la
capacitacion

Exposicién y
participacion del
personal en la
solucién de dudas
y preguntas.
S/. 400
(Capacitador)

S/. 100 (Beark)

Exposicién y
participacion del
personal en la
solucion de dudas
y preguntas.

Fuente. Elaboracidn propia
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Tabla 64

Actividad de capacitacion-04

ACTIVIDAD DE CAPACITACION-04

Programacion de

Responsable/

Método de Presupuesto de la

Tema principal Tematica de la capacitacion la capacitacion capacitador Materiales capacitacion capacitacion
Presentacion Establecer un nivel de confianza
entre el consultor externo
(capacitador) y el personal de la
empresa Chanamé CARS EIRL. Consultor externo
-, (Consultora Dasaro  v*  Laptop Exposicién y
Introduccion Mostar I_o,s puntos a tratar acerca Group) v Proyector participacion del
de gestion de proveedores en  Cuartafecha multimedia personal en la
Chanamé CARS. 7:00 pm-8:00pm Consultora v Material solucion de dudas y
especializada en informativo preguntas.
Gestion de =  Establecimiento de gestion de calidad. S/. 400
especificaciones y rangos (Capacitador)
proveedores en aceptables para las piezas de
Chanamé CARS carro. S/. 100 (Beark)
BREAK 15 min. 8:00pm-8:15pm
Consultor externo
(Consultora Dasaro v Laptop Exposicion y
Gestion de =  Establecer indicadores para Group) v" Proyector participacion del
- Cuarta fecha . .
proveedores la gestion de proveedores de 8:15 pm-9:15pm multimedia personal en la
Chanamé CARS autopartes. <2 Pm-2:29p Consultora v' Material solucién de dudas y
especializada en informativo preguntas.

gestion de calidad.

Fuente. Elaboracion propia
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Tabla 65
Cronograma de Actividades

ACTIVIDADES
MAY

ANO 2017

JUN

JUL

AGO

1 IMPLEMENTACION DE PROGRAMAS
Capacitacién 1 X
Anélisis del Talento X

2 CONTROL DEL TRABAJO
Planificacién de politicas del trabajo X
Funciones de los trabajadores.

GESTION AUTOMATIZADA

Levantamiento de observaciones

4 CONTROL DE INDICADORES Y
RECOMPENSAS

Fuente : Elaboracion propia
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Tabla 66

Presupuesto de la aplicacion del programa de capacitaciones

Actividad Persona y Materiales Requerimiento . Costo
Por hora / Por unidad Total

Capacitador 2 horas S/200.00 S/400.00
Plumones 25 unidades S/2.50 S/62.50

Primera sesién Hojas bond 100 unidades S/0.05 S/5.00
Material impreso 20 juegos S/3.00 $/60.00

Sensibilizacion acerca del programa. Botellas de agua 20 unidades S/1.00 $/20.00
Papel Sabana 20 unidades S/0.40 S/8.00

Capacitador 2 horas S/200.00 S/400.00

Segunda sesion Galletas 20 unidades S/0.50 S/10.00
Gaseosa 20 unidades S/1.00 S/20.00

Control de trabajo. Vasos de plasticos 20 unidades S/0.25 S/5.00
Caramelos 2 bolsa S/12.0 S/12.00

0

Capacitador 2 horas S/200.00 S/400.00

Tercera sesion Sanguches de pollo 40 unidades S/1.00 S/40.00
Gaseosa 20 unidades S/1.00 S/20.00

Gestion Automatizada. Hojas bond 100 unidades S/0.05 S/5.00
Lapiceros 30 unidades S/0.50 S/15.00

Material impreso 145 unidades S/0.50 S/72.50

Cuarta sesion Capacitador 2 horas S/200.00 S/400.00
Control de Indicadores y Material impreso 35 juegos S/3.00 S/105.00

Recompensas.
Total S/2,060.00
Fuente: Elaboracién de los autores
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Financiamiento

El programa requiere de un presupuesto aproximado de S/2,060.00, el cual
sera cubierto en su totalidad por la empresa, es decir, el pago que se le asignara al
capacitador por su servicio (El costo por hora se estimo de acuerdo a la informacion que
se recabd de la Consultora Dasaro Group Per()., este costo no sera un gasto sino una
inversion ya que se descontara del impuesto a la renta en el ejercicio 2018, ya que la ley

30230 nos dice que podemaos invertir el 5% de la planilla en gastos de capacitacion.
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Costo/beneficio de la propuesta.
De acuerdo a los antecedentes estudiados, en anteriores trabajos, la aplicacion de este programa genera un crecimiento

de 30% mensual con respecto a las ventas. A continuacion, se presenta las ventas con respecto a los meses del afio 2017 en la

empresa de estudio.

Tabla 67
Ventas actuales en la empresa de estudio

VENTAS EN LOS MESES DEL ANO 2017 TOTALES

Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto Setiembre
S/.78,500  S/.79,500  S/.80,000 S/.81,000 S/ 79,000 S/ 80,500 S/. 82,000 S/. 81,000 S/. 100,000

S/.741,500

Fuente: Datos obtenidos de la empresa en estudio.

En el siguiente cuadro se presenta las estimaciones de ventas con el 30% de crecimiento con respecto a los meses del

afio 2017, si la propuesta del programa de coaching es aplicada en el negocio, los resultados mensuales serian:

o

Estimacion de crecimiento de ventas con la aplicacion del programa

PROYECCION DE VENTAS EN LOS MESES DEL ANO 2018 TOTALES

Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto Setiembre
S/.102,050 S/.103,350 S/.104,000 S/.105,300 S/.102,700 S/.104,650 S/.106,600 S/. 105,300 S/. 130,000

S/. 963,950

Fuente: Elaboracion de los autores.
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Conclusiones de la propuesta

Ademés del aumento de ventas, que esta reflejado en la mejora de la
productividad, beneficios financieros y reduccion de costos, también se estima que luego

de la aplicacion del programa se logrard mejoras en los colaboradores tales como:
La satisfaccion laboral.
Estardn méas comprometidos con la empresa.
Estardn mas motivados para realizar sus
funciones.
Mejoras en sus relaciones de trabajo con sus comparieros.

Mejora de sus competencias como sus conocimientos, habilidades y
actitudes, esto a través de la buena toma de decisiones, adecuado comportamiento dentro

del equipo, buena comunicacion y cada uno aplicando un liderazgo transformacional.

Tendran mas posibilidades de desarrollo.
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4.1.

V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

Las estrategias de gestion del talento humano propuesta para la mejora del
desempefio laboral en CHANAME CARS EIRL de la ciudad de Chiclayo son necesarias
en la empresa, ya que estas se han realizado con el fin de mejorar las deficiencias de los
factores del desempefio como la falta de motivacidn, fala de reconocimiento de los logros

y la falta de capacitaciones en la empresa.

En el diagndstico de la gestion del talento humano en la empresa CHANAME
CARS EIRL, se ha determinado que los trabajadores tienen el perfil adecuado para el
puesto que ocupan (89%), también que en la mayor parte se valora la experiencia
profesional (61%), sin embargo, los logros Recuperados no son reconocidos por la

organizacion (61%).

Se ha determinado que los factores de la gestion del talento humano que influyen
en el desempefio laboral de la empresa CHANAME CARS EIRL, esta dada en la
administracion misma del negocio, donde se requiere de una mayor preocupacion y

reconocimiento de los trabajadores con el fin de que se encuentren motivados.

Se ha elaborado una propuesta de estrategias para la gestion del talento humano
en la empresa CHANAME CARS EIRL con el fin de que el desempefio laboral de los
trabajadores en el negocio genere valor al trabajo realizado y a los clientes.
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4.2. Recomendaciones

Es recomendable que en la empresa se realice estudios y evaluaciones frecuentes del
desempefio laboral, de tal forma que se pueda establecer acciones correctivas como parte de
una buena gestion del talento humano en CHANAME CARS EIRL.

La situacion actual de cambios permanentes en todos los aspectos induce a tener un

tipo de direccion estratégica basada en el talento de las personas y centrado en las mismas

Elaborar e implementar un sistema integral de evaluacion de desempefio adoptando

un método adecuado de evaluacién

A los propietarios considerar la implementacion de la propuesta de investigacion con
el fin de lograr los mejores resultados en la gestion del talento en la empresa estudiada. Se
debe considerar cada estrategia propuesta, ya que estan orientadas a mejorar el desempefio

de los trabajadores en la empresa.

Las estrategias establecidas deben implementarse y a la vez realizar un seguimiento

de las mismas, de esta manera se puede medir la eficiencia de los resultados

Se recomienda a los trabajadores de laempresa CHANAME CARS EIRL aprovechar
las oportunidades de desarrollo que la empresa le puede ofrecer, ya que estas estaran

orientadas a mejorar su desempefio por lo que serian mas valiosos para la organizacion.
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ANEXOS
Anexo 01:

Reporte de nivel de similitud segun el software URKUND

Reporte de nivel de similitud segun el software URKUND

QURKUND

Urkund Analysis Result

Analysed Document: CAMACHO VASQUEZ & MERA DIAZ.docx (D39351091)
Submitted: 5/28/2018 5:10:00 PM

Submitted By: fheredia@crece.uss.edu.pe

Significance: 20%

Sources included in the report:

VELASQUEZ GUERRA DANY NOEMI.docx (D39218633)

DIAZ MARRUFO & MENDOZA GUARDERAS.docx (D38732235)

MATARA LEON HUBERT CRISTIAN.docx (D36984579)

Palma Diaz & Ruiz Coronel.docx (D36246253)

WILSON PELTROCHE ADRIANZEN.docx (D36178868)

Tesis doctoral Flor Maria Calero Guevara.pdf (D37083473)
https://www.calameo.com/books/00521864029e2e4427d25
http://doczz.net/doc/67264/propuesta-de-un-sistema-para-la-evaluaci%C3%B3n-del-desempe%
C3%B1o-...

https://vdocuments.site/tesis-evaluacion-del-desempenopdf.html
http://www.monografias.com/trabajos93/desarrollo-del-talento-humano/desarrollo-del-
talento-humano.shtml

Instances where selected sources appear:
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Figura 26. Reporte similitud segun el software URKUND
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Anexo 02: Acta de Aprobacion de originalidad de Informe de Investigacion

BS UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN .

Acta de originalidad de informe de investigacion

Yo, Mg. Heredia Llatas Flor Delicia, coordinadora del area de investigacién de
la EAP de Administracion, y revisor de la investigacién aprobada mediante
Resolucién N° 1973 FACEM-USS 2016 de las estudiante(s) CAMACHO
VASQUEZ ANDER ANTONIO — MERA DIAZ DALTON GIAMBERTI,
titulada GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL
EN LA EMPRESA CHANAME CARS EIRL DE LA CIUDAD DE
CHICLAYO 2017., Puedo constar que la misma tiene un indice de similitud del
20.% verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el
programa URKUND Por lo que concluyo que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio y cumple con todas las normas de la
Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 27 de Julio del .2018

a

Mg. Mg. Heredia BHitgs Hior Delicia
DNI N° 41365424
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Anexo 03: Carta de Aceptacion

ANEXO 03: CONSTANCIA DE AUTORIOZACION
ANO DEL BUEN DERVICIO CIUDADANO

Chiclayo, Julio del 2017
Sr.
MAG. MIRKO MERINO NUNEZ
DIRECTOR DE LA EAP ADMINISTRACION

UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN S.A.C

Asunto: Autorizacion para realizar el proyecto de investigacion.
De mi especial saludo:

Es agradable dirigirme a usted para expresarle mi saludo y a la vez informales la aceptacion de
los alumnos CAMACHO VASQUEZ ANDER ANTONIO Con DNI, 70567949 y MERA DIAZ DALTON
GIAMBERTI. Con DNI, 70825929; para el desarrollo de su investigacion en nuestra empresa, asi
mismo nos comprometemos a participar en este proceso brindando informacién y apoyo
necesario.

ATENTAMENTE

Ubicanos en la AV. Arequipa y Teresa Fanning Urb, José Olaya
Cel. (978-292-071) Rpm. (978-292-0719)
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Anexo 04: Cuestionario para trabajadores

Ul\jIVERS IDAD
SENOR DE SIPAN

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA
CHANAME CARS EIRL DE LA CIUDAD DE CHICLAYO, 2017.

I. Responsa el siguiente listado de preguntas considerando lo siguiente:

TA: Total Acuerdo

A: Acuerdo

I: Indiferente

D: Desacuerdo

TD: Total Desacuerdo

< TA A I D TD
Items

Los colaboradores de la EMPRESA CHANAME CARS

EIRL tienen el perfil adecuado para el puesto en el que se

desempefian

En la EMPRESA CHANAME CARS EIRL se tiene

abandono de profesionales debido a la politica la rotacion del

personal.

En la EMPRESA CHANAME CARS EIRL se valora la

experiencia profesional de sus colaboradores

En la EMPRESA CHANAME CARS EIRL se emiten

boletines con los logros alcanzados respecto al trabajo de sus

colaboradores.

Los logros Recuperados en el transcurso del desempefio

profesional es reconocido por la organizacién

La opinion profesional manifestada por los colaboradores de
laEMPRESA CHANAME CARS EIRL es tomada en cuenta
para el desarrollo de estrategias empresariales

Usted se considera satisfecho con su entorno de trabajo en la
EMPRESA CHANAME CARS EIRL

La EMPRESA CHANAME CARS EIRL programa la
actualizacion profesional a sus colaboradores a través de
capacitaciones

Usted considera que se encuentra satisfecho con los
resultados Recuperados en su trabajo en la EMPRESA
CHANAME CARS EIRL

Gracias por su colaboracion
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Anexo 05: Cuestionario para jefes

t$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SITPAN

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA
CHANAME CARS EIRL DE LA CIUDAD DE CHICLAYO, 2017.

Il. Responsa el siguiente listado de preguntas considerando lo siguiente:

NC: No cumple con los requisitos (5)

GS: Por lo general, no supera los requisitos (4)
CR: Cumple cabalmente con los requisitos (3)
SR: Por lo general, supera los requisitos (2)
ER: Excede ampliamente los requisitos (1)

ITEMS

NC

GS CR SR ER

Muestra preocupacion por la nitidez y forma de presentacion de las
labores asignadas

Anticipé posibles problemas y obstaculos para alcanzar los
resultados requeridos.

Tomar en cuenta la rapidez en la ejecucion de la labor

Atiende sus obligaciones de modo eficiente y en tiempo oportuno.

Agrupd las actividades para el aprovechamiento 6ptico del personal
y los recursos materiales a efecto de alcanzar las metas.

Defini6 con claridad las responsabilidades y los limites de autoridad
de los subordinados.

Redujo al minimo la confusidn y las deficiencias en las operaciones
del trabajo.

Aptitud para alcanzar los objetivos a través del trabajo propio y en
equipo

Cumplimiento al hacer acto de presencia diaria en el trabajo

Cumplimiento estricto con el horario establecido en el trabajo.

Aptitud para completar tareas y deberes asignados

Resultados en plazos originalmente pactados

Habilidad para apresurarse en el trabajo asignado.

Cumplir sin tornarse ansioso, agresivo y/o voluble en su
temperamento

Aptitud reservada  para  actuar o para  guardar
datos importantes para la organizacion

Proporciona informacién a las personas apropiadas y cuando sea
necesario.

Capacidad para tomar iniciativas

Toma decisiones cuando no ha recibido instrucciones detalladas

Gracias por su colaboracién
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Anexo 06: Declaracion jurada

o
IS ' "ts‘ UNIVERSIDAD
'-._".__:;‘_‘ ,; SENOR DE SIPAN
DECLARACION JURADA
DATOS DEL AUTOR: aor [ | Autorim
Eamacho Visquez Ander Antonio |
Apeliidos y nombres
I 70567949 | L 2121mi7a80 | [ precenciat |
DNIN® Codigo N* Modalidad de estudio
Mera Diaz Lalton Giamberti
Apellides y nombres
| 70825929 | | 2112815113 | | Presencial |
oNIN Codigo N* Modalidad de estudio
| I L Administracion l
Escuela académico profesional
l Ciencras Empresaniales 1

Facultad de la Universidad Sefior de Sipan
Ciclo
DATOS DE LA INVESTIGACION

Proyecto de investigacion E Informe de investigacién :]

DECLARO BAJIO JURAMENTO QUE:

1. Soyautor o autores del proyecto e informe de investigacion titulado
Gaetion gl talento humano y dssempeno 1aboral en 12 emprasa Chanamé Cars EIRL de 13
Ciudad de Chiclayo, 2017.

L3 mizma qué presento para optar &l grado de
Licanciado en Agministracién
2. Que el proyecto yfo informe de investigacitn citado, ha cumplido con la ngurosidad
clontifica que la universidad exige ¥ Guo por 16 tante no atentan contra derachas de
autor Normados por Lay.

3. Que no he cometido plagio, total 0 parcial, tampoco otras formas de fraude, pirateria o
faisficacidn on la elaboracidn del proyecto ylo mforme de tesis

4 Que el titulo de la investigacén y los dates presentados en I0s resutados son
auténticos y originales, no han sido publicados ni presentados anteriormente para optar
algdn grado académico previo al titulo profesonal
Me somelc a la aplicacdn de normatwidad y procedemientos vigentes por mcoln
WRS’DADSEMRDESlPMymlm 6n caso 3o
de algn delito en contra ce ios dorochos del autor

ML
Camacho Visguez Ander : Mera Diaz Dalton
DNIN* 70567949 DNIN® 70825523
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Anexo 07: Licencia de uso

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO N2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE US0)

Pimentel, 09 de setiembre del 2019

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Senor de Sipan
Presente.-

Los suscritos:
CAMACHO VASQUEZ AMDER ANTOMIO, con DNI: 70567549

MERA DIAZ DALTON GIAMEERTI, con DMI: 70825925

En mi calidad de autor exclusivo de |a investigacion titulada:

GESTION DEL TALENTO HUMANO ¥ DESEMPERNO LABORAL EN LA EMPRESA CHAMAME CARS EIRL DE
LA CIUDAD DE CHICLAYO, 2017.

Presentado y aprobado en el afio 2017 como requisito para optar el titulo de LICENCIADD EN
ADMIMISTRACION, de |z Facultad de CIENCIAS EMPRESARIALES, Programa Académico de
ADMINISTRACI@N, por medio del presente escrito autorizo (auterizamos) al Vicerrectorado de investigacion
de la Universidad Sefior de Sipan para gue, en desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer
sobre mi (nuestro) trabajo v muestre al mundo la produccion intelectual de la Universidad representado en
gste trabajo de grado, a través 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 el portal web del Repositorio Institucional — http://repositorio.uss edu.pe, asi
como de las redes de informacidan del pais y del exterior.

* 52 permite la consulta, reproduccién parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos
gue tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita
bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacion y a su autor.

De conformidad con la ley scbre el derecho de autor decreto legislative M2 822, En efecto, la
Universidad Sefior de Sipan esta en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en el portal Web del repositorio institucional -http://repositorio.uss.edu.pe, asi como
de las redes de informacion del pais v del exterior.

APELLIDOS Y NOMBRES TSP L) RN EILN: SHIERA LY LI FIRMA

IDENTIDAD

CAMACHO VASQUEZ ANDER ANTONIO | 70567949

MERA DIAZ DALTON GIAMBERTI 70825929
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Anexo 08: Instrumentos de Validacién por juicio de expertos

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ
My o P A )
| PROFESION A)! Aottt z7fn¢ﬁ”
ESPECIALIDAD Thls. 2 Lidie ﬁ(ﬁ__?:,{)z()/za(}%)
 EXPERIENCIA 77
PROFESIONAL( EN ANOS) B0 DU .
CARGO {\,ﬂ, eare (/S

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN
LA EMPRESA “"CHANAME CARS EIRL" DE LA CIUDAD DE
CHICLAYO, 2017.

' DATOS DE LOS TESISTAS:

"NOMBRES ' CAMACHO VASQUEZ ANDER ANTONIO
: . MERA DIAZ DALTON GIAMBERTI
ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO iCuestlonano dirigido a trabajadores de empresa

EVALUADO I “CHANAME CARS EIRL” de la Ciudad de Chiclayo.

1 I é

- OBJETIVOS | Determinar la relacion entre la gestion del talento

:IEI,MEIE‘S\TIGACION .humano y el desempeiio laboral en la empresa
f“CHANAME CARS EIRL” de la ciudad de Chiclayo,
1 2017.

1. Diagnosticar la gestion del talento humano en la
empresa “CHANAME CARS EIRL". .
2. Analizar los factores del desempefio laboral en laE
i empresa “CHANAME CARS EIRL".

3. Determinar ios factores de la gestion del talento

humano que influyen en el desempefio laboral de la
empresa “CHANAME CARS EIRL".

}4. Proponer estrategias para la gestion del talento?
- humano en la empresa “CHANAME CARS EIRL".

' EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" Sl ESTA

 TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR

| FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS :
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| DETALLE DE LOS ITEMS DEL|

INSTRUMENTO

Los colaboradores de la empresa

desemperian

"“CHANAME CARS EIRL” tienen el !

perfil adecuado para el puesto en el que se |

TA(X)

SUGERENCIAS:

D(

| En la empresa “CHANAME CARS

! de sus colaboradores

TA(X)

TD(

|
. » L. . SUGERENCIAS:
EIRL” se valora la experiencia profesional |

\
1 .

tn la empresa “CHANAME CARS
EIRL” se emiten boletines con los logros
alcanzados respecto al trabajo de sus
colaboradores.

|
[ TApA

SUGERENCIAS:

T0(

Los logros obtenidos en el transcurso del
desempeiio profesional es reconocido por la
organizacion

| —

TAK)

SUGERENCIAS:

TD(

La opinidn profesional manifestada por los
colaboradores  de la empresa
“CHANAME CARS EIRL” es tomada
en cuenta para el desarrollo de estrategias
empresariales

AR

SUGERENCIAS:

TD(

S

Usted se considera satisfecho con su

| “CHHANAME CARS EIRL”

|
B o smsne

TAK)

TD(

entorne de trabajo en la empresa ] SUGERENCIAS:

La empresa “CHANAME CARS
EIRL™  programa la  actualizacion
profesional a sus colaboradores a través de
capacitaciones

AN

SUGERENCIAS:

TD(

Usted considera que se encuentra satisfecho
! con Jos resultados obtenidos en su trabajo
ren la empresa “CHANAME CARS
| EIRL”

| =

| SUGERENCIAS:

T0(
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' Muestra preocupacion por la
nitidez y forma de presentacion
de las labores asignadas

T

SUGERENCIAS:

TO( )

“Anticipd posibles problemas y
obstaculos para alcanzar los |
resultados requeridos.

TAG

SUGERENCIAS:

™( )

- Tomar en cuenta la rapidez en la
ejecucion de la labor

TAK)

SUGERENCIAS:

To( )

Atiende sus obligaciones de
'modo eficiente y en tiempo
oportuno.

TAGO)

SUGERENCIAS:

- T( )

Agrupé las actividades para eI1
aprovechamiento  Optimo  del ;
personai y los recursos
| materiales a efecto de alcanzar
' las metas.

TA(

SUGERENCIAS:

™ }

‘Definic  con claridad  las
responsabilidades y los limites de !
autoridad de los subordinados.

TAM

SUGERENCIAS:

™ )

Redujo al minimo la confusién y
las deficiencias en las
operaciones del trabajo.

H\(:\/)

SUGERENCIAS:

‘Actitud para  aicanzar  los |
| objetivos a través del trabajo
propio y en equipo

J
i

SUGERENCIAS:

To( )

144



' Cumplimiento al hacer acto de |TA()  To(
presencia diaria en el trabajo i

SUGERENCIAS:
Cumplimiento estricto con el TA(Y D[ i
horario establecido en el trabajo.

SUGERENCIAS:
; B |__
Actitud para completar tareas y | TA(x) TD(
deberes asignados

SUGERENCIAS:
‘Resultados  en plazos | TA(N TO( - |
originalmente pactados

SUGERENCIAS:
Habilidad para apresurarse en el | TA)  TD(
trabajo asignado.
: | SUGERENCIAS: 1
! | |
| |
Cumplir sin tomarse ansioso, TAK) O
agresivo  y/c  voluble en su.
temperamento SUGERENCIAS:
| Aptitud reservada para actuar o | TA(X) T
' para guardar %
datos importantes para la | SUGERENCIAS: ;
organizacion .
Proporciona informacion a las | TAX) ) |
personas apropiadas y cuando | z

sea necesario.

| SUGERENCIAS:

i
{
i
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| Capacidad para tomar iniciativas ngw)' T )
| SUGERENCIAS:
!
’ - ; A
 Toma decisiones cuando no ha | TA(X) o )
| recibido instrucciones detalladas |
- SUGERENCIAS:
§N° TA 26 N° TD
1. PROMEDIO OBTENIDO: ;
i
: |
E , j
| 2. COMENTARIO GENERALES ;
" \
3. OBSERVACIONES [vinaona !
] o N !

N )Z/

JUEZ - EXPERTO
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

i

NOMBRE DEL JUEZ Fufle Elines v6lk ]
- PROFESION T Brompeiiia ]
| ESPECIALIDAD - .
EXPERIENCIA ? =
| PROFESIONAL(EN ANOS) | e amed 0000
| CARGO |

" GESTION DEL TALENTO HUMANO ¥ DESEMPENO LABORAL EN

LA EMPRESA “CHANAME CARS EIRL” DE LA CIUDAD DE
CHICLAYO, 2017.

"DATOS DE LOS TESISTAS:
"NOMBRES CAMACHO VASQUEZ ANDER ANTONIO
MERA DIAZ DALTON GIAMBERTI

"ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | Cuestionario dirigido a trabajadores de empresa |

EVALUADO 5 “CHANAME CARS EIRL" de la Ciudad de Chiclayo.
OBJETIVOS Determmar la relacion entre la gestion del talento
DE LA
INVESTIGACION .‘t‘mmano y €l desemper"\o laborai en ia empresa
| “CHANAME CARS EIRL’ de la ciudad de Chlclayo
)
2017

1 Diagnosticar la gestion del talento humano en Ia
empresa *“CHANAME CARS EIRL".
2. Analizar los factores del desempefio laboral en la |
empresa “CHANAME CARS EIRL". ‘
3. Determinar los factores de ia gestion del talento
humano que influyen en el desemperio laboral de la
empresa “CHANAME CARS EIRL".

4. Proponer estrategias para la gestion del talento!
humano en la empresa “CHANAME CARS EIRL”.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" Sl ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, Si ESTA EN DESACUERDO POR |
FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS
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'DETALLE DE LOS ITEMS DEL

i
i

|
i

_INSTRUMENTO

Los colaboradores de la empresa
“"CHANAMLE CARS EIRL" tenen el
perfil adecuado para el puesto en el que se
desempenan

T

| SUGERENCIAS:

™( )

"En la empresa "CHANAME CARS
- EIRL” se valora la experiencia profesional
. de sus colaboradores

TAY

SUGERENCIAS:

™( )

En la empresa “CHANAME CARS
EIRL™ se emiten boletines con los logros
alcanzados respecto al trabajo de sus
colaboradores.

AR

! SUGERENCIAS:

T )

Los logros obtenidos en el transcurso del
desempeiio profesional es reconocido por la
organizacion

SUGERENCIAS:

TO( )

La opinion profesional manifestada por los
colaboradores  de la empresa
“CHANAME CARS EIRL” es tomada
en cuenta para el desarrollo de estrategias
i empresariales

TANG

SUGERENCIAS:

( )

3

Usted se considera satisfecho con su
entorne  de  trabajo en la  empresa
CCHANAMLE CARS EIRL

A

SUGERENCIAS:

()

1

| La empresa “CHANAME CARS

EIRL™  programa la  actualizacion

. profestonal a sus colaboradores a través de
capacitaciones

TTAGG

| SUGERENCIAS:

™ )

. Usted considera que se¢ encuentra satisfecho
“con los resnltados obtenidos en su frabajo

"en la empresa “CHANAME CARS
EIRL”

TAG

SUGERENCIAS:

T™( )
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' Muestra preocupacion por la
' nitidez y forma de presentacion
- de las labores asignadas

i‘ e

l

| SUGERENCIAS:

=T

j

Anticipé posibles problemas  y
obstaculos para alcanzar los
resultados requeridos.

T—A'(X)_.7~_ e

SUGERENCIAS:

T™( )

Tomar en cuenta la rapidez en la
ejecucion de la labor

'?X'(;o

SUGERENCIAS:

T™( )

§ o

Atiende sus obligaciones de
modo eficiente y en tiempo
! oportuno.

?Z\()o

i

SUGERENCIAS:

T™( )

l

. Agrupd las actividades para el
. aprovechamiento  Optimo  del
'personal y los
materiales a efecto de alcanzar
las metas.

recursos I

T

|

| SUGERENCIAS:

T( )

Definio con claridad las
| responsabilidades y los limites de
autoridad de los subordinados.

| TAKY

I SUGERENCIAS:

™ )

|
|

Redujo al minimo la confusion y
las deficiencias en las
operaciones del trabajo.

TA(Y

SUGERENCIAS:

()

;fActitud para aicanzar los
. objetivos a través del trabajo
| propio y en equipo

;;M

SUGERENCIAS:

()
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Cumplimiento al hacer acto de |TAY 7o
presencia diaria en el trabajo
SUGERENCIAS:
' Cumplimiento estricto con el | TA( X D( - ‘
horario establecido en el trabajo. i
i SUGERENCIAS: i
|
e o
Actitud para completar tareas y | TAY (
deberes asignados
SUGERENCIAS: |
Resultados  en plazos | TA(Y D( - T
| originalmente pactados ;
| SUGERENCIAS: i
; § i
Habilidad para apresurarse en el | TA(X D 1
trabajo asignado. i ,
| SUGERENCIAS: i
Cumplir sin tornarse ansioso, TANG D(
agresivo y/o voluble en su
temperamento SUGERENCIAS:
 Aptitud reservada para actuar o | TA(Q TD( i
| para guardar |
‘datos importantes para la  SUGERENCIAS:
organizacion ;

i

Proporciona informacién a las |
personas apropiadas y cuando
i sea necesario.

SUGERENCIAS:

TO{
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| Capacidad para tomar iniciativas | TA({ T( )
|
|

SUGERENCIAS:

— | = |
- Toma decisiones cuando no ha | TA(G To( ) {
' recibido instrucciones detalladas i
: SUGERENCIAS: |

1. PROMEDIO OBTENIDO:

2. COMENTARIO GENERALES

§
{

| 3. OBSERVACIONES ’17 = B

— - E-/ g/—

JUEZ ~ EXPERTO

[
-
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Matriz de consistencia

TITULO: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA CHANAME CARS EIRL DE LA CIUDAD DE CHICLAYO, 2017

Problema Objetivos Hipotesis Variables
Objetivo general Hipotesis de trabajo:
¢De qué manera Determinar la influencia de la gestion del talento humano en el H,: Las estrategias de gestion del talento humano mejorara el
| i6n del desempefio laboral en la empresa CHANAME CARS EIRL de la  desempefio laboral en la empresa CHANAME CARS EIRL
a gestion de ciudad de Chiclayo, 2017. de la ciudad de Chiclayo, 2017.
talento humano H,: Las estrategias de gestion del talento humano no mejorara
Objetivos especificos 0 .
favorece el J P el desempefio laboral en la empresa CHANAME CARS EIRL Gestion del
" de la ciudad de Chiclayo, 2017.
desempefio Diagnosticar la gestion del talento humano en la empresa Talento
laboral en la CHANAME CARS EIRL. Disefio Humano
empresa Analizar los factores del desempefio laboral en la empresa
CHANAME CHANAME CARS EIRL. X Dénde:
CARS EIRL de Determinar los factores de la gestion del talento humano que / l M: muestra Desempefio
la ciudad de influyen en el desempefio laboral de la empresa CHANAME M X: variable independiente.
CARS EIRL. \ Y: variable dependiente. Laboral

Chiclayo, 20172
Medir la influencia de la gestion del talento humano en el

desempefio laboral en la empresa CHANAME CARS EIRL.

< —>

r: relacidén

Fuente: Elaboracién propia.

152



Anexo 09: Evidencias

Recoleccion de la informacién

Figura 27. Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS EIRL.
Chiclayo, 2017

Fuente: Elaboracion propia
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Recoleccion de la informacion

Figura 28. Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa CHANAME CARS
EIRL. Chiclayo, 2017

Fuente: Elaboracion propia.
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